UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DEL
TALENTO HUMANO

Percepcion de la Capacitacion y la Intencion de Rotacion en los
trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts Security
SAC, 2021.

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestion del Talento Humano

AUTORA:
Espejo Linares, Carolyn Pamela (ORCID: 0000-0002-4298-818X)

ASESOR:
Dr. Salinas Gamboa, José German (ORCID: 0000-0002-8491-0751)

LINEA DE INVESTIGACION:

Clima y Cultura organizacional

TRUJILLO - PERU

2021


https://orcid.org/0000-0002-4298-818X
https://orcid.org/0000-0002-8491-0751

Dedicatoria

A Dios por permitirme cumplir mis
suefios y metas, por ser mi guia y
simbolo de paz en mis momentos mas
oscuros, por protegerme con amor, vida
y salud.

A mis padres Marisol y Pedro, por su
amor y apoyo incondicional que
atraviesa fronteras, por demostrarme un
ejemplo de lucha aun en la distancia, por
brindarme valores y confiar en mi, por
ello y mil razones méas es dedicado a
ellos.

A todos mis mas sinceros amigos que
han estado conmigo en las buenas y
malas, por creer en mi y sostenerme con
carinio y paciencia. A mi “cielo”, por
confiar en mi, ayudarme y guiarme en el
camino correcto de nuestras vidas
juntos.



Agradecimiento

Expresar mi mas sincero agradecimiento a las
personas que han sido parte de este largo
camino que me fije, y que contribuyeron de
alguna u otra manera en la presente
investigacion. A mi asesor, Dr. José German
Salinas Gamboa por la orientacion y paciencia,
por la oportunidad de seguir aprendiendo cada
dia mas, y sus enseflanzas para desarrollar
correctamente esta investigacion. A todos mis
asesores en conjunto por cada pequefio aporte
a mis conocimientos y permitirme seguir en
este exhausto proceso que me permitio el
progreso de mi estudio.

A la empresa estudio que me permitié aplicar
mi estudio en bien de la investigacion, a mis
estimados compafieros quienes me
acompafaron en este proceso, muchos éxitos
para ellos también. Todos y cada uno de todos,
piezas importantes para conseguir este
objetivo. Gracias.

La autora.



indice de contenidos

D =To o= 100 ] o > W SRPPPPRRRT il
F o= To [=Tod [0 0 T=T o (o J SRR ii
1Y IToT=Ne LN oo 0 4 =Ta 1o [o 1= iv
[T [TeT=Xe [ £=1 o] £ YT v
RESUMIBI L. Vi
Y o 1= 4 = T3 PR Vi
I, INTRODUGCCION ..ottt sttt e seenes 1
. MARCO TEORICO ....ocuiiiiiiiieieiesieie ettt sttt et e e 5
NI, METODOLOGIA .....cui ettt ettt 17
3.1. Tipo y Diseflo de INVestigacCion .............cevvieeiiiiiiiiiiiiiieeeee e 17
3.1.1. Tipo de invesStigacCion .......ccccoeeeeeiiiiiiiiiiie e 17
3.1.2. Disefio de INVestigacCiOoN..........ccciiiiiiiiiiiiii e 17
3.2. Variables y OperacionalizaCion...........cccccceeiiiiiiiiiiiiiieeee e 18
3.3, PoDbIaCiOn Y MUESIIA .....uuveiiiiiiieeieeeieeee e 18
3.3.1.  PODIACION oo ———————- 18
3.3.2.  MUEBSIIA .. et 19
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datoS...........ccccvvvveeeennn. 19

1 St O 1= o] oV o= 19
IR TR o o Yo =To I 1o 0 1= o1 (o 1R 21
3.6. Método de andlisis de datOS.........ceuvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 21
3.7, ASPECLOS ELICOS ..oiueiieiiiecee ettt 21
IV. RESULTADOS ... e e e e eaas 23
V. DISCUSION ..ottt ettt 27
VI, CONCLUSIONES ......oiii ittt e e e e e eeeaeas 31
VII. RECOMENDACIONES. ...ttt e e rree e e e 32
= N[ 1 PP 39
e AN 1 T



Tabla 1

Tabla 2

Tabla 3

Tabla 4

Tabla 5

Tabla 6

Tabla 7

indice de tablas

Correlacion entre percepcion de capacitacion y la Intension
de rotacién en los trabajadores de la empresa de seguridad
privada Xperts Security SAC - Trujillo, 2021.

Distribucion perceptual del nivel de rotacion en los
trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts
Security SAC - Trujillo, 2021.

Distribucién perceptual del nivel de percepcion de
capacitacion en los trabajadores de la empresa de seguridad
privada Xperts Security SAC - Trujillo, 2021.

Nivel de relacion entre la variable percepcion de capacitacion
(independiente) y la variable Intensibn de rotacion
(dependiente) en los trabajadores de la empresa de
seguridad privada Xperts Security SAC - Trujillo, 2021

Nivel de relacion entre la dimensién Diagnostico y la variable
Intension de Rotacion en los trabajadores de la empresa de

seguridad privada Xperts Security SAC - Trujillo, 2021

Nivel de relacion entre la dimensioén Disefio y la variable
Intension de Rotacion en los trabajadores de la empresa de

seguridad privada Xperts Security SAC - Truijillo, 2021.

Nivel de relacion entre la dimension Evaluacion y la variable
Intension de Rotacion en los trabajadores de la empresa de
seguridad privada Xperts Security SAC - Truijillo, 2021

25

26

27

28

29

30

31



Resumen

En el presente estudio se tuvo el objetico de determinar la relacion entre la
variable percepcion de la capacitacion y la variable intension de rotacion en una
poblacion muestra de 65 trabajadores entre hombres y mujeres que oscilan entre
los 19 y 55 afios y con un tiempo de minimo 1 mes de relacion laboral en la empresa
de seguridad privada Xperts Security SAC en la ciudad de Truijillo. Los resultados
revelaron que existe una relacion negativa baja pero significativa entre las variables,
asi mismo se pretendio conocer el nivel de ambas variables en la muestra,arrojando
que los trabajadores de la empresa ya mencionada perciben un nivel bajode
capacitaciéon mientras que en la variable intension de la rotacion tiene un nivel alto,
lo cual demuestra nuestros resultados generales. Por ultimo, se encontr6 queel total
de la muestra (65) tiene una percepcion baja en capacitacion y un nivel altode
intension de rotacion, es decir que podemos concluir que existe una relacion
negativa baja pero significativa entre las variables percepcion de capacitacion y la
intension de rotacion en los trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts
Security SAC.

Palabras Clave: Intension, rotacion, Percepcion, Capacitacion.
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Abstract

In the present study, the objective was to determine the relationship between
the variable perception of training and the variable intention of rotation in a sample
population of 65 workers between men and women who range between 19 and 55
years and with a minimum time 1 month of employment relationship in the private
security company Xperts Security SAC in the city of Trujillo. The results revealed
that there is a low but significant negative relationship between the variables,
likewise it was intended to know the level of both variables in the sample, showing
that the workers of the aforementioned company perceive a low level of training
while in the intension variable Turnover is at a high level, which shows our overall
results. Finally, it was found that the total sample (65) has a low perception of ability
and a high level of turnover intention, that is, we can conclude that there is a low but
significant negative relationship between the variables perception of training and the
Intension of rotation in the workers of the private security company Xperts Security
SAC.

Keywords: Intension, rotation, Perception, Training.
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INTRODUCCION

Actualmente las compafias dedicadas al rubro de la seguridad privada,
carecen de planes en capacitacion de personal, que brinden sostenibilidad a los
agentes de seguridad, por ello existe una alta rotacion de personal que por afios ha
sido insostenible y que muchas veces son tomadas como ineficiencia, una de estas
es la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC quien brinda servicios de
seguridad para distintas empresas privadas en el Norte y Sur del Pais, cuenta con
un aproximado de 200 agentes que cumplen con el principal objetivo operacional
de este rubro el cual es controlar y resguardar los activos de las empresas licitadas.

Centro América citando especialmente a Panama la capacitacion permanece
siendo un argumento en lista de espera, segun investigacion realizada en la parte
publica por Baptista y Flores (2014) refieren que los bajos indices de capacitacion
gue se da en gran parte de las organizaciones causan estragos, la poca calidad
genera retroceso, esto dificilmente permitira a las empresas alcanzar niveles de
productividad y calidad, y por tanto genera limitaciones para aquellas que buscan

el crecimiento.

Esta problematica se encuentra basada en la alta rotacion de personal que
se da en el rubro de seguridad y la falta de capacitacion que los agentes reciben
para el adecuado cumplimento de sus guardias y funciones que estas empresas
requieren, por tanto, no solo estadn involucrados los agentes como actores
principales sino también las gerencias, coordinadores y supervisores de estos,

quienes se encargan de impartir las instrucciones adecuadas para sus tareas.

En el estudio de PriceWaterhouseCoopers (2014), el Peru obtuvo la rotacion
laboral méas alta de América Latina, colocandose entre el 12% y 19% dependiendo
del rubro. En las investigaciones presentadas en el desarrollo de esta tesis, resaltan
que la principal causa de la rotacion no solo se basa en el talente monetario. En el
caso de las empresas de seguridad privada en la ciudad de Trujillo no se logré
identificar investigaciones previas que logren sustentar las causas que generan la
rotacion laboral, mas sin embargo un efecto muy nombrado es la escasa
capacitacibn que estas empresas brindas a sus agentes y supervisores de
seguridad.



Uno de los principales intereses que a diario se observan en distintas
empresas a nivel mundial es el de atraer, identificar y retener al talento humano que
estas mismas requieren para el logro de sus metas. Perl es uno de estos tantos
paises que afrontan el reto diario de la retencion del talento humano (La Torre,
2014). Hoy en dia un 63% de lideres peruano tienen la preocupacion por la
disponibilidad de personas idoneas para los puestos que estos necesitan, situacion
gue se empeora con una rotacion de magnitudes insostenibles que para el 2014 se
colocaban entre el 12% y 19% de acuerdo al rubro, asi mismo el 91% de los
postulantes y consecuentemente entrevistados esperaba obtener una rotacion

menor al 10%.

El rubro se seguridad suele ser complejo y muchas veces consideran la
personalidad de las personas un factor determinante para ocupar 0 no un puesto,
tal es el caso de la rotacion y despidos masivos que se dieron en los serenos en el
afio 2020 en la ciudad de Trujillo, quienes fueron evaluados psicolégicamente y
segun su perfil retirados de dichos puestos, siendo esto un aviso importante para
muchos gerenciales de distintos rubros quienes solo se basan en ello para
determinar quién ocupo sus puestos, dejando de lado que la capacitacion es un
factor importante dentro de la adaptacién y cumplimiento idéneo de los que se
espera de un trabajador dentro de cualquier &mbito laboral (Aranda, 2020).

Es de conocimiento que la rotacién de personal no solo ocasiona altos costos
como los procesos de busqueda, seleccion, induccién, entrenamiento, entrega de
activos, procedimientos de salud, entre otros. Donde se incluye también el
desequilibrio de los departamentos a los que estos pertenecian, los equipos de
trabajo incompletos, metas inconclusas, incumplimientos de programas, entretodos
estos la calidad del servicio. Por tanto, la marcha continua se rompe afectando
innecesariamente la productividad y por ende la motivacién de muchos de los
trabajadores (Hirschfeld, 2006).

Identificar las variadas problematicas que el mundo empresarial actual
presenta es una tarea compleja, que ha destapado infinidades de carencias que
por muchos afios se mantuvieron en silencio, que mas sin embargo al suceder
situaciones tan dificiles de comprender y de manejar como la actual coyuntura a

raiz de la crisis sanitaria, sale a deslumbrar todo aquello que muchos empresarios



trataron de esconder o que simplemente no fijaron su mirada en situaciones tan

sencillas que terminaron siendo complejas.

Ante estas circunstancias es necesario saber ¢Qué relacion existe entre la
percepcion de la capacitacion y la intension de rotacion en la empresa de seguridad
privada Xperts Security?, y seguramente en muchas otras que trabajan bajo el
mismo sistema operativo que se ha caracterizado por ser fuerte y riguroso y por

ende requieren mayor dedicacion en sus planes organizativos.

Es por ello necesario contar con planes de capacitacion adecuados al sector
que permitan a los trabajadores adaptarse a sus puestos y estar en las concisiones
que el rubro al que se dedican exige, pues muchas veces los actos que se
desconocen son tomados por las gerencias como caracteristicas de

irresponsabilidad cuando el principal factor es el desconocimiento.

El presente estudio se justifica en los siguientes aspectos, Relevancia Social:
porque brinda datos reales y confiables que permite que mas organizaciones del
mismo rubro puedan tomar como ejemplo para determinados objetivos
organizacionales que puedan tener en bien del progreso comun. Asi mismo cubre
el valor ético ya que se encuentra basada en teorias e investigaciones que permiten
saber el estado del desarrollo de las variables en estudio. En las implicancias
practicas, la presente investigacion tiene un enfoque practico por la misma razén
gue quedara como presente para futuros investigadores que desean profundizar en
el tema tocado en nuestro contexto. Por dltimo, es un estudio metodoldgico debido
a que se basa en una realidad problematica dada por la entidad de investigacion,

con el unico fin de promover soluciones a favor de la misma.

En cuanto al objetivo general del presente estudio es determinar si existe o
no relacion entre la percepcion de la capacitacion y la intension de rotacion de
personal en la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC — Truijillo, 2021.
Asi mismo como primer objetivo especifico tenemos, conocer el nivel de
capacitaciéon de los trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts
Security SAC — Trujillo, 2021, en segundo lugar, saber el nivel de intension de
rotacion de personal en la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC —
Trujillo, 2021.



Siguiendo con los objetivos especificos queremos determinar si hay relacion
entre la dimension Diagnostico de necesidades y la intensién de rotacion en la
empresa de seguridad privada Xperts Security SAC — Truijillo, 2021, asi como
también conocer la relacion entre la dimension Disefio y la intension de rotacion en
la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC — Trujillo, 2021, ademas de
lo anterior mencionado también deseamos conocer la relacion entre la dimension
Implementacion y la intension de rotacion en la empresa de seguridad privada
Xperts Security SAC — Trujillo, 2021, y para terminar se pretende conocer la relacion
entre la dimension Evaluacion y la intension de rotacién en la empresa de seguridad
privada Xperts Security SAC — Trujillo, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Saldafia (2018), en su investigacion donde tuvo como finalidad determinar
si existe una correlacion entre gestion del recurso humano y la rotacion laboral en
70 colaboradores de la Unidad de BBVA de la empresa Teleantento del Peru en la
ciudad de Truijillo, obtuvo que sus principales dimensiones de gestion de recurso
humano, gestion en el proceso de integracibn en el proceso de organizacion
(Rho=,-0.613, p<0.001), (Rho=,-0.544, p<0.001), en el proceso de evaluacion
(Rho=,-0.483, p<0.001), en el proceso de desarrollo (Rho=,-0.475, p<0.001), en
conclusion se relacionaban de manera inversay significativa con la variablerotacion

de personal.

La investigacion que realizo Garcia (2019) su objetivo fue explorar sobre tres
aspectos importantes las cuales son la capacitacion, el desempefio laboral y la
eficacia de la atencion al usuario en el Hospital Belén de Truijillo, a través de una
encuesta estructurada compuesta por 20 items con escala Likert, la capacitacion
obtuvo el 47.37% respondiendo principalmente que no se ejecutan planes de
capacitaciéon, desempefio laboral un 45.34%, calidad de servicio 53.82%,
capacitacion y calidad se obtuvo un coeficiente de correlacién de -0.33, respecto
desempeiio laboral y calidad de 0.406.

Checcori y col (2016), en su estudio se tuvo como objetivo identificar las
percepciones de las causas de rotacion laboral en las empresas del rubro seguridad
privada en la ciudad del Cusco, para lo cual realizaron el estudio en 12 empresas
de dicha ciudad, se demostré que las empresas de seguridad parecen percibir las
causas de rotacién de manera directa con la insatisfaccion con el puesto actual o
con la empresa, la motivacion individual, las escenarios fisicos o ambientales de la
zona de trabajo y el salario, los beneficios e incentivos el clima organizacional y la

capacitacion de personal.

Corzo y col (2018), buscaron identificar los principales origenes de la
rotacion laboral en el equipo de ventas pertenecientes a las sociedades que
integran el sector seguridad de la ciudad del Cusco, tal investigacion se llevé a cabo
en todas las empresas del sector asegurador del Cusco que funcionaban al

momento de realizar el estudio con un muestreo no probabilistico por conveniencia,



obtuvieron que la rotacion laboral del es incentivada por origenes tanto de tipo

personal como de tipo organizacional.

Aliaga (2019), en su estudio buscé saber cuales eran los factores que
influyen en la rotacion de personal en la empresa Avecitas en la ciudad de
Huancayo, a partir del cuestionario para el personal, desarrollado en funcion a
fendmenos internos, causantes de la rotacion del personal, el cual se aplicé en 13
colaboradores, obteniendo como resultado principal que, de 10 factores, 2 influyen
de forma correcta, apreciados factores claves y 8 influyen negativamente, tomado
factores criticos; siendo 4 de estos considerados sujetos de estudio, para la mejora

del indice de rotacidon de personal en la empresa Avecitas.

Piélago (2018), en su investigacion donde busco conocer la relacion que
existe entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal médico del Hospital
Huaycan en el afio 2018, se aplicoé cuestionario de 24 preguntas tipo Likert en 60
médicos, donde se concluyd que segun la correlacién de Spearman se obtiene un
coeficiente de Sperman de 0,747, y una confiabilidad de < 0.05, por tanto, si hay

relacion significativa entre el desempefio laboral y la capacitacion.

Rojas (2018), realiz6 un estudio donde su objetivo fue ver la relacion que
existe entre la capacitacidon y el desempefio laboral en el departamento de
Quetzaltenango en la empresa Teneria San Miguel en donde participaran 36
personas, México, en donde se hall6 una relacion entre la capacitacion y el
desempeiio laboral significativamente, con una confiabilidad de p<0.001.

Vilas (2016), en su investigacion donde tuvo como objetivo analizar si es que
existia relacion entre la capacitacion y la evaluacién del desempefio laboral de los
colaboradores del sector administrativo del Hospital San Juan de Lurigancho, este
estudio se realizo en 80 trabajadores con una encuesta tipo Likert, donde se obtuvo
como resultado una correlacion significativa Rho Spearman de ,654 entre las

variables ya mencionadas.

Alvarez y Col (2017), en su investigacion tuvieron como meta conocer el
impacto de la capacitacion en la productividad laboral de las organizaciones
chilenas, dicho estudio se realiz6 en una muestra de 8.084 empresas, se aplicé la

metodologia Propensity Score Matching (PSM). En donde los resultados



encontraron que existe una diferencia entre la productividad laboral de aquellas
empresas que incluyeron la capacitacion y las que no lo realizaron, sin embargo,

esta diferencia no fue significativa.

Por todo lo antes mencionado es importante conocer que significa
capacitacion esto con el fin de tener una vision clara de la investigacion; Robbins y
DeCenzo (2013) definen a la capacitacion como el firme aprendizaje de

conocimientos nuevos para crear la mejorar continua en los colaboradores.

Chiavenato (2002) sustenta que la capacitacion es una herramienta que
ayuda en el desarrollo de capacidades de los colaboradores ayudando a que sean
mas productivas en sus tareas, por ende, genera que el individuo sea mas creativo,
innovador y le permite desenvolverse eficientemente en mira a los objetivos

empresariales.

Sandoval y Col (2017) refieren que la capacitacion es una inversion que las
empresas desarrollan en el personal deseando una mejora en la produccion, como
también brindar un servicio de calidad a su clientela y prevenir o solucionar
potenciales problemas dentro de las empresas. Asi mismo es una tarea planificada,
sistematica y permanente que brinda conocimientos y da facilidades en el
crecimiento de actitudes y habilidades necesarias para un 6ptimo desempefio de
los colaboradores, tanto en sus actuales como también en sus futuros puestos, esto

les permite adaptarse a las exigencias que el entorno presenta.

Es por ello que Sandoval y Col (2017) sustentan que la capacitaciéon es un
proceso continuo y metddico el cual tiene como finalidad ofrecer las destrezas y
conocimientos esenciales para que el ser humano pueda ejercer sus funciones en

los puestos designados que le toquen.

Louart (2015) sefala que los procesos de capacitacion, son unos sistemas
de formacién complejos. Por tanto, se tiene que conciliar objetivos generales,

demandas individuales y necesidades propias de cada departamento.

Asi mismo, Benites (2017) sefalaron que la capacitacion es una estrategia
formativa que incentiva mejoras en las tareas (actitudes, conocimientos y

destrezas) en un menor tiempo, ayudando a todos aquellos que puedan o no tener



oportunidades educativas, actien conforme a exigencias nuevas del espacio en el

que se desempeiian.

La capacitacion es un proceso sistematico, técnico y permanente de la
administracion del talento humano, el cual suele brindar los ambientes para que el
colaborador mejore sus niveles de competencias personales y profesionales a

corto, mediano y largo plazo (Vilas, 2017).

En cuanto a la importancia de la capacitacion tenemos que debe ser
considerada una herramienta de crecimiento y competitividad en el mercado laboral
actual, ya que es la respuesta a tantas necesidades que las empresas del hoy
tienen y que han cargado por afos, esto les permitira desarrollar a su personal y
obtener personas calificadas y con un nivel alto de eficiencia, a través del
conocimiento y la practica que desarrollen les permitirda potenciar sus competencias
necesarias para cada puesto, mejorar el desempefio del personal y por ende la

produccion de la empresa en general.

Con el mismo pensamiento Cabrera y Tapia (2017) sustentan que la
importante de la capacitacion nace en brindar mejoras a la organizacion es decir
que les favorece no solo la rentabilidad de la empresa sino que también fortalece
al ser humano trabajador, desarrollando su sentido de hogar y pertenecia, de lealtad
y eficiencia, a través del crecimiento personal y progreso econémico y profesional,
el cual le permite trabajar en equipo, con una mejor comunicacion y enbusqueda de

los objetivos empresariales.

Ademas, Siliceo (2008) refieren que la capacitacion brinda beneficios a las
empresas tales como: la internalizacion de valores de la empresa en el individuo,
reduce el ausentismo, genera sentido de pertenencia, hace crecer la productividad,
disminuye significativamente los accidentes laborales, hay un aumento en la
productividad, disminuye la rotacion de personal y promueve la -cultura

organizacional.

Para fundamentar lo antes mencionado es importante revisar las teorias
relacionadas a la primera variable percepcion de la capacitacion, por ello una de
las primeras en revisarse es los componentes de la capacitacion segun Robbins y

Judge



Tenemos segun Robbins y Judge (2017) los siguientes componentes de la
capacitacion: como primera a las habilidades béasicas en donde se considera que
las personas egresadas de bachillerato escasean de destrezas basicas de
escritura, comprension de la lectura y matematicas, es asi que latarea se ha vuelto
mas complicada, la escasez de esas habilidades béasicas ha aumentado de manera
significativa, generando asi una grieta entre las habilidades que las empresas

buscan y las que el mercado laboral ofrece.

Como segundo componente tenemos a las habilidades técnicas. Este
componente tiene como objetivo el crecimiento y ampliacion de las habilidades
técnicas del individuo a través de la tecnologia y todas aquellas nuevas estrategias
de gestion. Conforme las empresas disefian sus estrategias mas abiertas, amplian
MAs sus equipos y generan mayor unién entre sus equipos de trabajo y fuerza de
mercado (Robbins y Judge, 2017).

El siguiente componente son las habilidades para resolver problemas. Este
componente contiene la accién del razonamiento y la capacidad del individuo de
tratar alternativas de solucion ante circunstancias complejas. Y por dltimo tenemos
al componte que se relaciona con las habilidades interpersonales. Reflejado en la
capacidad del individuo para desenvolverse en su ambito de trabajo y sus jefes

directos.

La capacitacion es una herramienta fundamental para todos aquellos que

buscan mejorar su capacidad para comunicar, escuchar y formar equipos.

En cuanto a las dimensiones de la capacitacion tenemos las propuestas por

los autores Dessler y Valera (2017), y son las siguientes:

Capacitacion en el puesto, esto involucra que el individuo asimile una tarea
mientras lleva otro a cabo. Los colaboradores en una empresa desde el puesto mas
bajo hasta los gerenciales, deben recibir capacitaciébn en el puesto especifico

cuando se incorporan a una nueva organizacion.

Como segunda dimensién tenemos a la capacitacion por aprendizaje en
donde se marca que el aprendizaje compartido es el fruto final de un procedimiento
en donde el resultado es un colaborador eficaz en su puesto de trabajo. Asi mismo

tenemos la dimension de la capacitacion por instrucciones en el puesto, esta se



basa en las actividades designadas para el puesto donde el individuo va a realizar
sus tareas principales. Muchos empleos, se basan en procedimientos sencillos y

de facil aprendizaje.

Cabe mencionar que la capacitacion tiene sus fortalezas tanto para la
empresa como también para el trabajador, en la primera tenemos que las empresas
tiene como objetivos principales mejorar sus niveles de productividad lo cual les
genera grandes ingresos econémicos, esto debe ir de la mano con la contribucion
e interés de sus lideres por capacitar a sus empleados, deben entender que el
conocimiento en lo que un individuo va a realizar es importante ya que le permite
desenvolverse con confianza en sus tareas, es por ello que beneficia al empresario
y por tanto debe contar con la inversion necesaria para ver frutos en aquellas

falencias que su organizacion tiene.

Mientras que para el trabajador causa el autodesarrollo y mejora profesional
permanente, aviva la eficacia, por lo que la productividad del colaborador
aumentara, mejoraran los niveles de satisfaccion en el puesto, fomenta actitudes
positivas que involucran pertenencia, compromiso y lealtad con su empleador,
asimismo proporciona un buen ambiente para el aprendizaje, anima la cohesién e

integracion de los equipos.

Ademas, encontramos los principios de la administracion cientifica Frederick
Taylor donde refieren que la gerencia obtuvo nuevas responsabilidades y
atribuciones por los siguientes cuatro principios:

Como primero tenemos a la preparacién y/o planeacion, este hace referencia
a seleccionar metddicamente a los individuos basados en su preparacién, aptitud y
entrenamiento, esto con el objetivo de producir mejor, de acuerdo a lo objetivos

planteados.

En el segundo principio de planeamiento, se entiende al reemplazo en el
trabajo del criterio individual operativo, la actuacion y la improvisacion basados en

métodos cientificos.

Por otro lado, tenemos al principio de la ejecucion, esta se encarga de
distribuir indistintamente las tareas, actividades y responsabilidades que se deben

ejecutar en las areas de trabajo con el objetivo de que sean realizadas de manera
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Optima. Y por ultimo tenemos el principio de control la cual se encarga directamente
a certificar que se cumplan las normas sefialadas segun el plan de capacitacion

establecido.

Otra de las teorias tomadas para la presente investigacion es la teoria de la
disonancia cognitiva la cual se encuentra basada en que cada ser humano se
esfuerza para lograr un estado de coherencia y consonancia con él mismo. Si el
individuo acepta y conoce sobre si mismo y ademas sobre su ambiente se puede
hablar de un estado de disonancia cognitiva por tanto se genera una incongruencia

conductual.

Nos habla del conocimiento adquirido, donde sustentan que existen pruebas
para medir el conocimiento general y también especifico de los postulantes del
puesto que las empresas desean cubrir. Estas suelen calcular el nivel de
conocimientos técnicos o profesionales, por otro lado, las evaluaciones de
capacidad son muestras de trabajo que se manejan para comprobar el nivel de
desemperio de los aspirantes. Por tanto, su objetivo es medir el nivel de habilidad

o capacidad para desarrollar ciertas tareas. (Chiavenato, 2009)

Capacidad para poseer, referido a la actualizacién constante de todas las
experiencias y/o conocimientos especificos que se necesiten para desarrollar la
funcién a cargo, es asi que de manera constante debe generarse el interés por
seguir aprendiendo y compartir con mas personas nuestros conocimientos y

experiencias personales (Chiavenato, 2009).

En cuanto al aprendizaje podemos mencionar que se trata del proceso que
el individuo maneja para adquirir conocimientos, actitudes y habilidades las cuales

conducen a un cambio significativo de conducta.

En esta investigacion presentamos dos variables a continuacion se dara a
conocer las dimensiones de la primera variable Capacitacion segun el autor
Chiavenato (2009) la cual lo interpreta como un proceso ciclico de continuidad

pasando por cuatro fases las cuales son:

El diagndstico de necesidades de capacitacion, el cual hace referencia al

comienzo de un listado de las necesidades que se puedan encontrar de las
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capacitaciones en relacion al desempefio de los trabajadores. De esta manera se
busca identificar los vacios y mejorar las falencias que se puedan dar, permitiendo
una mejora en su desempefio siempre de la mano con los niveles de jerarquizacion

de los individuos.

También tenemos al proceso el disefio de capacitacion, este se ve
involucrado en el disefio de la preparacion del proyecto de capacitacion en esta

etapa se logra entender y reconocer las necesidades diagnosticadas.

Asi mismo también contamos con la Implantacion de la capacitacion, en este
proceso se da prioridad a la ejecucion para luego direccionar el programa de
capacitacion. Y por ultimo tenemos a la evaluacion de los resultados, que consiste
en verificar de manera concreta los resultados en relacion a los objetivos de la

capacitacion.

Seguidamente tenemos a la variable intension de rotacion, empezaremos
por definir conceptualmente la variable, entonces la rotacion de personal es segun
Robbins y Coulter (2014) es el abandono que un individuo tiene en su puesto de
trabajo, esta sea por decision propia o por influencia de terceros, este hecho genera
para la empresa perdidas no solo econdmicas ya que se involucra una inversion
significativa tanto en incorporacion de nuevo personal, capacitacion, induccion,
entrega de activos entre otros, ademas del tiempo invertido que puede utilizarse
para actividades que resalten a la empresa en el mercado. Ademas de incluir dentro
de ello, problemas operacionales, por las ausencias continuas, asi como el mal
ambiente laboral que se genera. Es por ello la importancia de disminuir la rotacién

de personal sobre todo de aquellos colaboradores mas destacados.

Rotacion de personal puede ser conceptuado como “el conjunto de
trabajadores total que se van e ingresan, en relacion al total de trabajadores de una
organizacion”. Se podria entender como una renovacion constante de individuos en

un mismo ambiente (Reyes, 2005).

El termino rotacién de personal se establece para explicar el constante
cambio de individuos en un solo puesto, en la misma organizacion y en su mismo

ambiente, por tanto, la rotacidbn se expresa en la relacion entre los retiros y
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admisiones continuas, y el promedio de colaboradores que pertenecen a la

empresa y asi mismo las que se retiran de ella (Chiavenato, 2007).

Hay que tener en cuenta también que el termino rotacion de personal no solo
significa un aspecto negativo para la empresa también puede ser considerado al
beneficioso para la misma, por la opcion que nos da de generar promocion dentro
de la organizacion esto en sentido de que un nivel adecuado de rotacion permite a
la empresa reducir costos cuando se reemplazan a los colaboradores de poco
rendimiento, mejora la innovacion y permite la diversidad en la empresa. Par
muchos trabajadores esto puede significar un factor estresante mientras que para
otros un factor motivacional y de mayos satisfaccion, es por ello necesario gestionar
el talento humano de la manera mas eficaz reteniendo a aquellos individuos

valiosos y claves para el beneficio de los objetivos empresariales (Santacruz, 2011).

En cuanto a la teoria revisada en el presente estudio relacionada con la
segunda variable rotacion de personal tenemos que existen distintos factores de
intencion de rotacion que podria ser relacionadas a otros sectores econémicos,
como: factores del ambiente de trabajo, factores personales, factores

organizacionales y factores del contenido de trabajo. (Poter y Steers, 1973)

Las empresas deben comprender que la rotaciébn no es una causa, Sino mas
bien un efecto producto de distintos factores que pueden ser internos o externos a
la empresa. Dentro de los externos tenemos la situacion de oferta y demanda, las
oportunidades de trabajo en el mercado laboral y la situacién econémica, mientras
qgue los internos podrian ser, los beneficios que ofrece la empresa, las politicas
internas y/o salariales, la insatisfaccion laboral, la cultura organizacional y por

altimo, los criterios y programas de entrenamiento (Pinedo, 2018).

En los ultimos afios las causas principales de rotacién de personal han sido los
temas relacionados con el sueldo y contenido de trabajo, el empleado se rige a un
sistema de tarifas que en nuestro pais ya esta implementado, en donde los trabajos
iguales obtienen la misma retribucion, si bien es cierto las empresas tiene n distintos
beneficios sociales que otorgan a sus trabajadores y que podria hacer la diferencia,
no basta para satisfacer su necesidad. Cuando se tiene un ambiente que no es
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adecuado para el colaborador este suele sentirte insatisfecho y por ende conduce

directo a la rotacion de personal (Cuesta, 2005).

Otra de las teorias tomadas en lo concerniente a la rotacion de personal es la
de Krackhardt, McKenna, Porter y Steers (1981), la rotacion se genera por la mezcla
de factores organizacionales del empleo y el ambiente, asi mismo por factores
personales, por tanto, es una combinacion de elementos lo cuales se analizan a en

el proximo parrafo.

Se genera por tres elementos, los cuales inicialmente fueron investigados de
manera individual, la primera es la capacidad de los individuos para adaptarse y
permanecer en una organizacion generandole sensacion estabilidad,
seguidamente temeos a la satisfaccidn que logre tener en el puesto de trabajo y por
altimo tenemos un conjunto de factores como el ambiente, los sentimientos y la

situacion actual personal que lo lleve a tomar decisiones (Lee y Mitchell,1994).

Herzberg, Snyderman y Mausner (1959) separaron las razones para salir de un
trabajo en dos grupos, el primer grupo llamado factores motivacionales, dentro de
estos se encuentran el deseo de avanzar, la responsabilidad, logros, crecimiento,
reconocimiento y el trabajo en si mismo. Por otro lado, tenemos a los factores de
higiene, que involucra a la seguridad en el trabajo, supervision, estatus, politicas de
la empresa, factores totalmente personales, condiciones del ambiente de trabajo,

salario, administracion o gerencia, relaciones interpersonales con los supervisores.

En base a lo mencionado se tiene como principal antecedente la investigacion
realizada por Herzberg, llamada teoria de la motivacibn donde toma como
principales autores a los factores internos y externos. Pero haremos hincapié en el
desarrollo profesional, para Herzberg (1996), la necesidad de sentir crecimiento es
una caracteristica humana, que se da a través de la habilidad que tienes los
individuos para fijarse metas y experimentar logros. Creer en que puede tener
crecimiento dentro de una empresa es una las principales motivaciones de los
trabajadores. Para complementar segun el National Association for Employee
Recognition (NAER, 2006), defiende que para que el reconcomiendo tenga un
resultado permanente en el tiempo, los lideres deben tener lineamientos generales

y un sistema que les ayuden a esclarecer que conductas buscas y premiar en sus
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trabajadores. Las empresas deben priorizar criterios claros y consistentes,
designando a responsables para orientar a los empleados, asi como herramientas
que permitan disefiar de la manera mas adecuada y adaptada a su cultura los
programas de capacitacion, como también el seguimiento que estos deben tener
para generar los resultados esperados, y por tanto mayor estabilidad de
trabajadores, reconocimientos para los mismo y que sea de manera efectiva y se

mantenga en el tiempo.

Factores de la rotacidén de personal segun Torres (2016) utilizados en esta
investigacion tenemos primero a los factores organizacionales, dentro de este factor
encontramos las politicas y practicas organizacionales, la facilidad para comunicar
y los beneficios sociales. También encontramos los factores de ambiente detrabajo:

encontramos al mercado laboral, herramientas y satisfaccion de la tarea.

Asi mismo tenemos los factores de contenido de trabajo: tenemos al horario
de trabajo, funciones y/o tareas, ubicacion de la empresa, carga laboral; como
también los factores personales el cual involucra el desarrollo profesional,

situaciones personales y sueldo.

La presente investigacion es importante porque aporta indicios, sobre la
relacion entre rotacion de personal como una variable poca estudiada en nuestra
ciudad como la capacitacién y es que en muchas oportunidades ha sido ignorada,
tomando como puntos més referentes lo econémico, que la misma estabilidad
emocional y moral dentro de un empleo, es asi que la capacitacion no solo te brinda
seguridad para desarrollar tus actividades si no que te forma como profesional y te
brinda oportunidades de crecimiento constante en el mercado laboral actual que es
tan competitivo y que en muchas oportunidades a oprimido el talento humano. Se
entiende que cuando un colaborador decide rotar, va a generar diversos costos a
la empresa entre los de reclutamiento, formacion, seleccién, beneficios de ley entre
otros. Es por eso mismo la importancia de lo antes mencionado ya que al tener a la
capacitacion como un instrumento fundamental para la estabilidad de personal la
empresa y sus lideres se podran concentrar en gestionar mejor el talento humano

dentro de las organizaciones.
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Asi mismo es importen mencionar la naturaleza de la investigacion la cual
esta tiene un alcance correlacional. De acuerdo a Herndndez, Fernandez y Baptista
(2010) es por correlacional porque se orienta a establecer niveles de relacién que
existen entre las variables de estudio, los cuales son elegidos en un tiempo y
momento determinado para poder definir como es que estas variables se
comportan y se relacionan entre ellas. Asi mismo es una investigacibn no
experimental, ya que no se manipulan las variables, sino que se describe como se

comportan e interrelacionan entre ellas.

Para ello tenemos que definir la variable rotacion con el fin de que el lector
pueda comprender los términos que los investigadores mencionan en el presente
estudio, primero tenemos rotacion de personal: salida de trabajadores de una
empresa, esta se puede dar de manera mediante un despido o voluntariamente;
segundo empresa de seguridad: organizacion que tiene como principal actividad el
resguardo de bienes y asistencia de seguridad para los contratantes, en donde los
ejecutores principales son los agentes de seguridad; Y por ultimo tenemos agente
de seguridad: individuo cuya labor es proteger y resguardar bienes privados.

En cuanto a las limitaciones de la Investigacién tenemos; los resultados no
indican si existe 0 no una relacion causa; dado que las encuestas fueron dadas de
manera virtual, pueden existir diferentes factores desconocidos que afecten en las
respuestas de los encuestados. Existen pocas investigaciones sobre la rotacion y

capacitacion de personal en las empresas de seguridad.

Por otro lado, la delimitacion mas importante que se ha realizado es de
caracter industrial y sectorial ya que esta investigacibn estd enfocada
exclusivamente en el sector de seguridad privada, lo cual implica concentrarse en
un sub sector, en este caso la empresa de seguridad privada Xperts Security, quien
actualmente cuenta con una vigencia para prestar servicios de vigilancia,
(SUCAMEC,2018). Continuamente se aplicd una delimitacién para enfocarnos
Gnicamente en la rotacion de agentes de seguridad y de ningun otro puesto cargo,
esto se hizo porque del total de trabajadores de una empresa de seguridad privada,

son los agentes quienes ocupan el 90% de estas.
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II. METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de Investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Esta investigacion fue aplicada ya que se caracteriza en la utilizaciéon de
conocimientos recibidos mientras que se adquieres otros, seguidamente de la
investigacion sobre alguna situacion compleja u otro, ademas de que se encuentra

orientado a resolver situaciones de la vida cotidiana (Vargas, 2009).
3.1.2. Disefio de Investigacion

El estudio fue de disefio no experimental, Hernandez et al (2006) sustentan
este disefio en la no manipulacion de las variables, asi mismo es transversal porque
recoge datos en un determinado tiempo, es por ello que este estudio es descriptivo-

correlacional.

Las investigaciones de tipo correlacional estan orientados a establecer un
nivel de relacion entre variables del estudio. En este sentido la presente
investigacion estuvo orientado a determinar el nivel de correlacion entre la variable
capacitacion y la variable intensién de rotacién en agentes de seguridad de la
empresa Xperts Security SAC, Truijillo, 2021.

L v
Descripcion: ’

M: Muestro de estudio
V1: Capacitaciéon
V2: Intension de Rotacion

R: Correlacion entre Capacitacion e Intension de rotacion
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3.2. Variables y Operacionalizacion

Capacitacion: Chiavenato (2009) refiere que es la capacidad para poseer, en
referencia a la actualizacion constante de todas las experiencias y/o conocimientos

especificos que se necesiten para desarrollar la funcién a cargo u puesto.

Intension de rotacion: Para Krackhardt, et al (1981), la rotacion se genera por
la mezcla de factores organizacionales del empleo y el ambiente, asi mismo por

factores personales que impulsan al individuo a abandonar un puesto de trabajo.
3.3. Poblacion y Muestra

3.3.1. Poblacioén

Estuvo conformado por los 65 trabajadores de la empresa de seguridad

privada Xperts Security SAC distribuidos de la manera siguiente:

Poblacién

Administrativos 14 trabajadores

Operativos 51 trabajadores

Sexo de la poblacion

Mujeres 6 trabajadores

Hombres 59 trabajadores

Criterios de inclusién: Se incluyeron a todos los colaboradores considerados
dentro de la planilla general de la empresa privada Xperts Security SAC que
desearan participar voluntariamente en el estudio.

Criterios de exclusidon: Se excluyeron a todas las personas que no estan
dentro de la planilla general de Xperts Security SAC, asi como también a quienes

no culminaron el llenado del cuestionario y/o hayan marcado de forma incorrecta.

18



3.3.2. Muestra

La muestra fue finita — cualitativa y se representa en los 65 trabajadores de la
empresa Xperts Security SAC.

Unidad de Analisis: Estuvo representado por cada uno de los colaboradores

de la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC de la ciudad de Truijillo.
Muestreo

En el presente estudio no se utilizé el método el muestreo, porque la muestra

es igual al total de la poblacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnica

Se realizé la técnica de la Encuesta para la recoleccion de datos y se utilizé el

cuestionario como instrumento.
Instrumento N° 01: Capacitacion

El instrumento en uso de esta investigacion fue un cuestionario de 25 items
gue se divide en 4 dimensiones las cuales son: disefio, diagnéstico de necesidades,
evaluacion de la capacitacion e implantacion, y se tuvo una escala de valoracion de
Likert del 1 al 5 en donde podemos categorizar de la siguiente manera: 1 (nunca),

2 (casi nunca), 3 (a veces), 4 (casi siempre) y 5 (siempre).

La valoracion se ha considerado de la siguiente manera:

Variable Capacitacion
Bajo Medio Alto
D1 7AL21 22 AL 28 29 AL 35
D2 8AL24  25AL 32 33 AL 40
D3 4AL12 13AL16 16 AL 20
D4 6 AL18 19ALZ24 25 AL 30

El primer instrumento tiene como ultima locacién de revision la ciudad de

Trujillo en el afio 2019 por Arteaga, quien tuvo una muestra de 100 colaboradores
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entre hombre y mujeres de una institucién educativa local. El cuestionario cuenta
con 4 dimensiones las cuales son: diagndstico de necesidades de capacitacion,

disefio de capacitacion, Implantacion de la capacitacion, evaluacion de resultados.

El cuestionario tiene una validez de 0.93 a través de la V Aiken y una
confiabilidad de ,089 a través del alfa de Cronbach; por lo cual es considerado un

instrumento de medicién con una validez y confiabilidad aceptable y fiable.

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De09al Alta confiabilidad

De 0,76 a 0,8 Fuerte confiabilidad

De 0,5a0,7 Moderada confiabilidad
De0,01a0,4 Baja confiabilidad
De-1a0 No es confiable

Tomado de Saenz (2019)

Instrumento N° 02:

El segundo instrumento de la presenta investigacion fue validada con el
MBA. Luis Ramirez Salinas, es un cuestionario de 20 items que se dividen en 4
factores los cuales son: factores organizacionales, factores de ambiente de trabajo,
Factores de contenido de trabajo, factores personales y tuvo una escala de
valoracion del 1 al 5 en donde lo podemos categorizar de la siguiente manera:
1(totalmente en desacuerdo), 2(en desacuerdo), 3(ni de acuerdo ni en desacuerdo),
4(de acuerdo), 5(totalmente de acuerdo).

La valoracion se ha considerado de la siguiente manera:

VARIABLE ROTACION
Bajo Medio Alto
de 20 - 60 de 61 -80 de 81 -100
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Su ultima revision fue ejecutada en la ciudad de Trujillo en el afio 2016 por
Pinedo, quien utilizé6 una muestra de 70 trabajadores entre hombres y mujeres de

una empresa del rubro de alquiler.

El cuestionario tiene una confiabilidad de 0.87 el cual permite un uso
confiable en su aplicacién en el presente estudio.

3.5. Procedimiento

El estudio se desarrollé en una empresa privada denominada Xperts Security
SAC, para el cual se solicitdé el permiso correspondiente a gerencia general de la
entidad mencionada, para la aplicacion de un cuestionario a los colaboradores
quienes voluntariamente desearan participar, una vez terminado el llenado de las

encuestas, se estudiaron los datos en el programa SPS.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Para comenzar el proceso, como primer punto se tuvo la limpieza de datos,
es decir se verifico cada prueba aplicada observando principalmente el llenado,
vacios, items en blanco, e inconsistencias, las encuestas que pasaron esta
depuracion fueron consideradas para la codificacién en donde se les asigno un
cddigo a cada uno de los cuestionarios, lo que permitio identificar a los sujetos en
la base de datos, seguidamente procedimos con la creacion de la base madre,
donde se tomé nota de cada puntaje obtenido a raiz de los cuestionarios aplicados.
Seguidamente se exporto al IBM SPSS Statistics versiéon 27, donde pudimos
obtener el andlisis correlacional mediante Spearman, considerando que el estudio
es de un intervalo de confianza asimétrico (Botella, Ledn, San Martin y Borriopedro,
2001).

Asi mismo, para poder obtener la descripcion e interpretar el coeficiente de

correlacion, se hizo a traves de tamafia del efecto establecidos por Cohen (1998).
3.7. Aspectos Eticos

Inicialmente para la obtencion de la informacion, fue necesario solicitar un
permiso pertinente ante la gerencia general de la entidad que seria objeto de
estudio, a través de una carta oficio, solicitando se permitiera la aplicacion de los

cuestionarios en los trabajadores de la entidad.
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Para la aplicacion de los cuestionarios, fue necesario brindar un
consentimiento informado (ver anexo N°5) en donde se dio a conocer el objetivo de
la investigacion, como también se hizo hincapié en la participacion voluntaria, Asi
mismo se informo sobre la confidencialidad de su identidad, teniendo como uUnico

fin un producto académico.
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V. RESULTADOS

Objetivo general:

Determinar la relacion entre percepcion de capacitacion y la intensién de rotacion
en los trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC -
Trujillo, 2021.

Tabla N° 1

Correlacién entre percepcién de capacitacion y la Intension de Rotacién en los
trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC - Truijillo,
2021.

Tabla cruzada ROTACION*CAPACITACION

Recuento
P. CAPACITACION Total
BAJA
INT ROTACION ALTA 65 65
Total 65 65

Comentario: En la tabla N° 1, se pudo observar la correlacién existente entre
la Percepcion de Capacitacion y la Intensién de Rotacion en los colaboradores de
la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC, partiendo de los datos segun
el autor Sperman encontramos que existe una correlacion baja negativa (-.255%), la
cual se interpretaba en que mientras mas alta la percepcion de capacitacion, menor
sera la intension de rotacién. Cabe resaltar que se encontrd significancia en la
correlacion, la cual segun el autor deberia ser menor a 0.05, por tanto, la correlaciéon

entre las variables de estudio fue baja pero significativa.
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Objetivo especifico 1:

Conocer el nivel de capacitacion de los trabajadores de la empresa de seguridad
privada Xperts Security SAC — Truijillo, 2021.

Tabla N° 2

Distribucion perceptual del nivel de rotacion en los trabajadores de la empresa de
seguridad privada Xperts Security SAC - Trujillo, 2021.

Rotacion N° %
Alta 65 100.0
Total 65 100.0

Comentario: En la tabla N° 2, se pudo observar la medicién del nivel de
Intension de Rotacién que los colaboradores de la empresa de seguridad privada
Xperts Security SAC la cual perciben de la organizacién, esta se encontrd orientado
a un Nivel Alto, en donde el 100% de los individuos (65) de estudio se colocaron en
este nivel. Cabe mencionar que segun Checcori y col. (2016), las empresas de
seguridad suelen tener una alta intension de rotaciéon de personal por causas
netamente relacionadas a las politicas internas que estas presentas, muchas veces
creadas a favor del empleador, olvidando las necesidades de crecimiento
profesional del colaborador. Asi mismo involucra de manera directa la motivacion

gue este siente de autorrealizarse dentro de su vida laboral.
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Objetivo especifico 2:

Conocer el nivel de intensién de rotacion de los trabajadores de la empresa de

seguridad privada Xperts Security SAC — Trujillo, 2021.

Tabla N° 3

Distribucién perceptual del nivel de percepcion de capacitacion en los trabajadores

de la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC - Trujillo, 2021.

Rotacion N° %
Baja 65 100.0
Total 65 100.0

Comentario: En la tabla N° 3, se pudo observar la medicion del nivel de la
Percepcion de la Capacitacion que los colaboradores de la empresa de seguridad
privada Xperts Security SAC la cual adquieren de la organizacion, esta se encontrd
orientado a un Nivel Bajo, en donde el 100% de los individuos (65) de estudio se
colocaron en este nivel. Cabe mencionar que segun Sumaiya (2017), la
capacitacién juega un rol importante dentro de las organizaciones no solo de
seguridad si no cualquier otra que involucre el talento humano, ya que este genera
un efecto positivo impulsando al individuo a desempefiar sus tareas de manera
adecuada y seguro, por tanto, permitira que no solo genere sentido de pertenencia
con la organizacion, sino que también mejora su desempefio laboral y encuentra el

crecimiento profesional deseado.
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Tabla N° 4

Nivel de relacién entre la dimensién Diagnostico, Disefio, Implementacion y
Evaluacion y la variable Intension de Rotacion en los trabajadores de la empresa
de seguridad privada Xperts Security SAC - Truijillo, 2021.

In. Rotacion
Capacitacion N° Correlacion Sig.
(bilateral)
D. Diagnostico 65 .301° .015
D. Disefio 65 .699™ <.001
D. Implementacién 65 556" <.001
D. Evaluacién 65 642" <.001

Nota: r=Coeficiente de correlacién de Sperman; Prueba de normalidad de
Kolmogorow Smirnov

Comentario: En la tabla N° 4, se pudo observar la correlacion existente entre
la dimensién Diagnostico, disefio, implementacion y evaluacion y la dimension
Intension de Rotacién en los colaboradores de la empresa de seguridad privada
Xperts Security SAC, partiendo de los datos segun el autor Sperman encontramos
que existe una correlacion positiva baja (.301*) interpretdndose que mientras mas
se conoce el diagnostico o también situacion real en la que la organizacion se
encuentra, mayor sera su intencion de rotacion, esto abarca a una sustentacioén en
base a la empresa de estudio, donde encontramos trabajadores a los que se les
paga pasada su fecha, a las que no se les cumple sus beneficios, no se les brinda
induccion adecuada y mucho menos se los capacita para afrontar situaciones de

riegos u otros.
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V. DISCUSION

A partir de la necesidad de contar con estudios que aporten en el mercado
laboral competitivo actual y al no existir mayores investigaciones con una de
nuestras variables (capacitacion), la cual ha sido sinénimo de olvido y es que cabe
resaltar que solo el 20% de las empresas trujillanas, invierten en profesionales que
velen por el desarrollo humano y capacitacion (Gestion, 2015), he aqui una de las
principales motivaciones del presente estudio. Esta demostrado por constantes
estudios que la falta de capacitacion genera grandes pérdidas econémicas para las
empresas, pero donde queda, la importancia humana, no deberiamos penar en la
capacitacion como un instrumento para productividad, si no en capacitacion para
que el trabajador se sienta considera, identificado, valorado y parte importante de
una empresa y partiendo de alli, buscar los objetivos empresariales.

Por lo antes mencionado, la presente investigacion se basa en la percepcion
de la capacitacion y su relacion con la intension de la rotacion, en donde la unidad
de estudio fueron los trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts
Security SAC, los instrumentos utilizados fueron 2 cuestionarios que permiten medir
nuestras variables de estudio.

En el presente capitulo se discuten todos aquellos hallazgos de la
investigacion la cual busca alcanzar el objetivo principal que es determinar la
relacion entre la percepcion de la capacitacion y la intension de rotacion en los
trabajadores de una empresa de seguridad, para esto es importante sustentar: La
informalidad de las empresas de seguridad es tema que deberia ser relevante en
nuestro contexto dado que mas del 35% de estas estan en el lado informal, las
cuales brindar sus servicios al sector privado y también publico; esto pone en riesgo
la integridad fisica de las personas y sus bienes, puesto que carecen de una
capacitacion adecuada y de regulaciones de ley que las nombren aptas para brindar
sus servicios. (Halcones Group, 2019).

En la primera anotacién que brindamos en cuanto a los resultados es que el
objetivo general hace referencia a determinar la relacion entre la percepcion de la
capacitacion y la intension de rotacion, por ellos a la luz de los hallazgos se puede
deducir que existe una correlacion negativa baja pero significativa, la cual hace

referencia a que mientras una variable crece en nivel la otra baja o viceversa, por
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lo que se logra alcanzar el objetivo general que sugiere la relacion entre ambas
variables.

Al respecto se sustenta en lo mencionado por Siliceo (2008) refieren que la
capacitacion brinda beneficios a las empresas tales como: la internalizacion de
valores de la empresa en el individuo, reduce el ausentismo, genera sentido de
pertenencia, hace crecer la productividad, disminuye significativamente los
accidentes laborales, hay un aumento en la productividad, disminuye la rotacion de
personal y promueve la cultura organizacional. Mientras que la rotacion se sustenta
en la teoria de Herzberg, Snyderman y Mausner (1959) los cuales separaron las
razones para salir de un trabajo en dos grupos: Factores motivacionales: dentro de
estos se encuentran el deseo de avanzar, la responsabilidad, logros, crecimiento,
reconocimiento y el trabajo en si mismo. Factores de higiene: tenemos a la
seguridad en el trabajo, supervision, estatus, politicas de la empresa, factores
totalmente personales, condiciones del ambiente de trabajo, salario, administracion
0 gerencia, relaciones interpersonales con los supervisores, por tanto, podemos
decir que no solo podemos deducir que la intension de rotacién no solo puede ser
causado principalmente por los factores econémicos, si no que involucran otro
tantos de gran importancia para el ser humano, como es su crecimiento profesional
de conocimientos, los cuales se basan en sus constante capacitaciéon no solo en
sus funciones si no en temas relacionados en sus habilidades y capacidades.

En cuanto a los objetivos especificos empezaremos por conocer el nivel
percepcion de la capacitacion en los trabajadores, el cual nos arroj6é un nivel bajo,
este resultado confirmar nuestra teoria en cuanto a la importancia que tiene la
capacitacion en el individuo que se encuentra relacionado al mundo laboral, por las
siguientes razones: Chiavenato (2002) sustenta que la capacitacion es una
herramienta que aporta en el desarrollo de capacidades de los colaboradores
ayudando a que sean mas productivas en sus tareas, por ende, genera que el
individuo sea mas creativo, innovador y le permite desenvolverse eficientemente en
mira a los objetivos empresariales, no solo laboralmente si no en su ambiente
personal, ya que se siente valorado, importante y pieza fundamental para la
empresa, asi mismo percibe a la capacitacion como una herramienta que le
ayudara en su crecimiento profesional el cual le podra brindar éxito, satisfaciendo

sus necesidades de reconocimiento.
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Partiendo a nuestra siguiente variable unos de los objetivos especificos era
también conocer el nivel de intensidén de rotacion en la empresa de estudio de la
presente investigacion, los resultados encontrados son un nivel alto de intension de
rotacion por parte de los trabajadores, tanto operativos como administrativos. Esto
se puede sostener a traves de la teoria de Herzberg, Snyderman y Mausner (1959)
separaron las razones para salir de un trabajo en dos grupos el primero son los
Factores motivacionales: dentro de estos se encuentran el deseo de avanzar, la
responsabilidad, logros, crecimiento, reconocimiento y el trabajo en si mismo, por
el otro lado los Factores de higiene: tenemos a la seguridad en el trabajo,
supervision, estatus, politicas de la empresa, factores totalmente personales,
condiciones del ambiente de trabajo, salario, administracién o gerencia, relaciones
interpersonales con los supervisores.

Mencionado ello podemos determinar que las razones para el deseo de salir
de puesto de trabajo, va estar envuelta en distintos factores, muchas veces no solo
€S uno si no varios en conjunto, entonces segun esta investigacion, se puede
observar que uno de los factores que involucran en la intensién de rotacion es la
falta de capacitacion, no olvidemos que esta nos brinda seguridad para desarrollar
nuestras tareas, nos guia en el camino correcto de los objetivos y nos brinda
satisfaccion personal por el hecho de sentir que el individuo crece
profesionalmente, por tanto esta expuesto a recibir reconocimientos cubriendo una
de las necesidades bésicas del ser humano.

Para ir concluyendo podemos determinar que el total (65) de la muestra de
la presenta investigacion, tienen una percepcién de capacitacion baja, asi como
una intensién de rotacion alta, esto demuestra que ambos factores se correlacionan
si bien es cierto no de manera alta, pero si significativa ya que va a depender de
muchos factores para que una persona dedica renunciar a su empleo, pero cabe
mencionar que dentro de estos factores esta incluido la capacitacién, que por todo
lo antes sustentado lineas arriba se correlaciona directamente con esta variable.

Adicionalmente a ello, en la presente investigacion se considero la relacion
de la intension de rotacion con cada uno de las dimensiones del cuestionario de
percepcion de capacitacion, partiendo de alli, en cuando a la relacién entre la
dimension disefio y la otra variable se halld, que existe una relacion pequefia, sin

embargo, esta no es significativa, lo cual se puede sustentar a que no involucra
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directamente en la percepcion del trabajador, quienes participan del disefio de los
planes de capacitacién, sino mas bien la intension de realizarlos dentro de la
empresa y para su crecimiento profesional.

Para concluir en cuanto los resultados observamos, que en todas las
dimensiones de la variable percepcién de la capacitacion, se relacionan de manera
pequefia con la variable intension de rotacion, por tanto, es importante mencionar
que para que se genere el circulo de la rotacion existen varios, factores segun: Lee
y Mitchell (1994) se da por tres elementos 1. La capacidad de los individuos para
adaptarse y permanecer en una organizacion generandole sensacion deestabilidad.
2. La satisfaccion que logre tener en el puesto de trabajo. 3. Un conjuntode factores
como el ambiente, los sentimientos y la situacion actual personal que lolleve a tomar
decisiones.

El rubro de la seguridad privada en la ciudad de Trujillo, sufre de males uno
de los principales es la informalidad y otros son las invasiones a la formalidad, ello
conlleva a que estas empresas tengan porcentajes elevados de rotacion y muy
pocas veces estabilidad, también es importante sefialar que el horario de muchas
de estas excede lo establecido por el gobierno, lo cual junto con el desconocimiento
de la ciudadania conllevan a una jornada laboral fuera del marco legal.

Para concluir queremos mencionar una de las limitaciones fue la carencia de
investigacion referente a las variables optadas en esta investigacion, si bien es
cierto no son tomes novedoso no hay sido relacionadas en nuestra ciudad y mas
bien han sido estudiadas de manera independiente o con otras variables, por otro
lado otra limitacion fue la ubicacion geogréafica de los agentes, es decir reunirlos
en un solo grupo fue imposible, es por ello que la investigadora, tuvo que
movilizarse por distintos lugares de la ciudad, para ello es importante resaltar que
muchos de los trabajadores no cuentan con tecnologia que haya hecho mas facil la
aplicacion de la investigacion, sin embargo se llegé al objetivo.

Para terminar, se sugiere considerar un estudio mas globalizado en cuanto
a la relacion y/o experimentacion de las variables presentadas en esta
investigacion, la cual nos brinde base teoria para futuros estudios en nuestra

ciudad.
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VI. CONCLUSIONES

Existe una relacion negativa baja pero significativa entre las variables
percepcion de capacitacion y la intension de rotacién en los trabajadores de la
empresa de seguridad privada Xperts Security SAC.

Se encuentra un nivel bajo de la variable percepcion de la capacitacion en
los colaboradores de la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC.

Se encuentra un nivel alto de la variable intension de rotacion en los
trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC.

Existe una relacion baja entre la dimensién diagnoéstico de necesidades y la
intension de rotacion en los trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts
Security SAC.

Existe una relacion baja entre la dimension disefio y la intensidén de rotaciéon
en los trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC.

Existe una relacion baja entre la dimensién implantacion y la intension de
rotacién en los trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts Security
SAC.

Existe una relacion baja entre la dimension evaluacion y la intensién de
rotacion en los trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts Security
SAC.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda en base a los resultados:

Replicar el estudio con una muestra diferente, con el objetivo de poder hacer

una comparacion en los resultados del presente estudio.
Realizar un estudio con otras variables similares a fin de comparar los
resultados encontrados en la presente investigacion, la cual permitan tener mas

evidencia empirica para futuras investigaciones.

Aplicar otros instrumentos que midan las mismas variables, para consolidar

la firmeza de los datos obtenidos en la presente investigacion.
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ANEXOS

ANEXO N°1
TABLA N° 8
Tabla cruzada ROTACION*CAPACITACION
Recuento
P. CAPACITACION Total
BAJA

INT ROTACION ALTA 65 65
Total 65 65

Comentario: En la tabla N°8, se pudo determinar el nivel de la relacién entre
Percepcion de la Capacitacion y la variable Intension de Rotacion que los
colaboradores de la empresa de seguridad privada Xperts Security SAC reciben,
entonces podemos decir que de los (65) individuos evaluados el 100% percibe la
capacitacién como baja y por tanto su nivel de intension de rotacion se encuentra
alto, esto sustentado por Krackhardt, McKenna, Porter y Steers (1981), donde
menciona que la rotacién se genera por la mezcla de factores organizacionales del
empleo y el ambiente, asi mismo por factores personales que impulsan al individuo
a abandonar el trabajo, justamente estos factores se relacionan significativamente
con la baja capacitacion dentro de las organizaciones pues, se considera una
estrategia importante de retencion del talento humano, mientras mas conozca el
trabajador a su empleador, mayor sera su sentido de permanencia positiva dentro

de la misma.



ANEXO N°2

Cuadro de operacionalizacién de variables

Variable a Definicion Definicion Dimensiones Indicadore Escalade
medir Conceptual Operacional S medicion
Percepcién Chiavenato (2009, Se asume la Diagndstico de Nivel Ordinal:
dela citado por Vilas, definicion de necesidades Organizacio Stevens
Capacitacié  2017) refiere que medida en de nal (2957) o
n es la capacidad funcion a las capacitacion Nivel de los explica
para poseer, en puntuaciones puestos como
referencia a la obtenidas en Nivel de las partida de
actualizacion el personas un
constante de todas cuestionario  Disefio de Necesidade ordenamie
las  experiencias de Capacitacion s nto,
y/o conocimientos Capacitacion destacadas representa
especificos que se de  Arteaga Objetivos do a través
necesiten para (Arteaga, persequidos de grupos
desarrollar la 2019). Caracteristi O
funcién a cargo u cas del categorias
puesto. colaborador de
Requisitos ~ Permanenc
del 1a.
contenido
del curso
Implantacién La
de la capacitaciéon
capacitacion en el puesto
de trabajo
La
capacitacion
fuera del
puesto de
trabajo
Evaluacion de  Situacién
resultados inicial
Situacién
deseada
Situacién
lograda
Situacién
mantenida
Intensién Para Krackhardt, Se asume la Factores organizacionales
derotacion McKenna, Porter y definicion de

Steers (1981), la
rotacion se genera
por la mezcla de

medida en
funcién a las
puntuaciones




factores
organizacionales
del empleo y el
ambiente, asi
mismo por factores

personales  que
impulsan al
individuo a
abandonar un

puesto de trabajo.

obtenidas en
el
cuestionario
de Torres
(Pinedo,
2016).

Factores de ambiente de
trabajo

Factores de contenido de
trabajo

Factores personales




Anexos 3: Matriz de consistencia

TITULO: Percepcion de capacitacion y la intencion de rotacion en los trabajadores de la empresa de seguridad privada Xperts
Security SAC, Trujillo — 2021.

FORMULACION DEL PROBLEMA VARI TECNICA E i  POBLACIONY
OBJETIVOS A DIMENSIONES @ INDICADORES INSTRUMENTO METODAOLOGI MUESTRA
S
General: General Diagnéstico de Nivel
¢ Cudl es larelacion entre la percepcion de = Determinar  la  relacion  entre necesidades de Organizacional Técnica: Tipo: o
capacitacion y la intencién de rotacién en = percepcién de capacitacion y la capacitacion Nivel de los cuestionario / cuantitativo Poblacion:
los trabajadores de la empresa de  intension de rotacion en los puestos encuesta 65
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Anexo 4: Cuestionario de capacitacion
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Anexo 5: Cuestionario de intension de rotacion

CUESTIONARIO DE INTENCIONES DE ROTACION

INSTRUCCIONES: Marque con una aspa (x) en el cuadro de su preferencia, no existe

respuesta mala ni buena. Sea sincero con cada una de sus respuestas.

5 4 3 2 1

Totalmente
en
desacuerdo

Totalmente De Ni de acuerdo ni En
de acuerdo acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Pensaria en renunciar a su empresa si...

1.- Busco crecimiento profesional.

2.- Quiero pertenecer a una empresa lider y/o prestigiosa.

3.- Las herramientas asignadas no me permiten hacer un buen trabajo.
4.- Falta comunicacion dentro del equipo de trabajo.

5.- La empresa no me brinda informacién exacta de mis funciones.
6.- No se respeta mi horario de trabajo.

7.- La empresa esta ubicada lejos de mi domicilio.

8.- El sueldo no cubre todas mis necesidades.

9.- Las normas internas son muy estrictas.

10.- Mi trabajo es rutinario y no tengo nada mas que aprender.
11.- Mi contrato no me da estabilidad.

12.- Tengo mucho trabajo (carga laboral).

13.- No existe capacitacion en forma regular dentro de mi area de
trabajo.

14.- La empresa no cumple con los beneficios de ley.
15.- No cumplen con pagos puntuales.

16.- No puedo acceder a crecer profesionalmente dentro de la
empresa.

17.- Tengo mas trabajo porque no hay suficiente personal.

18.- No me encuentro conforme con la realizacién de mi trabajo.
19.- Mi trabajo no es valorado en la empresa.

20.- Otra empresa me ofrece crecimiento profesional.




Anexo 6: Consentimiento informado

Consentimiento Informado

El propésito de esta ficha de consentimiento informado es proveer a los
participantes una explicacion de la investigacion que se llevara a cabo, asi como el
rol que cumplira en ella.

La presente investigacion pretende determinar la relacion entre la percepcion de la
capacitacion y la intensién de la rotacion en el trabajador de una empresa privada,
para el fin se le solicita su colaboracién respondiente a dos instrumentos los cuales
le tomaria un tiempo estimado de 15 minutos.

La investigadora se compromete a manejar con prudencia los datos obtenidos y
respetar el cddigo de ética profesional. Asimismo, se respetar su libre decision de
colaborar o no, en caso que la decision sea negativa no se generara consecuencias
gue puedan afectarle.

En caso alguna inquietud o duda sobre la investigacion a efectuarse puede
realizarlas preguntas que considere conveniente a la investigadora.

Por el presente documento manifiesto que se me ha brindado la informacién para
la participacion de la investigacion cientifica titulada: Percepcién de la capacitacion
y la intensién de rotacion en los trabajadores de la empresa de seguridad Xperts
Security SAC, la misma que estara registrada en la Universidad Cesar Vallejo, y a
la cual libremente y de manera informada estoy aceptando participar.

Datos generales:

Nombres y Apellidos:
Edad:

Sexo:

Fecha:

Ocupacion:

Firma:




