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RESUMEN

La investigacion titulada “La gestion de capacitacion y su influencia en los
niveles de rotacion del personal en las Escuelas de Teatro de Lima Centro, Lima —
20207, tuvo como objetivo general determinar como capacitacion influye en los
niveles de rotacion del personal de las escuelas de Teatro de Lima Centro, Lima —
2020. La muestra es censal, estuvo constituida por 36 trabajadores, debido a que
es pequefia se tomo todos los sujetos para el estudio.

La investigacion es de tipo aplicada, el método que se empled fue el
hipotético deductivo con un enfoque cuantitativo, ademas la investigacién tuvo un
disefio no experimental de nivel descriptivo-correlacional y de corte transversal, que
recopilo los datos en un momento determinado, el cual fue desarrollado al aplicar
los cuestionarios: cuestionario sobre Capacitacion, formado por 18 items en la
escala de Likert y el cuestionario sobre Rotacion de personal, formado por 18 items
en la escala Likert, éstos lograron brindar informacion importante sobre las

variables de estudio mediante la evaluacion de cada una de sus dimensiones.

De igual forma, luego de haber realizado el procedimiento de la informacion
después de haber aplicado los cuestionarios, se prosigui6 al analisis estadistico de
todos los datos y se arribd a la siguiente conclusién: la capacitacion se relaciona
directamente (Rho = 0,584) con la rotacién del personal, lo cual significa que existe
una correlacion regular entre las variables y una significancia (p = 0.000 < 0.05), en
las Escuelas de Teatro de Lima Centro, Lima — 2020; comprobandose de esta

manera la hipotesis alterna de la presente investigacion.

Palabras clave: capacitacion, rotacion del personal y métodos de capacitacion.
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ABSTRACT

The research entitled "The management of training and its influence on the
levels of staff turnover in the Lima Centro Theater Schools, Lima - 2020", had as a
general objective to determine how capacity influences the levels of staff turnover
in schools de Teatro de Lima Centro, Lima - 2020. The sample is census, it was
constituted by 36 workers, because it is small, all the subjects were taken for the

study.

The research is of a basic type, the method used was the hypothetical
deductive one with a quantitative approach, in addition to the research it had a non-
experimental design of a descriptive-correlational and cross-sectional level, which
collected the data at a certain time which was developed by applying the
guestionnaires: Training questionnaire, made up of 18 Items on the Likert scale and
the Staff turnover questionnaire, made up of 18 items on the Likert scale, these
managed to provide important information on the study variables, through evaluation

of each of its dimensions.

Similarly, after having carried out the information procedure after having
applied the questionnaires, the statistical analysis of all the data was continued and
the following conclusion was reached: training is directly related (Rho = 0.584) to
turnover of personnel, which means that there is a regular correlation between the
variables and a significance (p = 0.000 <0.05), in the Lima Centro Theater Schools,

Lima - 2020; thus proving the alternative hypothesis of the present investigation.

Keywords: Staff training, rotation and training methods.
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INTRODUCCION

En estos ultimos tiempos existen diversos métodos de capacitacion que van
acorde con la globalizacion y cada vez las empresas son mas competitivas, por ello
se esta investigando la gestion de capacitacion y su influencia en los niveles de

rotacion del personal de las Escuelas de Teatro de Lima Centro, Lima — 2020.

Esta investigacion se ejecuta y desarrolla en siete capitulos los cuales se

detallan a continuacion:

En el capitulo I, se tiene el planteamiento del problema donde se detalla las
deficiencias de la gestibn de capacitacion en las Escuelas de Teatro de Lima
Centro. También, encontramos la formulacion general y especifica donde se enfoca
la influencia que existe entre las variables Capacitacion y Rotacién del personal,
asi mismo con la justificacion del estudio, siendo el resultado de la investigacion el
inicio de informacién para futuros investigadores y por altimo, se encuentran los
objetivos de la investigacibn como; objetivo general y especificos los cuales
determinan el grado de la influencia entre las dimensiones de la variable

capacitacion con la variable rotacion de personal.

Capitulo Il. Marco Tedrico, en el cual se citan los antecedentes de los autores
nacionales e internacionales, mostrando los resultados y conclusiones de cada uno
de sus investigaciones. También, se encuentra la base tedrica de las dos variables
en el cual se explica las definiciones de cada una segun los autores citados, asi
como, las dimensiones y variables y por ultimo se encuentra la definicién de los

términos basicos.

Capitulo 1ll. Métodos y Materiales, en el cual se muestran las hipotesis
generales y especificas buscando probar la relacion entre las variables de
investigacion. Para llevar a cabo la recoleccién de la informacion, se utilizé la
técnica de la encuesta a traves del instrumento el cuestionario con 36 items. Dicha
encuesta fue aplicada a 36 trabajadores. El método empleado fue la escala de

Likert con 5 alternativas de respuestas.
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Capitulo IV. Resultados, se ejecutan los resultados y analisis estadisticos en

donde se determina que la capacitacion se relaciona con la rotacién de personal.

Capitulo V. Discusion, en este capitulo se contrastan los resultados
obtenidos con los resultados de las investigaciones desarrolladas por los tesistas;
Pezo, R. (2017), Matias, R. (2018) y Alvarez, A. y Defaz, S. (2019). Dichos
resultados guardan una relacion similar, ya que concluyen casi de la misma

manera.

Capitulo VI. Conclusiones, en el cual se detallan las conclusiones donde se
confirma que existe influencia regular entre la Capacitacion y Rotacion del personal.

Capitulo VII. Recomendaciones, donde se describen las recomendaciones

de mejora segun los resultados obtenidos en la investigacion.

El presente trabajo de investigacion, deja a consideracion de la comunidad

de investigadores, asi como, de las diferentes empresas.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En la dltima década a nivel internacional en América Latina, los problemas
que han atravesado las productoras teatrales es una falla en la capacitacion del
personal. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) el 36% de las
empresas afirman tener problemas para cubrir sus vacantes por la insuficiente
capacitacion laboral de los candidatos para desempefiar el puesto al que postulan

y que solo, uno de cada nueve trabajadores recibe algun tipo de formacién al afio.

Uno de los principales problemas que aquejan y por el cual, las empresas no
logran los resultados esperados es la falta de seguimiento y soporte al personal
que participa en las capacitaciones corporativas, lo cual es uno de los
inconvenientes mas fuertes para lograr que las capacitaciones tengan un fuerte

impacto en las metas y objetivos de los negocios.

Los problemas se dan por que las empresas no miden los resultados de lo
que estan haciendo y el impacto de sus negocios. Como no lo hacen, no saben si
sus capacitaciones funcionan o no. En general, en las empresas los departamentos
de capacitacion no son bien remunerados, el personal sélo se conforma con cumplir
sus horas pactadas y no con medir si los conocimientos fueron aprendidos y
aprovechados por el personal asistente. Esto se agrava aln mas porque las
compafiias contratan cursos sin hacer una evaluacién previa de lo que realmente
necesita el personal y que se espera que los participantes modifiquen al término

del programa de capacitacion.

Una causa del fracaso de la capacitacion es la falta de una buena
metodologia para ensefar y que permita medir la calidad en la formacion, no basta
con que cursen una determinada cantidad de horas, si no que tiene que ver con la

medicion del impacto en el negocio.
De acuerdo con GAmez, J. (2010), argumenta que:

Estas falencias se deben, principalmente a tres factores: "el disefio en

conocimientos y habilidades no estan alineado a los objetivos de la
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organizacion y, en consecuencia, no produce los resultados esperados; no
se trabaja en el desarrollo de actitudes importantes en el desempefio de las
personas; la capacitacion y desarrollo no esta asociado a la evaluacion del
desempefio y a las consecuencias que se derivan de él". (p. 56)

A nivel nacional en los ultimos afios en el pais, la rotacién del personal en el
rubro de producciones teatrales ha tenido un alto indice, de acuerdo con el estudio
de Indicadores Saratoga de PricewaterhouseCoopers la rotacion ha sido del 20.7%.
Las razones que han ocasionado este alto indice de rotacién son debido a la falta
de capacitacion por parte de la empresa, la falta experiencia del personal en el rubro
y una baja remuneracion. En cuanto a la salida voluntaria del personal algunos
aspectos que generan esto es la presion que siente el personal por la saturacion
del trabajo, el surgimiento de una mejor oferta salarial y que las personas ya no
deseen estar por mucho tiempo en una misma empresa ya que prefieren adquirir
experiencia en diferentes instituciones y diversos puestos, todo esto genera que el
personal se sienta estresado o desmotivado. Debido a la renuncia voluntaria o
generado por la empresa, lo que origina que las diferentes empresas capten otros
talentos para cubrir algun puesto, lo cual ocasionara pérdidas en su patrimonio y

pérdida del tiempo que tomara el personal en adaptarse.

Citando a Chiavenato, I. (2017), agrega que “Las separaciones de personal
deben ser compensadas mediante nuevos ingresos para que el nivel de recursos
humanos se mantenga en proporciones adecuadas para la operacién del sistema”
(p. 136).

A nivel local actualmente en las escuelas de teatro de Lima Centro tienen
dos probleméticas: la capacitacion y la rotacion del personal en las producciones
teatrales. Estas escuelas de teatros son empresas pequefias que tienen pocos
trabajadores y deciden capacitarlos si detectan necesidades de capacitacion de
forma intuitiva o perceptiva, éstas no realizan un buen diagndéstico de las
necesidades de capacitacion que deberia tener el personal, lo cual conlleva a una
falla en su programa de formacion y en los resultados que buscan. Otros puntos
son: que los gerentes de estas empresas piensan que las personas estan bien
entrenadas debido a su formacion profesional, no contratan programas de

capacitacion y los trabajadores en su inexperiencia cometen fallas en sus labores.
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Un mal disefio de la capacitacion puede ser tedioso, aburrido, extenso e incluso
inatil. Las capacitaciones realizadas fuera del horario de trabajo suelen ser
incébmodas para los trabajadores, ya que no participan y estdn comprometidos con

el programa, porgue lo ven como una tediosa obligacion que resta su tiempo.

Muchos de estos negocios por reducir costos captan personal sin
experiencia y de mano de obra barata, lo cual genera que la empresa tenga
pérdidas en su capital y no cumplan con sus metas y objetivos. Otros aspectos que
han generado la rotacion en este rubro son evidentes, la falta de coordinacion entre

los altos mandos y los subordinados para cumplir con sus funciones.
Teniendo en cuenta a Dessler, G. (2015), expresa que:

La capacitacion se refiere a los métodos que se utilizan para fomentar en los
empleados nuevos o0 ya presentes, las habilidades que necesitan para
ejecutar sus labores. La capacitaciéon también significa enseflanza para
superar las deficiencias en la educacion, porque los programas de
mejoramiento de la calidad dan por hecho que los empleados son capaces
tanto de generar tablas y graficas, como de analizar datos. En la actualidad,
el personal también requiere habilidades en cuanto al trabajo en equipos,

toma de decisiones y comunicacion. (p. 104)

En mi opinion, en la mayoria de empresas algunos consideran la
capacitacibn como un gasto innecesario, mas no como una inversion, donde la

organizacién se vera beneficiada, asi como sus trabajadores.

La capacitacion es fundamental dentro de una empresa, asi éstos cuenten
con los mejores profesionales egresados de las universidades, pues la capacitacion
debe ser un proceso continuo porque los conocimientos y la tecnologia siempre
estaran en constante cambio. El personal requerird estar actualizado, porque lejos

de aportar a la institucién haran que ésta no sea productiva y competitiva.

Debemos de considerar que la capacitacion es una inversion rentable, ya
que el capital humano requiere de una capacitacion permanente para proveer un

ambiente de mayor seguridad e incrementar la productividad.
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1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG ¢Cdmo la capacitacion influye en los niveles de rotacion del personal de las

escuelas de teatro de Lima Centro - 20207
1.2.2. Problemas especificos

PE1 ¢Como el proceso de capacitacion influye en los niveles de rotacion del

personal de las escuelas de teatro de Lima Centro - 20207?

PE 2 ¢Como los métodos de capacitacion influyen en los niveles de rotacién del

personal de las escuelas de teatro de Lima Centro - 2020?

PE 3 ¢Cdmo la evaluacion de las actividades de capacitacion influye en los niveles
de rotacion del personal de las escuelas de teatro de Lima Centro - 2020?

1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacién tedrica

El estudio de la presente investigacion se basdé en la gestién de la
capacitacion y su influencia en los niveles de rotacién del personal de las escuelas
de teatro de Lima Centro, Lima - 2020. La cual tiene como propésito dar a conocer
las hipoétesis planteadas, la cual sera de gran aporte y enriquecimiento teérico los

resultados de esta investigacion para una organizacion.
1.3.2. Justificacién metodolégica

En esta investigacion se aplic6 métodos que permitirdn obtener resultados
con los objetivos propuestos, la investigacion es de tipo descriptivo-correlacional,
se aplicé ciertas reglas establecidas para el uso correcto de los instrumentos de
medicion, para el cual se realiz6 la encuesta, donde son validadas por el juicio de
expertos. La muestra es censal por lo que el instrumento se aplicara a todos los
sujetos que comprenden 36 personas, para ello la informacién sera analizada
mediante datos estadisticos, utilizando el programa SSPS, finalmente, este
mostrara la correlacion que existe entre las variables capacitaciéon y rotacion del

personal.
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Esta investigacion también determinara conclusiones y recomendaciones,
los cuales podran ser utilizadas para la puesta en marcha de acciones encaminadas

con los objetivos de mejorar la capacitacion laboral.
1.3.3. Justificacién practica

La investigacion busca contribuir con conocimientos que puedan fortalecer a
la empresa asi de esta manera pueda resolver los desafios que enfrente, por tal
motivo es importante la realizacion de esta investigacion, ya que a través de sus
resultados se podra implementar mejoras o buscar posibles soluciones con
respecto a la rotacién del personal para cumplir con los objetivos que se plantee

dentro de la organizacion.
1.3.4. Justificacion social

Los resultados del trabajo de investigacion serviran como antecedente para
futuros estudios a todas las empresas que se identifiquen con la problematica del
estudio planteado. Esta investigacion también servird para determinar cuales son
los factores que afectan los procesos de la organizacion para que tomen decisiones

correctivas evitando la rotacion de su personal y tengan mayor estabilidad laboral.
1.4. Objetivos de lainvestigacion
1.4.1. Objetivo general

OG Determinar como la capacitacion influye en los niveles de rotacién del

personal de las escuelas de teatro de Lima Centro - 2020.
1.4.2. Objetivos especificos

OE 1 Determinar como el programa de capacitacion influye en los niveles de

rotacion del personal de las escuelas de teatro de Lima Centro - 2020.

OE 2 Determinar como los métodos de capacitacion influyen en los niveles de

rotacién del personal de las escuelas de teatro de Lima Centro - 2020.

OE 3 Determinar como la evaluacion de las actividades de capacitacion influye en
los niveles de rotacién del personal de las escuelas de teatro de Lima Centro
- 2020.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

Como antecedentes nacionales se tiene las investigaciones tales como
Pezo, R. (2017) con su tesis: “Capacitacion y desempefio laboral de los
trabajadores del area de produccion de la Empresa Chalicen S.A.C. San Juan de
Lurigancho” Universidad César Vallejo, pregrado, Lima, Peru. Tuvo como objetivo
determinar si existe una relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de
los trabajadores del area de produccién de la empresa Chalicen S.A.C 2017. La
metodologia de la investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacion fue aplicada, de nivel descriptivo correlacional, con un disefio no
experimental, de corte transversal. La muestra fue censal, conformada por un total
de 40 trabajadores de la empresa del area de produccién. La técnica empleada
para la recopilacion de datos fue la encuesta, utilizando como instrumento un
cuestionario. Los resultados demuestran que existe relacion entre la capacitacion y
desempefio laboral de los trabajadores del area de produccion de la Empresa
Chalicen S.A.C. San Juan de Lurigancho, obteniendo un coeficiente de correlacion
de Spearman (Rho= 0,731), a un nivel de significancia de 0,000 (bilateral). En
conclusién, se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipétesis alterna
confirmando que existe una correlacion alta entre capacitacion y desempenio laboral
de los trabajadores del area de produccion de la Empresa Chalicen S.A.C. San

Juan de Lurigancho

Huaman, M. (2017) con su trabajo de investigacion: “Capacitacion vy
desemperio laboral de los operarios de la empresa Coseva S.R.L., Puente Piedra,
Lima — 2016” Universidad Cesar Vallejo, pregrado, Lima, Peru. Tuvo como objetivo
identificar la relacién entre la capacitacion y el desempefio laboral de los operarios
de la empresa COSEVA S.R.L., Puente Piedra, Lima — 2016. La metodologia de la
investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, el tipo de investigacién es
aplicada, de nivel descriptivo correlacional, con un disefio no experimental, de corte

transversal. La Poblacion para este estudio fue de 200 operarios, con una Muestra
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de 132. La técnica empleada para la recopilacion de datos fue la encuesta,
utilizando como instrumento un cuestionario de preguntas. Los resultados
demuestran que existe relacion entre Capacitacién y desempefio laboral de los
operarios de la empresa Coseva S.R.L., Puente Piedra, Lima — 2016, obteniendo
un coeficiente de correlacion de Spearman (Rho=0,582), a un nivel de significancia
de 0,000 (bilateral). En conclusion, se rechaza la hipoétesis nula, y se acepta la
hipotesis alterna confirmando que existe correlacion moderada entre Capacitacion
y desempefio laboral de los operarios de la empresa Coseva S.R.L., Puente Piedra,
Lima — 2016.

Durand, G. (2018) realiz6 el trabajo de investigacion: “Capacitacion y
desempefio laboral en los colaboradores del area de operaciones de la empresa
Satelcomperu Ate-2018” Universidad César Vallejo, pregrado, Lima, Perd. Tuvo
como objetivo determinar la relacién entre capacitacion y el desempefio laboral en
los colaboradores del &rea de operaciones de la empresa Satelcomperu Ate -2018.
La metodologia de la investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacion es aplicada, de nivel descriptivo correlacional, con un disefio no
experimental, de corte transversal. La muestra fue censal, conformada por un total
de 10 colaboradores, el estudio se enfocé al area de operaciones. La técnica
empleada para la recopilacion de datos fue la encuesta, utilizando como
instrumento un cuestionario. Los resultados demuestran que existe relacion entre
la capacitacion y el desempefio laboral en los colaboradores del area de
operaciones de la empresa Satelcomperu Ate -2018, obteniendo un coeficiente de
correlaciéon de Spearman (Rho=0,768), a un nivel de significancia de 0,009
(bilateral). En conclusion, se rechaza la hipétesis nula, y se acepta la hipbtesis
alterna confirmando que existe correlacion alta entre capacitacion y el desempefio

laboral en los colaboradores del area de operaciones de la empresa Satelcomperu.

Tasayco, Sh. (2018) desarrollé una investigacion titulada: “El clima laboral y
su relacion con la rotacion del personal en la empresa estudio Estrada Abogados,
Surco-2018” Universidad César Vallejo pregrado, Lima, Perd. Tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el Clima Laboral y la Rotacion del personal en el Estudio
Estrada Abogados SAC, Surco —2018. La metodologia de la investigacion realizada

fue de hipotético deductivo, de enfoque cuantitativa, el tipo de investigacion es

21



aplicada, de nivel descriptivo-correlacional, con un disefio no experimental
transversal. La muestra fue censal, conformada por 40 trabajadores. La técnica
empleada para la recopilacion de datos fue la encuesta, utilizando como
instrumento el cuestionario. Los resultados demuestran que existe relacién entre
Clima Laboral y la Rotacién del personal en el Estudio Estrada Abogados SAC,
Surco — 2018, obteniendo un coeficiente de correlacion de Spearman (Rho=0,807),
a un nivel de significancia de 0,000 (bilateral). En conclusién, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna confirmando que existe correlacion
alta entre Clima Laboral y la Rotacion del personal en el Estudio Estrada Abogados
SAC.

Rivera, E-. (2017) con su trabajo de investigacion: “Satisfaccion laboral y
rotacion del personal de ventas de la empresa GSS. Ate Vitarte 2017” Universidad
Cesar Vallejo, pregrado, Lima, Perd. Tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre satisfaccion laboral y rotacion del personal de ventas en la empresa
GSS. Ate-Vitarte 2017. La metodologia de la investigacion realizada fue de enfoque
cuantitativo, el tipo de investigacion es descriptivo correlacional, con un disefio no
experimental, de corte transversal. La Poblacion para este estudio fue de 150
colaboradores, con una Muestra de 55 colaboradores, fue un muestreo
probabilistico simple porque la poblacion se encontré6 en un solo lugar y todos
tenian la misma probabilidad de ser elegidos para la aplicacion de las encuestas.
La técnica empleada para la recopilacién de datos fue la encuesta, utilizando como
instrumento el cuestionario. Los resultados demuestran que existe relacién entre
satisfaccion laboral y rotacién del personal de ventas en la empresa GSS. Ate-
Vitarte 2017, obteniendo un coeficiente de correlacion de Spearman (Rho=0,703),
a un nivel de significancia de 0,00 (bilateral). En conclusién, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna confirmando que existe correlacion alta entre
satisfaccion laboral y rotacion del personal de ventas en la empresa GSS.

Matias, R. (2018) con su tesis “La gestion del talento humano y la rotacion
del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima-2018” Universidad César
Vallejo, pregrado, Lima, Perd. Tuvo como objetivo determinar si la gestion del
talento humano esta relacionada significativamente con la rotacion del personal en

la empresa Arvato Bertelsmann, Lima — 2018. La metodologia de la investigaciéon
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realizada fue de enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion fue aplicada, de nivel
correlacional, con un disefio no experimental transversal. La Poblacién para este
estudio estuvo conformada por 421 colaboradores del departamento de operacion
de la empresa Arvato Bertelsmann, con una Muestra de 197 colaboradores. La
técnica empleada para la recopilacion de datos fue la encuesta, utilizando como
instrumento el cuestionario. Los resultados demuestran que existe relacion entre la
gestién del talento humano y la rotaciébn del personal en la empresa Arvato
Bertelsmann, Lima — 2018, obteniendo un coeficiente de correlacion de Spearman
(Rho=0,896), a un nivel de significancia de 0,000 (bilateral). En conclusién, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna confirmando que existe
correlacion fuerte entre la gestion del talento humano y la rotacion del personal en

la empresa Arvato Bertelsmann.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Rojas, F. (2018) en su trabajo de investigacién titulado: “Capacitacion y
desempefio laboral (Estudio realizado con los colaboradores del area operativa de
teneria San Miguel de Quetzaltenango)” Universidad Rafael Landivar, pregrado,
Quetzaltenango, Guatemala. Tuvo como objetivo determinar la relacion de la
capacitacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Teneria
San Miguel de Quetzaltenango. La metodologia de la investigacion realizada fue de
enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo. La muestra fue censal, conformada
por 36 colaboradores. El instrumento utilizado para la recopilacién de datos fue la
encuesta. Para comprobar la relacion que existe entre las variables se administro
“una escala de Likert y una boleta de si, no y porque” a los colaboradores del area
operativa, obteniendo los siguientes resultados, el 96.2% de las personas
respondieron que la capacitacién tiene un impacto positivo en el desempefio
laboral, mejorando los resultados y motivando a los colaboradores, asi mismo el
92.3% respondid que la capacitacion es fundamental en el alcance de las metas y
objetivos de una empresa. De acuerdo a la investigacion se llega a la siguiente
conclusién, existe relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa Teneria San Miguel de Quetzaltenango y es
completamente necesario para el éxito de la organizacion y la realizacion de sus

colaboradores.
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Alvarez, A. y Defaz, S. (2019) en su trabajo titulado: “Relacion entre la
capacitacion del personal y productividad de la industria manufacturera de
productos alimenticios del cantdn Manta-Ecuador” Universidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil, pregrado, Guayaquil, Ecuador. Tuvo como objetivo
establecer la relacion entre capacitacion del personal y productividad en la industria
manufacturera de productos alimenticios del canton Manta - Ecuador. La
metodologia de la investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional, con un disefio no experimental. La Poblacion para este estudio estuvo
conformada por 61 empresas activas manufactureras de productos alimenticios en
el canton Manta, la muestra para la recoleccion de datos se realizé a 53 empresas.
El instrumento utilizado para la recopilacion de datos fue la encuesta. Los
resultados demuestran que existe relacion entre capacitacion del personal y
productividad en la industria manufacturera de productos alimenticios del cantdn
Manta - Ecuador, obteniendo un coeficiente de correlacion de Pearson (R=0,949),
a un nivel de significancia de 0,00 (bilateral). En conclusion, se rechaza la hipétesis
nula, y se acepta la hipotesis alterna confirmando que existe correlacién fuerte entre
la capacitacion del personal y productividad en la industria manufacturera de

productos alimenticios del canton Manta.

Garcia, B. (2018) en su investigacion: “Gestion laboral: Un analisis de la
capacitacién y su impacto en la productividad. Caso Central Termoeléctrica de Ciclo
Combinado” CIATEQ, maestria, Querétaro, México. Tuvo como objetivo conocer
en qué grado impacta la capacitacion del capital humano en la productividad en una
de las 83 Central Termoeléctrica de Ciclo Combinado (CTCC) que operan en
México La metodologia de la investigacion realizada fue de enfoque cuantitativo y
de nivel correlacional. La Poblacién para este estudio estuvo conformada por 205
trabajadores adscritos en diferentes departamentos, la muestra para la recoleccién
de datos se realiz6 a 104 trabajadores. El instrumento utilizado para la recopilacion
de datos fue el cuestionario. Los resultados demuestran que la capacitacion incide
de manera favorable en la productividad, obteniendo un coeficiente de correlacion
de Pearson (R=0,848), a un nivel de significancia de 0,001 (bilateral). En
conclusion, podemos afirmar que los procesos de capacitacion tienen un fuerte
impacto en la productividad de una de las 83 Central Termoeléctrica de Ciclo

Combinado (CTCC) que operan en México.
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Alvarez, B., Freire, D. y Gutiérrez, B. (2017) en su trabajo de investigacion:
“Capacitacion y su impacto en la productividad laboral de las empresas chilenas”
Universidad de Concepcion, pregrado, Los Angeles, Santiago de Chile. Tuvo como
objetivo Evaluar el impacto de la capacitacién en la productividad laboral de las
empresas chilenas. Se utilizé la metodologia Propensity Score Matching (PSM),
Nearest Neighbor Matching (NNM) y Coarsened Exact Matching (CEM). La
Poblacion para este estudio estuvo conformada por 13 sectores de 8.084
empresas, la muestra para la recoleccion de datos se realiz6 a 1337 empresas. El
instrumento utilizado para la recopilacion de datos fue la cuarta encuesta
longitudinal a empresas (ELE4). Los resultados muestran que el impacto de la
capacitacion en la productividad laboral de las Empresas Grandes y Pymes, se
encuentra que no existen importantes diferencias entre estos dos grupos, salvo
para el parametro ATE en PSM, donde se encuentra que las empresas grandes
gue capacitan tienen una productividad laboral menor en 2.7% con respecto a
aguellas que no lo hacen, mientras que las Pymes tienen una productividad laboral
mayor en 2.4% respecto a las empresas no capacitadas, sin embargo y al igual que
en los anteriores casos, las estimaciones no son significativas. En conclusion, la
capacitacion no tendria un efecto significativo sobre la productividad laboral de las

empresas chilenas.

Castillo, E. y Sabando, J. (2018) en su trabajo de investigacion: “Estudio de
la Incidencia que tiene la Rotacién de Personal en la Productividad de la Compaiiia
Exportadora del Sur en el Periodo 2014 al 2017”. Universidad Catdlica de Santiago
de Guayagquil. Licenciatura en Ingeniero Comercial. Guayaquil. Ecuador. El objetivo
de esta investigacion fue evidenciar y analizar la incidencia que tiene la rotacion de
personal en la productividad de la compafiia Exportadora del Sur. La metodologia
de la investigacion realizada fue con un enfoque mixto, de tipo descriptiva y
correlacional. Para efectos de la recopilacion de datos se utilizd el proceso de
recopilacion de informacion de fuentes primaria; como las entrevistas y fuentes
secundarias; la informacién de varios autores que a través de sus estudios han
permitido analizar, identificar diferentes acotaciones de gran ayuda para la
investigacion, asi como también, se utiliz6 los datos proporcionados por la
compainiia y el Instituto de Seguridad Social (IESS). La Poblacién para este estudio

al ser una investigaciéon longitudinal por un lado se analizaron datos historicos de
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una data aproximadamente de 48 meses proporcionados por la compafia y, por
otro lado, se realizaron entrevistas a 7 personas del departamento de produccion
con el fin de poder corroborar los datos previamente obtenidos utilizando métodos
estadisticos. De acuerdo al estudio se determind que el coeficiente de correlacion
es del 17% aun cuando es baja se considera que la rotacion de personal es una
variable que incide en la productividad, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula 'y
se acepta la hipotesis alterna. De acuerdo a la investigacion, se llega a la conclusion
que la rotacion de personal que presenta Compafia Exportadora del Sur en el
Periodo 2014 al 2017 tiene una incidencia baja en la productividad la Productividad

de la misma.

Chourio, S. (2017) en su tesis titulado: “Rotacién de personal y su incidencia
en los equipos de alto desempeiio de la empresa Cacao Aventurax C.A.”
Universidad de Carabobo, pregrado, Barbula, Venezuela. Tuvo como objetivo
analizar el proceso de rotacion del personal que labora en el departamento de
administracion y su incidencia en los equipos de alto desempefio de la empresa
Cacao Aventurax C.A. La metodologia de la investigacion realizada fue de tipo
aplicado, de nivel descriptivo, con un disefio no experimental. La muestra fue
censal, estuvo conformada por 12 trabajadores del area administrativa. La técnica
empleada para la recopilacion de datos fue la encuesta, utilizando como
instrumento un cuestionario. Para la presentacion y analisis de los datos obtenidos,
se utilizé los cuadros estadisticos, con valores absolutos y porcentuales para los
cuales se obtuvo como resultado que mas del 50% de empleados consideran que
no se toman en cuenta la opinién, ni las habilidades y destrezas de los trabajadores
para ocupar cargos diferentes, al igual que no reciben capacitacion. En conclusion,
la rotacion del personal afecta considerablemente el buen desenvolvimiento de las
labores dentro de la empresa Cacao Aventurax C.A. ya que van adquiriendo
habilidades y destrezas para desempefarse en labores administrativas diferentes.

Macario, F. (2018) con su tesis: “Rotacién de personal y clima organizacional
(estudio realizado en una importadora de vidrios ubicada en la zona 7 de
Quetzaltenango)”. Universidad Rafael Landivar, pregrado, Quetzaltenango,
Guatemala. Tuvo como objetivo determinar el nivel de rotacién de personal y el

clima organizacional en colaboradores a nivel operativo y administrativo de una
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importadora y distribuidora de vidrios. La metodologia de la investigacion realizada
fue descriptiva cuantitativo. La muestra fue censal, estuvo conformada por 37
colaboradores del area administrativa y operativa. El instrumento que se utilizo fue
el indice de rotacién de personal y una escala tipo Likert. Asimismo, el estudio
mostré como resultados que el indice de rotacion de personal es bajo del 5.41% y
el clima organizacional mostré un indice positivo de 97.2%. De acuerdo a la
investigacién, se llega a la conclusion que el nivel de rotacion y el clima

organizacional son sanos.

2.2. Bases tedricas de las variables
2.2.1. Variable 01: Capacitacion
2.2.1.1. Definiciones:

La presente investigacion toma la definicibn de capacitacion del autor
Dessler, G. (2015), quien plantea que “La Capacitacidén es un proceso para ensefiar
a los nuevos empleados las habilidades béasicas que necesitan para desempefiar

sus labores de trabajo” (p. 294).

Citando a Wayne, R. y Martocchio, J. (2016), refieren que son “Actividades
disefiadas para brindar a los aprendices los conocimientos y las habilidades

necesarios para desempefiar sus trabajos actuales” (p.198).

Segun Martinez, E. y Martinez, F. (2009), destacan que “es una de las
principales herramientas para resolver multiples problemas, reales o latentes, que
afectan la eficiencia productiva y el clima organizacional de una organizacion” (p.
60).

Tal Como Werther, W. y Davis, K. (2019), definen que “Actividad sistematica
y programada que busca preparar al trabajador para que desemperie sus funciones

asignadas” (p. 253).
Como dice Amador, A. (2017), refiere que:

Significa de manera general habilitar a la persona de nuevo ingreso y a los
interesados a cubrir vacantes o0 puestos de nueva creaciéon y el

adiestramiento en actualizar y perfeccionar conocimientos y habilidades,
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representando una de las mejores inversiones de las organizaciones. (p.
195)

2.2.1.2. Induccién de los empleados

A juicio de Dessler, G. (2015), expresa que:

El objetivo de la induccién de los empleados implica proporcionar a los
trabajadores nuevos la informacién basica sobre los antecedentes que
requieren para trabajar en su organizacion. La induccion debe lograr, como
minimo, cuatro objetivos: primer objetivo el nuevo empleado debe sentirse
bien recibido y comodo, como segundo tiene que adquirir una comprension
general sobre la organizacion y los hechos fundamentales como las politicas
y los procedimientos; como tercero debe quedarle claro lo que se espera en
términos de su trabajo y su conducta; por ultimo, tiene que iniciar el proceso

de conocer la manera en que la empresa actla y hace las cosas. (p.292)

Los programas de induccion van desde platicas de 10 minutos hasta
programas con una semana de duracion. El especialista de recursos
humanos realiza la primera parte de la induccion al hablar sobre temas tan
basicos como los horarios de trabajo, las prestaciones y las vacaciones. Por
lo general, la induccion incluye proporcionar informacion sobre las
prestaciones para los empleados, las politicas de personal, la rutina diaria,
la organizacién y las operaciones de la empresa, las medidas y normas de

seguridad, asi como una visita a las instalaciones. (p. 292)
2.2.1.3. Capacitacion a distancia

Como lo hace notar Dessler, G. (2015), manifiesta que:

En la actualidad, las empresas utilizan varios tipos de métodos de
aprendizaje a distancia para capacitar a sus empleados, los cuales van
desde cursos de papel y lapiz por correspondencia, tele capacitacion y

videoconferencias hasta modernos programas por Internet.

e Tele capacitacion: un capacitador de una central instruye a un grupo de

empleados ubicados en lugares remotos por medio de redes de television.
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¢ Videoconferencias: las videoconferencias permiten que las personas que
se ubican en un lugar se comuniquen en vivo, a través de una
combinacion de equipo visual y audio, con individuos de otra ciudad u otro

pais, o con grupos localizados en varias ciudades. (p. 306)
2.2.1.4. Capacitacion por computadora

Como expresa Dessler, G. (2015), menciona que:

En la capacitacion por computadora, el aprendiz utiliza sistemas interactivos
de computo o de DVD para mejorar sus conocimientos o sus habilidades. La
capacitacion por computadora (cpc) es cada vez mas interactiva y mas
realista. Por ejemplo, la capacitacion interactiva multimedia “integra el uso
de texto, video, gréficas, fotografias, animacion y sonido para producir un
ambiente complejo de capacitacion en el que interactia el aprendiz. La
capacitacion de realidad virtual lleva el realismo aun mas lejos. La realidad
virtual “coloca al aprendiz en un ambiente artificial tridimensional que simula

eventos y situaciones que podria experimentar en el trabajo”. (p. 305)
2.2.1.5. Capacitacion gerencial en el trabajo

Con base en Dessler, G. (2015), indica que:
Algunos métodos de capacitacion gerencial en el trabajo son:

e Rotacion de puestos. Técnica para la capacitacion gerencial que requiere
trasladar a una persona en capacitacion de un departamento a otro, con
la finalidad de aumentar su experiencia, asi como de detectar sus puntos
fuertes y los débiles.

e Método del entrenamiento o del estudio del puesto. En este caso, el
aprendiz trabaja directamente con un gerente general o con la persona
gue habra de reemplazar; esta Ultima es responsable del entrenamiento
del aspirante.

e Aprendizaje activo. Técnica de capacitacion que permite que los
aprendices de gerentes trabajen tiempo completos analizando y

resolviendo problemas en otros departamentos.
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e Juego de roles. Técnica de capacitacion en la que los aprendices actian
los papeles de una situacion administrativa realista. (pp. 312-313)

2.2.1.6. La capacitacion para la diversidad

Como dice Dessler, G. (2015), seinala que:

Busca crear una mayor sensibilidad transcultural, con la meta de fomentar
relaciones laborales mas armoniosas entre los empleados de una compainia.
Este tipo de capacitacion se enfoca a mejorar las habilidades
interpersonales, a la comprension y la valoracion de las diferencias
culturales, a mejorar las habilidades técnicas, a introducir a los empleados
en la cultura corporativa, a ensefiar la ética laboral a los nuevos trabajadores,
a perfeccionar el dominio del inglés y las habilidades mateméticas basicas.
(p- 310)

2.2.1.7. Sistemas de implementacion de capacitacion
De acuerdo con Wayne, R. y Martocchio, J. (2016), sostienen que son:

e Sistema de vestibulo. Es un sistema de implementacion de capacitacion
y desarrollo que tiene lugar lejos del area de produccion y con equipos
gue guardan un gran parecido con los que realmente se utilizan en el
puesto de trabajo. Una ventaja principal del sistema de vestibulo es que
se libera al empleado de la presion de tener que producir mientras
aprende. (p. 207)

e Aprendizaje electronico (e-learning). El aprendizaje electrénico es el
sistema de implementacion de capacitacion y desarrollo que se basa en
la instruccion en linea. Un beneficio basico es que se desarrolla a un ritmo
personalizado e individualizado, ya sea mientras se esta en el empleo o
fuera del turno de trabajo. El concepto se puede repetir tantas veces como

sea necesario. (p. 207)
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2.2.1.8. Desarrollo gerencial

Citando a Wayne, R. y Martocchio, J. (2016), mencionan que:

Consiste en todas las experiencias de aprendizaje que ofrece una

organizacion y que dan como resultado la actualizacion de las habilidades y los

conocimientos que se requieren en los puestos administrativos actuales y del futuro.

Mentoring y coaching. El mentoring y el coaching se han convertido en
dos medios importantes del desarrollo gerencial. Las actividades de
mentoring y coaching, las cuales pueden realizarse, ya sea de una
manera formal o informal, son en esencia enfoques de desarrollo que
ponen énfasis en el aprendizaje cara a cara. (p. 210)

Mentoring inverso. ElI mentoring inverso es un proceso en el cual los
empleados de mas edad aprenden de los empleados mas jévenes. En
las organizaciones hay personas que se estan acercando a la jubilacion,
gue no quieren abandonar la empresa y que, ademas, poseen enormes
conocimientos que no deberian desperdiciarse. Por otra parte, hay
jovenes que saben cosas que otros desconocen y quienes estan
ansiosos por ampliar sus horizontes. La existencia de estas dos
poblaciones diversas, pero que potencialmente se pueden ayudar entre

si, ha conducido a un mentoring inverso. (p. 210)

2.2.1.9. Técnicas de capacitaciéon

Como expresan Martinez, E. y Martinez, F. (2009) sefialan que las técnicas

de capacitacién son:

El aprendizaje en accion: es una técnica de capacitacion de nivel
gerencial que consiste en hacer trabajar a los participantes en el analisis
y la solucién de problemas reales de otros departamentos o unidades de
la empresa. Los participantes se reunen periodicamente para analizar el
avance de su trabajo y los resultados alcanzados, bajo la asesoria de uno
0 mas gerentes de nivel superior. (p. 111)

Logia: la técnica de la logia consiste en plantear a los participantes

problemas relacionados con un tema de estudio, que deben ser resueltos
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en un tiempo determinado. Es una técnica eficaz para desarrollar
habilidades de investigacion, busqueda y analisis de informacion y

solucién de problemas, bajo presiones de tiempo. (p. 114)

2.2.1.10. Procedimientos didacticos de apoyo

Como lo hacen notar Martinez, E. y Martinez, F. (2009), manifiestan que:

Son técnicas de uso transversal para facilitar el aprendizaje de aspectos

particulares de una materia. Se pueden citar los siguientes.

Formulacién de preguntas: es un procedimiento didactico utilizado por el
instructor para estimular y guiar la capacidad de reflexion de los
participantes, orientdndolos en la busqueda individual del conocimiento.
(p- 116)

Observacion: la observacion del comportamiento de los participantes por
parte del instructor es una técnica que se aplica de manera sistematica
para constatar hechos, organizar la informacion captada y extraer
conclusiones, a partir de la conducta de los participantes, con un

determinado propdésito didactico. (p. 116)

2.2.1.11. Técnicas contemporaneas de capacitacion

Desde la posicion de Werther, W. y Davis, K. (2019), consideran que son:

Las posibilidades de Internet: una de las grandes innovaciones en el
campo de la capacitacion y de la educacién, en general ha sido la
comunicacion electronica y el Internet. Llamaremos contemporaneas a
las técnicas con base en Internet, y tradicionales a las técnicas que se
han empleado durante afios. En algunos casos es necesario anotar que
las técnicas tradicionales se aplican para reforzar o ilustrar lo aprendido
en Internet, dando como resultado una bateria de técnicas mixtas de
capacitacion. (p. 264)

Universidad virtual: apoya de manera directa el desarrollo del personal y
a las organizaciones, ya que es una forma flexible de ensefanza
especializada a distancia basada en avanzadas tecnologias de

comunicaciones, que ofrece formacién profesional para todos los niveles
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de la organizaciéon. Una de sus ventajas estriba en que permite el
desarrollo técnico y profesional dentro de parametros objetivos, porque
debe cumplir los requisitos académicos oficiales de las diversas areas.
(p. 265)

2.2.1.12. Sistemas tradicionales de capacitacion
De acuerdo con Werther, W. y Davis, K. (2019), definen que son:

e Actuacion o sociodrama: la técnica de la actuacién o sociodrama obliga
al capacitando a desempeiiar diversas identidades. Uno de los frutos que
suelen obtenerse es que cada participante consigue verse en la forma en
gue lo perciben sus compafieros de trabajo. Asimismo, esta experiencia
puede crear mejores vinculos de amistad, asi como tolerancia de las
diferencias individuales. Esta técnica se utiliza para el cambio de
actitudes y el desarrollo de mejores relaciones humanas.

e Estudio de casos: mediante el estudio de una situacion especifica, real o
simulada, la persona en capacitacion aprende sobre las acciones que es
deseable emprender en circunstancias analogas a las que le han sido
presentadas.

e Aprendizaje mediante la practica: en ciertos campos profesionales sélo
la exposicion directa a las condiciones de trabajo real permite capacitar
al personal. (p. 269-271)

2.2.1.13. Misién de la capacitaciéon

Tal como Amador, A. (2017), menciona que.

La capacitacion tiene una mision que representa su razén de ser y ella hace
referencia a que cubre una necesidad y por eso contribuye al desarrollo del
individuo y naturalmente al de la organizacién, teniendo un caracter humano
y social a través del mejoramiento de los conocimientos, habilidades y
actitudes para que encuentren en su trabajo un ambiente propicio que le
permita obtener una Optima realizacibn, misma que repercutird
potencialmente en su crecimiento y en la obtencién de alicientes que le

permitan disfrutar de un mejor nivel de vida. (p. 179)
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2.2.1.14. Beneficios de la capacitacion

Como sefiala Amador, A. (2017), indica que.

Es indudable que la contribucion de la capacitacidén es una realidad y propicia
el desenvolvimiento de la persona y por ende de la organizacion. Puntos
basicos de contribucion de la capacitacion: Nueva actitud, proactividad,

integracion, trabajo en equipo, superacion individual e identificacion. (p.192)
2.2.1.15. Dimensiones
2.2.1.15.1. Dimension: Proceso de capacitacion

Con base en Dessler, G. (2015), considera que:

La capacitacion es una de las bases de una buena administracion, y una
tarea que los gerentes no deben ignorar. El hecho de tener empleados con
un alto potencial no garantiza su éxito, ellos deben saber lo que usted desea
gue hagan y cémo quiere que lo hagan. De no ser asi, tendran a improvisar,

por lo que no dejaran de ser productivos. (p. 294)

En muchas de las organizaciones se considera la capacitacion como un
gasto innecesario y no como una inversion en la cual la empresa y sus empleados
serdn los beneficiados. Inclusive teniendo los mejores egresados de las
universidades, donde la capacitacién debera desarrollarse continuamente, porque
la tecnologia y los conocimientos siempre se estan actualizando, ya que un
profesional necesitara renovarse constantemente, de lo contrario en vez de aportar

a la organizacion hara que esta sea menos competitiva y productiva.
Indicadores
1) Programa de capacitacion

Como afirma Dessler, G. (2015), refiere que:

Los programas de capacitacion se inician; como primer paso con el analisis
de las necesidades, identifica las habilidades especificas que se requieren
para desarrollar el trabajo, evalla las habilidades de los empleados y

desarrolla objetivos especificos y medibles de conocimientos y desemperio,
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2)

3)

a partir de cualquier deficiencia. Como segundo paso el disefio de la
instruccion, se deciden, se reunen y se producen los contenidos del
programa de capacitacion, incluyendo libros de trabajo, ejercicios vy
actividades. Como tercer paso la validacion, en el cual se eliminan los
defectos del programa y éste se presenta a un reducido publico
representativo. Como cuarto paso, consiste en la implantacion del programa,
en el que se aplica la capacitacion al grupo de empleados elegido. Como
quinto paso es la evaluacion, en la cual la administracion evalla los éxitos o

fracasos del programa. (p. 295)
Motivacién
De acuerdo con Dessler, G. (2015), plantea que:

La capacitacion es inutil si el aprendiz carece de la habilidad o motivacion
para beneficiarse de ésta. En términos de habilidades, el aprendiz necesita
habilidades de lectura, escritura y matematicas, asi como el nivel educativo,
la inteligencia y los conocimientos basicos. Es evidente que para ello se
requiere una seleccion de empleados eficaz. (p. 296)

Principios de motivacién para los capacitadores
Como sefala Dessler, G. (2015), refiere que:

Las personas aprenden mejor con la practica, cuando los capacitadores
refuerzan de inmediato las respuestas correctas, quiza con un rapido “bien
hecho”, para esto trate de proporcionar la mayor cantidad de practica realista
posible. Los empleados aprenden mejor a su propio ritmo. De ser posible,
permita que establezcan su ritmo. Consiga que los participantes perciban en
su mente la necesidad de capacitarse. El horario también es importante. La
curva de aprendizaje disminuye hacia el final del dia, de modo que “un dia
completo de capacitacién no es tan eficaz como si se toman la mitad o tres

cuartas partes del dia”. (p. 297)
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2.2.1.15.2. Dimension 02: Métodos de capacitacion

Como plantea Dessler, G. (2015), considera que:

Una vez que usted ha decidido capacitar a los empleados y ha identificado
sus necesidades y metas de capacitacion, debe crear un programa. Algunos
patrones crean su propio contenido de capacitacion, pero también hay para
elegir una amplia seleccion de contenidos y paquetes dentro y fuera de
Internet. Es posible hallar programas comerciales y personalizados sobre
practicamente cualquier tema, en cualquier caso, hay varios métodos que

los patrones pueden utilizar para dar la capacitacion. (p. 300)

Primero debemos identificar las necesidades de los empleados, las metas y
objetivos que queremos lograr mediante la capacitacion, una vez identificado
podemos seleccionar el programa de capacitacion adecuado que permita lograr los
objetivos planteados. Mediante el programa de una determinada situacion ya sea
real o simulada, la persona quien recibe la capacitacion aprende sobre las acciones
gue son necesarias emprender en las situaciones en las que han sido presentadas
en su trabajo, pero fuera de una situacion laboral, para el cual cuentan con las
sugerencias de otras personas y también propia. Ademas de aprender sobre los
casos presentados la persona también desarrolla la habilidad de toma de
decisiones.

Indicadores
1) Capacitaciéon por aprendizaje
Citando a Dessler, G. (2015), establece que:

Es un proceso mediante el cual las personas se convierten en trabajadores
habiles, generalmente gracias a la combinacién de un aprendizaje formal y
una capacitacion en la practica. Es comun que el aprendiz estudie bajo la

tutela de un maestro o artesano. (p. 301)

El entrenamiento y la capacitacibn aplicados al personal ofrecen
conocimientos y habilidades necesarias para que cada trabajador sea mas eficiente
en su trabajo. Desde el momento que el personal ingresa a trabajar aprende a

identificar la estructura de la organizacién. Con las capacitaciones, es posible llegar
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a una mejora continua dentro de la institucion. A través de la preparacion y

aprendizaje, el empleador tendra otro elemento a favor para retener a sus

trabajadores.

2)

3).

Capacitaciéon simulada
Teniendo en cuenta a Dessler, G. (2015), menciona que:

La capacitacion simulada (que en ocasiones se denomina capacitacion de
vestibulo) es el método mediante el cual las personas aprenden con el
equipo real o simulado que utilizaran en su trabajo, pero fuera de una
situacion laboral (tal vez en una habitacion separada o en un vestibulo). La
capacitacion simulada se requiere cuando es demasiado costoso o riesgoso

capacitar a los empleados en el trabajo. (p. 304)
La capacitacion basada en medios audiovisuales
Como expresa Dessler, G. (2015), indica que:

Las técnicas de capacitacion basadas en medios audiovisuales, como dvd,
peliculas, diapositivas de PowerPoint, videoconferencias, grabaciones de
audio o de video, pueden ser muy eficaces y se utilizan con mucha

frecuencia.

Los métodos audiovisuales son mas costosos que las conferencias
convencionales, pero cuentan con algunas ventajas. Desde luego, son mas
interesantes. Ademas, es posible utilizarlos en las situaciones siguientes:
Cuando se tiene la necesidad de ilustrar la manera de seguir cierta secuencia
a lo largo del tiempo; cuando se tiene que exponer a los aprendices a
sucesos que no pueden demostrarse con facilidad en conferencias en vivo,
como una visita a una fabrica o una cirugia de corazén abierto y cuando se
necesita capacitar a todos los empleados de una empresa y es demasiado

costoso trasladarlos de un lugar a otro. (p. 304)
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4)

Capacitacion por internet
A juicio de Dessler, G. (2015), considera que:

Los patrones utilizan ampliamente el aprendizaje por Internet.51 Muchas
empresas simplemente piden a sus empleados que tomen cursos en linea,
los cuales son proporcionados por distribuidores como saba.com. Otras
utilizan su intranet para facilitar la capacitacion por computadora. Hay varios
productos, como Blackboard y WebCT, que apoyan los programas de
aprendizaje en linea. Por ejemplo, WebCT ofrece un proceso para la entrega
de cursos por medio de diapositivas de PowerPoint, el cual permite que los
aprendices y los instructores interactien en vivo y de manera asincronica en
salas de chat y foros de discusion; la firma también proporciona

evaluaciones, a la vez que reine examenes y calificaciones en linea. (p. 307)
2.2.1.15.3. Dimension 03: Evaluacion de las actividades de capacitacion

De acuerdo con Dessler, G. (2015), destaca que:

Con el énfasis que hay en la medicién del impacto de la administracién de
recursos humanos, es crucial que el gerente evalle el programa de
capacitacion. Béasicamente, hay tres cosas que logran medirse: las
reacciones de los participantes ante el programa, qué aprendieron (si acaso)
en el programa y el grado en que su conducta en el trabajo cambié como
resultado del programa. En realidad, hay dos temas basicos que deben

determinarse para evaluar los programas de capacitacion. (p. 321)

En la evaluacién de las actividades de capacitacion los trabajadores

demostraran lo que han aprendido a través de la observacion y practica, ya que

mas adelante la actitud, las capacidades y habilidades de los empleados sera

diferente. Mediante esta formacién brindada a los empleados, estos adquieren

nuevos conocimientos, mientras realizan sus actividades seran mas productivos

fomentando el trabajo en equipo y la cooperacion. Ademas, seran capaces de

observar sus progresos, si antes les resultaba mas dificil de realizar o desconocian

por completo como realizarlo.

Indicadores

38



1)

2)

Disefo del estudio
Desde la posicion de Dessler, G. (2015), sostiene que:

Para evaluar el programa de capacitacion, primero se debe determinar el
disefio del estudio de evaluacion. Una opcion es el disefio de series de
tiempo. En este caso se toman series de medidas antes y después del
programa de capacitacion. La experimentacion controlada es una segunda
opcion; en general, es el proceso de evaluacion preferido. Un experimento
controlado utiliza a un grupo de capacitacion y a un grupo control que no
reciben capacitacion. Se obtienen datos (por ejemplo, sobre la cantidad de
ventas o la calidad del servicio) antes y después de que el grupo es expuesto
a la capacitacién, asi como antes y después de un periodo de trabajo
correspondiente del grupo control. Lo anterior permite determinar el grado
en el que cualquier cambio en el desempefio del grupo capacitado es
consecuencia de la capacitacién y no de algin cambio organizacional, como
un aumento de sueldo, que afectaria igual a los empleados de ambos

grupos. (p. 321)
Efectos de la capacitacion medibles
Como sefala Dessler, G. (2015), refiere que:

Es posible medir cuatro categorias basicas de resultados de la capacitacion:
Primero la reaccion, evalle las reacciones de los aprendices ante el
programa. ¢Les gustdé el programa? ¢Consideran que valié la pena?
Segundo el aprendizaje, pruebe a los empleados para determinar Si
aprendieron los principios, las habilidades y los hechos que se suponia
debian adquirir. Tercero la conducta, revise si la conducta laboral de los
aprendices cambi6 debido al programa de capacitacién. Por ejemplo, ¢los
empleados del departamento de quejas de la tienda son mas corteses con
los clientes molestos? Cuarto los resultados, probablemente o mas
importante es que pregunte: ¢cuales resultados finales se lograron en
términos de los objetivos de capacitacion que se establecieron? Las

reacciones, el aprendizaje y la conducta son importantes, pero si un
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programa de capacitacion no produce resultados medibles, quiza no ha

logrado sus metas. (p. 322)
2.2.2. Variable 02: Rotacion de personal
2.2.2.1. Definiciones:

De acuerdo con el autor Chiavenato, I. (2017) plantea que:

La rotacion de personal “se define la variacion de trabajadores entre una
empresa y su ambiente; en otras palabras, la renovacion del personal entre
la institucion y el ambiente se establece por la cantidad de personas que se

integran y marchan de una entidad” (p. 116).

Segun Rojas, M. (2017), sefiala que “Se define como la fluctuacién de
trabajadores entre una organizacion y su ambiente, es decir el volumen de

personas que entran y salen de la organizacion” (p. 286).
De acuerdo con Vallejo, L. (2015), define que:

Es el flujo de entradas y salidas de personas en una organizacion; las
entradas compensan las salidas de personas. A cada separacion casi
siempre corresponde una contratacion de un sustituto para remplazarlo. Esto
significa que el flujo de salidas puede ser por separaciones, despidos y
jubilaciones, y se compensa con el flujo equivalente de entradas o

contrataciones de personas. (p. 44)

Como dice Reyes, A. (2015), afirma que es “El numero de trabajadores que
salen y vuelven a entrar, en relacion con el total de una empresa, sector, nivel

jerarquico, departamento o puesto” (p. 163).

Como plantean Lacalle, G., Caldas, M. y Carrion, R. (2012), refieren que “La
rotacion del personal mide el flujo de trabajadores entre la empresa u organizacion
y el exterior. Representa la cantidad de personas que entran y salen de la empresa”
(p. 101).
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2.2.2.2. Rotacion de personal (turnover)

Citando a Chiavenato, I. (2017), considera que:

En toda empresa productiva existe de manera sana un cierto flujo de ingreso

y salida de capital humano, lo que genera una rotacién saludable.

La rotacién de trabajadores puede ser encaminada a la exuberancia del
sistema con la incorporacion de nuevos talentos; donde los ingresos son
superiores a las salidas, para estimular la produccién y mejorar los
resultados o a la disminucién del sistema; donde las salidas son superiores

a los ingresos, para reducir el proceso y los resultados.

En algunas ocasiones las empresas no tienen control sobre la rotacién,
cuando los trabajadores deciden retirarse de la institucién por voluntad
propia. En un competitivo mercado laboral suelen presentarse nuevas
ofertas de trabajo, lo que provoca un aumento de rotacion del personal. (pp.
117-118)

Realimentacién de

> datos
Comparacion ¢

Me_dio Control Medio
ambiente ambiente

— o Ingresos Recursos e SEparaciones — ¢
humanos

Figura 1. La rotacion del personal, Chiavenato, I. (2017)

2.2.2.3. Como reducir larotacion de personal

Tal como Chiavenato, I. (2017), manifiesta que:

La rotacion de personal es un factor de inseguridad y confianza para las
empresas, ya que no pueden prever porque no pueden conocer el actuar de
las personas. Ademas, existe el riesgo de perder a un buen trabajador lo que

afectara a la institucidon, asi como para las personas. La mayoria de
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compaiiias lidian con la rotacion de personal mediante los resultados, mas
no lo que lo origina, ya que los empleadores reemplazan a los trabajadores
gue se retiran o deciden descontarlos por dias perdidos durante su ausencia
0 sancionandoles por no asistir al trabajo. Sin embargo, no se dan cuenta
gue la rotacion debe ser tratada por su causa, que es el origen del problema
indefinido. La directriz actual es combatir las causas mas no sus efectos. (pp.
125-126)

2.2.2.4. Entrevista de separacion o de salida

Citando a Chiavenato, 1. (2017), agrega que:

La entrevista de apartamiento de una organizacién es un medio para vigilar
y calcular los resultados de la politica de Recursos Humanos de la empresa.
Suele ser el punto esencial para identificar las causas de rotacién de los
trabajadores. Algunas instituciones realizan la entrevista de apartamiento
sé6lo a las personas que deciden marcharse por voluntad propia. Otras, sin
distincién aplican la entrevista a todos los empleados que se marchan, asi
como a los que desisten y los que se apartan por motivos personales. De
manera conjunta, la entrevista de apartamiento identifica los aspectos
siguientes: Motivo de la separacion, critica del trabajador sobre la empresa,
apreciacion del trabajador sobre el puesto de trabajo que desempefiaba,
critica del trabajador acerca de su jefe inmediato, apreciacién del trabajador
respecto a su horario de trabajo, critica del trabajador acerca de las
condiciones fisicas en las que se desempefiaba, apreciaciéon del trabajador

respecto a los beneficios sociales y sobre su salario. (p. 120)
2.2.2.5. Rotacién de personal provocada

A juicio de Chiavenato, I. (2017), refiere que:

Las empresas originan la rotacion para hacer reemplazos con objetivo de
incrementar el potencial de sus trabajadores, es decir, que necesitaran
reemplazar parte de sus recursos humanos por otros trabajadores de mayor
potencial que se encuentran dentro del mercado laboral, la rotaciéon se

encuentra controlada por las organizaciones. Sin embargo, si estas no
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originan la salida de personal, es decir, si sucede indirectamente de los
objetivos de la empresa, es fundamental verificar las causas que provocan
la salida de los recursos humanos con el propdésito de que la institucion

decida actuar sobre ello y controlar las salidas no deseables. (p. 117)
2.2.2.6. Rotacion controlada o no
Segun Rojas, M. (2017), expresa que:

Una rotacion controlada es causada por la organizacion, buscando mejorar
su capital humano para aumentar su competitividad; la rotacion no es
controlada cuando la organizacion no es quien provoca la pérdida de
recursos, es decir, la rotacidon ocurre independientemente de los objetivos de
la organizacion, cuando ocurre de forma no controlada, la compafia debe
buscar los motivos que estan causando la salida de sus recursos humanos

y buscar soluciones. (p. 287)
2.2.2.7. Costos que genera la rotacion de personal

Con base en Rojas, M. (2017), destaca que:

Los costos primarios son los relacionados directamente con la separacion de
casa empleado y su sustitucion, los costos del reclutamiento y la seleccion,
de registro de documentacién, adaptacion, liquidaciones, primas de
antigiedad, entre otros, se clasifican como primario; los costos secundarios
son los relacionados con los aspectos intangibles y dificiles de evaluar
numeéricamente, de naturaleza cualitativa, como: los costos de oportunidad
que repercuten en la produccion o en la actitud del personal; los costos
terciarios son los relacionados con efectos colaterales de la rotacién que se
perciben en el mediano o largo plazo, como: costo de inversion adicionales

y pérdidas en los negocios. (p. 288)
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2.2.2.8. Separacion por iniciativa del empleado

Como afirma Vallejo, L. (2015), refiere que:

Se presenta cuando un empleado decide, por razones personales o
profesionales, terminar la relacion de trabajo con el empleador. La decision
de separarse depende de dos percepciones: La insatisfaccion del empleado
con el trabajo y el nUmero de alternativas atractivas que hay fuera de la

organizacion en el mercado. (p. 44)
2.2.2.9. Separacion por iniciativa de la organizacion

Como sefala Vallejo, L. (2015), considera que:

Es cuando la organizacion decide separar a los empleados para sustituirlos
con otros mas adecuados sobre la base de sus necesidades, para corregir
problemas de seleccién inadecuada o para reducir su fuerza de trabajo. Los
cambios en el disefio de Ilos puestos provocan transferencias,
recolocaciones, tareas compartidas, reduccion de horas de trabajo y despido

a los colaboradores. (p. 45)
2.2.2.10. Inconvenientes de la rotacion

Como plantea Reyes, A. (2015), indica que:

El costo que representa. Por tramites de seleccién, adiestramiento de los
nuevos trabajadores y su escasa eficiencia. Pigors y Myers sefialan como

elementos de costo los siguientes:

Los costos del departamento de empleo -tiempo y facilidades, usadas para
entrevistar al solicitante, preparar los registros necesarios, entre otros. Los
costos de entrenamiento — tiempo del supervisor, del entrenador o de otro
empleado que explique el trabajo al nuevo trabajador. El pago al entrenado,
superior a lo que produce, especialmente si esta a base de destajo y existe
un minimo garantizado que, desde luego, no devenga al principio de sus
actividades. El costo del tiempo extra de trabajo, necesario para mantener la
produccion a su nivel, hasta que el nuevo trabajador pueda rendir su

produccion normal. La pérdida de produccion en el intervalo comprendido
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entre la separacion del empleado anterior y la fecha en que aquél que le
remplaza, se halla enteramente preparado: Perdida maxima, cuando el
grupo, se encuentra privado del reemplazo. Pérdida de eficiencia de grupo,
en tanto los trabajadores regulares se ajustan al nuevo miembro. (p. 164)

2.2.2.11. Ventajas de la rotacion

Con base en Reyes, A. (2015), sefiala que:
La rotacién tiene un cambio, entre sus principales ventajas, las siguientes:

La empresa cuenta siempre con personal mas joven, lo cual, sobre todo
tratandose del que esta en contacto con el pablico-principalmente cuando se
trata de personal femenino, puede ser una razén importante para aceptar
una rotacion mayor que la normal. El personal nuevo devengara salarios
menores que el personal que tiene gran antigliedad. Por otra parte, de tendra
personal cuyos derechos de antigiiedad seran menores para los casos de
retiro. (pp. 164-165)

2.2.2.12. Causas de larotacién

Tal como Reyes, A. (2015), afirma que:
Podriamos, ante todo, dividirlas en:

Rotaciéon forzosa. Por muerte, es obvio que, al morir un trabajador
normalmente hay que substituirlo por otro. Por jubilacién, las personas
frecuentemente tienen ciertos planes que permiten o en otros casos obligan
a los trabajadores a salir de la empresa cuando se ha cumplido cierto nimero
de afios de trabajo, ordinariamente combinado con cierta edad. Por
incapacidad permanente, el trabajador que se incapacite para poder seguir
trabajando, debe ser substituido por otro. Por enfermedad, hay ocasiones en
las que, aungue no se trate precisamente de la incapacidad, en términos de
la ley, ciertas enfermedades cronicas obligan al trabajador a dejar su puesto.
(p. 165)
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Rotacion voluntaria. Por renuncia del trabajador, las verdaderas causas de
la renuncia suelen ser: busquedas de mejores salarios; trato inadecuado por
parte de algun jefe; ausencia de todo progreso o ascenso en un tiempo
considerable; tipo de trabajo no satisfactorio para el obrero o empleado;
condiciones de trabajo inadecuadas como la lejania de su hogar. Por
despido, cuando existe una razén que justifique la rescision del contrato de
un trabajador, o que la empresa considere indispensable prescindir de él,
aunque tenga que substituirlo. Por mala seleccién y acomodacion, cuando la
seleccion del personal se ha hecho inadecuadamente, se daran en su trabajo
razones de descontento para él y para la empresa, que llevaran a la rotacion.
Por inestabilidad natural, existen trabajadores que por razones sociolégicas,
psicolégicas o de educacion, en muchas ocasiones no adquieren estabilidad
en una empresa, Sino que constantemente estan necesitando cambiar de
una a otra. (pp. 165-166)

2.2.2.13. Indice de rotacion de personal

Citando a Lacalle, G., et al (2012), describen que:

Representa un valor porcentual de empleados que, dentro de una empresa,
fluctian en relacion al promedio de trabajadores. Para su calculo podemos

emplear la siguiente ecuacion:

ILIRP.= E-S x100
PE
Donde:
E = Entradas de personal en el periodo de tiempo estudiado.
S = Salidas de personal en el periodo de tiempo estudiado.
PE = Promedio de personas empleadas en el periodo de tiempo estudiado.
(p. 101)
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2.2.2.14. Dimision voluntaria de trabajadores

De acuerdo con Lacalle, G., et al (2012), expresan que:

Resulta siempre interesante efectuar una entrevista de salida para conocer
las causas reales que han motivado la decision de dichos trabajadores. Estas
suelen ser el principal instrumento para realizar un diagndstico que permita
conocer las causas de rotacion de personal. Esto, aunque parezca una
pérdida de tiempo, no lo es, pues toda rotacion de personal supone un coste
para la empresa. (p. 102)

2.2.2.15. Dimensiones
2.2.2.15.1. Dimension 01: Causas de la rotacién de personal

Tal como Chiavenato, I. (2017), sefiala que:

En la administracion del sistema el principal problema es esencialmente
calcular y verificar su proceso por intermedio de sus resultados obtenidos y
del éptimo manejo de sus recursos. En la evaluacion en que los resultados
del proceso no sean los esperados 0 sus recursos no sean aprovechados
adecuadamente, se requiere hacer algunas verificaciones con objetivo de
subsanar las irregularidades y controlar su funcionamiento. Lo necesario
seria establecer un nuevo proceso de control automéatico (feedback), capaz
de contener, producir y rescatar la informaciéon acerca de como funciona el
sistema, para que permita determinar las correcciones y las modificaciones
gue se necesiten, ademas, se deberd diagnosticar la calidad de esas
correcciones y modificaciones con objetivo de optimizar el desempefio
laboral. La rotaciébn de personal es el resultado de ciertos fendbmenos
internos o externos a la empresa que generan la actitud y la conducta del
trabajador. La rotacion por lo tanto es una variable dependiente (en mayor o
menor grado) de esos fendmenos internos y/o externos a la empresa. (p.
139)
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Indicadores

1)

Fendmenos externos:

Desde la posicion de Chiavenato, I. (2017), manifiesta que es la
“Circunstancia de la oferta y de la demanda de los recursos humanos en el
mercado laboral, la situacién financiera y las posibilidades de ocupacién en

el mercado laboral” (p. 139).

Los fendmenos externos pueden ocurrir debido a la oferta y demanda de

recursos humanos en el mercado de trabajo, ocurriendo cuando uno o varios

integrantes de la organizacion se retiran de la misma produciéndose nuevas

integraciones, donde las razones pueden ser voluntarias o involuntarias, pero el

motivo es que los puestos de trabajo vacante deben ser ocupadas, con el objeto de

gue no afecte sus niveles de productividad. Por consiguiente, esto se origina debido

a la situacion econ6mica, demanda de recursos humanos, las oportunidades de

trabajo en el mercado.

2)

Fendmenos internos:
A juicio de Chiavenato, I. (2017), agrega que son:

La remuneracion salarial de la empresa. La politica de trabajo realizado
dentro de la empresa. El tipo de control que se realiza en los trabajadores.
Nuevas oportunidades de crecimiento profesional y personal. Las relaciones
humanas dentro de la empresa. Las condiciones fisicas ambientales en el
gue el personal desempefia sus actividades dentro de la empresa. La ética
moral del trabajador dentro de la empresa. La cultura organizacional. Las
politicas que se utilizan para la reclutamiento y seleccién del personal. Las
normas y programas de capacitacion de recursos humanos. Politica
disciplinaria de la empresa. Los criterios utilizados para la evaluacion del
desempeifio laboral. El grado de flexibilidad de las politicas de la empresa.
(pp. 139-140)
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2.2.2.15.2. Dimension 02: Costos primarios

Como plantea Chiavenato, I. (2017), define que son “Los costos que se
relacionan de manera directa con la salida del personal y el remplazo por otro. Los
costos primarios se componen por la suma de los costos de entrada mas los costos
de salida del personal” (pp. 140-142). Los costos primarios estan principalmente
relacionados con el retiro de cada trabajador y su sustitucion por otro personal. Es
en esta seleccion donde se va a desarrollar el proceso para determinar los costos
especificos de recursos humanos durante la rotacién, donde se verificara cual es el
costo de seleccion y reclutamiento de personal. Estos incluyen los costos de
ingreso del personal, los costos de registro y documentaciéon y los costos de

disolucién.
Indicadores
1) Costo de reclutamiento y seleccién
Con base en Chiavenato, I. (2017), plantea que comprenden:

Los gastos que se ocasionaran durante la seleccion y reclutamiento del
personal para la retencion del mismo. Los gastos de sostenimiento del area,
estos deben medirse en funcion de la calidad y el tiempo de la estrategia
planteada para la atraccion del talento, estos gastos pueden ser;
remuneraciones del personal, beneficios sociales, materiales y equipos de
trabajo y horas extras. Gastos de anuncios publicitarios para el
reclutamiento, pago de prestacion de servicios de las empresas que se
encargan del reclutamiento, el material utilizado durante el reclutamiento,
etcétera. Gastos en entrevistas de seleccion y evaluacion de los
participantes. Gastos realizados en servicios médicos como; remuneracion
del personal médico, beneficios sociales, horas extras, entre otros, esto se
divide de acuerdo al numero de participantes seleccionados a examenes
meédicos. (p. 142)
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2)

Costo de registro y documentacion
Como dice Chiavenato, I. (2017), considera que son:

Gastos de mantenimiento del area de documentacion y registro del
trabajador, como; las remuneraciones, los beneficios sociales, materiales y
equipo de trabajo, horas extras, entre otros. Gastos en documentacion,
formatos, procedimiento para el registro de datos y la apertura de cuenta

bancaria. (p. 142)

Para la seleccion y reclutamiento del personal es importante utilizar de

manera optima los recursos necesarios para llevar a cabo una buena seleccion de

personal, que influya positivamente en los objetivos propuestos y evitar futuros

problemas dentro de las empresas, se debe tener presente que todo este proceso

tomara su tiempo, pero que al finalizar ayudara alcanzar los objetivos planteados,

para ello serad fundamental presupuestarla y definir los costes que tendré el proceso

de reclutamiento.

3)

Costo de integracioén
Segun Chiavenato, I. (2017), expresa que son:

Los gastos realizados por el area de capacitacion, si éste es el area
comprometido para la integracion de los trabajadores recién incorporados en
la empresa; si la incorporacion esta dispersada en las diferentes areas de
recursos humanos de la empresa- seleccion y reclutamiento, formacion,
salarios, seguridad e higiene, prestaciones, entre otros. En el proceso de
integracion de nuevos trabajadores se debera distribuir en un tiempo
proporcional aplicado al programa, divididos entre la cantidad de
participantes presentados al proceso de integracion. Asi como, el costo del
tiempo aplicado por el supervisor del area solicitante para que el nuevo

trabajador ingresado pueda adaptarse a su nuevo puesto de trabajo. (p. 142)
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4)

Costo de separacion
Como sefala Chiavenato, I. (2017), sostiene que son:

Los gastos realizados por el éarea de documentacion y registro
correspondientes para procesar la salida del trabajador como; los registros,
anotaciones, comparecencias para presentarse ante entidades laborales.
Deben ser divididas entre la cantidad de trabajadores retirados de la
empresa. Los costos las entrevistas de apartamiento como; el tiempo que el
empleador le dedica a las entrevistas de apartamiento, costos de los
documentos e informes posteriores. Asi como, la parte proporcional de las
vacaciones y aguinaldo, el fondo de ahorro por la contratacion de tiempo de
servicio, entre otros, los cuales son los costos de pagos por liquidaciones.
(p. 142)

2.2.2.15.3. Dimensién 03: Costos secundarios

Como plantea Chiavenato, I. (2017), expresa que:

Abarcan aspectos intangibles y complicados para calcular de forma
numeérica, aspectos cualitativos de forma frecuente. Estos estan
relacionados de manera directa con el retiro y el correspondiente remplazo
de un trabajador dentro de la empresa. Estos se refieren a los efectos

contiguos y proximos a la rotacion de personal. (p. 143)

Los costos secundarios se refieren a los efectos inmediatos que se producen

cuando se ocasiona la rotacion de los trabajadores. Estos costos no se vinculan en

su totalidad al proceso de seleccién y reclutamiento, porque son gastos que se

comparten con otras areas de la organizacion y al ser compartidos no se incluyen

en su totalidad al presupuesto de ingreso y salida del personal.
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Indicadores

1)

Repercusiones en la produccion
Teniendo en cuenta a Chiavenato, I. (2017), describe que es la:

Con la rotacién del personal la produccion de la empresa se vera afectada
debido a la vacante existente por la separacion del personal, en tanto este
puesto de trabajo no sea sustituido de forma inmediata. Donde la produccion
serd menor, por lo menos hasta que el nuevo integrante se adapte a sus
nuevas funciones asignadas. El nuevo empleado al inicio de sus actividades
tendra inseguridad, al relacionarse con sus actividades y sus comparieros de
trabajo. (p. 143)

La empresa tendra una perdida en su productividad al retirar un personal si

no se encuentra remplazo inmediato. Del mismo modo es importante que el

personal recién incorporado pueda identificarse con su trabajo, con la empresa, sus

compafieros y se adapte lo mas pronto posible porque es necesario que este logre

integrarse dentro del equipo humano organizacional para beneficio de todos, caso

contrario se generaran pérdidas para la empresa.

2)

Repercusiones en la actitud del personal
Citando a Chiavenato, I. (2017), manifiesta que es:

Durante la rotacion del personal el trabajador transmite a sus compafieros
imagen, actitud y predisposicion debido al retiro de la organizacion. Del
mismo modo, el nuevo integrante transmite a sus compafieros imagen,
actitudes y predisposicion. La influencia de los dos aspectos citados sobre
los proveedores y clientes. Asi como, la influencia de los dos aspectos

citados sobre la actitud y la moral del jefe y del supervisor. (p. 143)

La rotacion de personal es problema que afecta a las organizaciones, ya

sean grandes, medianas o pequefias, generando graves resultados los cuales

afectan a los colaboradores, candidatos, clientes, y duefios, ya que una instituciéon

con elevada rotacion laboral, es percibida de manera negativa dentro del mercado

laboral.
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3)

4)

Costo laboral extraordinario
De acuerdo con Chiavenato, I. (2017), plantea que son:

Los gastos en personal adicional, asi como en horas adicionales requeridas
para cubrir un puesto disponible o para cubrir la incompetencia inicial del
personal recién incorporado a la empresa. El tiempo extra de produccion
gracias a la incompetencia inicial del personal que recién se incorpora. El
aumento del costo unitario de produccién ocasionado por la baja capacidad
de producir son resultados originados por el nuevo trabajador. Asi como, el
tiempo extra que invierte el jefe inmediato para que el nuevo personal se

capacite y se adapte a su puesto de trabajo. (p. 143)
Costo operativo extra
Tal como Chiavenato, I. (2017), indica que son:

El costo extra que se requiere de energia eléctrica, causado por el bajo
rendimiento productivo inicial del personal recién incorporado. El costo extra
de combustible y lubricacion, originado por bajo rendimiento productivo del
personal recién incorporado. Los costos extras de los servicios de
planificacion, inspeccién y mantenimiento de la produccion, entre otros, que
se elevan mas debido al bajo rendimiento productivo del personal que recién
se incorpora. Un aumento de los accidentes, como resultado, de sus costos
indirectos y directos, ya que sera una probabilidad hasta que el nuevo
personal se termine de adaptar a su nuevo puesto. Asi como, el aumento de
los problemas, rechazos y errores del area de control de calidad ocasionados

por la inhabilidad del reciente trabajador. (p. 143)
2.2.2.15.4. Dimension 03: Costos terciarios

De acuerdo con Chiavenato, I. (2017), refiere que “Se encuentran conexos
con la reaccion adversa proximos de la rotacion que se seran perceptibles
del mediano al largo plazo. Entre tanto, los costos primarios son
cuantitativos, los costos secundarios son cualitativos y los costos terciarios

son estimables” (p. 143).
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Los costos terciaros son solo estimables los cuales tienen efectos colaterales

como, la pérdida por la baja productividad inicial debido a la alteracién de calidad

de prestacion de los servicios y la imagen de la empresa, los costos de inversiones

extras que se generan debido a la baja productividad de la empresa. Si la rotacion

de personal dentro de una organizacion es alta se convierte en un problema porque

esta se vera perjudicada.

Indicadores

1)

2)

Costo de inversion adicional
Segun Chiavenato, I. (2017), menciona que es:

El aumento proporcionado en el mantenimiento y reparaciones, tasas de
seguros, la depreciacion de los equipos, en correlacion a la cantidad de
produccion, que suele disminuir cuando hay vacantes o hasta que el
personal logre adaptarse y se brinde una capacitacion al personal recién
ingresado. Incremento de las remuneraciones pagadas a los nuevos
trabajadores, en consecuencia, se realizara un ajuste en el salario a todo el
personal, cuando la oferta de trabajo en el mercado es competitiva, la
remuneracion inicial se incrementara por lo que habra mayor demanda de

postulantes. (p. 143)
Pérdidas en los negocios
A juicio de Chiavenato, I. (2017), expresa que:

Si la rotacion de personal es elevada esta brindara una mala imagen en los
negocios de la organizacién, ocasionado por la baja calidad de los productos
0 servicios brindados por parte del personal con poca experiencia y en la
etapa de adaptacion. La rotacion de personal, por sus incontables y
abundantes aspectos negativos, mientras mas elevada sea la rotacion se
convertird en un problema para la empresa, principalmente cuando se
modifica por esperar resultados ventajosos a corto plazo. Lo innegable es
gue, a largo y mediano plazo, la rotacion origina problemas que perjudican a
institucién, a la economia y al mercado, con esta rotacién el trabajador

también se vera perjudicado economica y socialmente. (pp. 143-144)
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2.3. Definicién de términos basicos

Calidad. Son las caracteristicas del producto o servicio que se basan en las

necesidades para satisfacer las expectativas del cliente. Munch, L. (2014, p. 23).

Capacidad. Se refiere a las aptitudes y recursos que tiene una persona o empresa

para desempefar una determinada tarea o cometido. Nussbaum, M. (2012, p. 40)

Capital Humano. Es una medida del valor econémico que consta de habilidades y
destrezas de una persona que adquiere en el transcurso de su vida, a través de
estudios profesionales y experiencias laborales. Werther, W. y Davis, K. (2019, p.
545)

Clima organizacional. Es el conjunto de atributos, cualidades o propiedades,
permanentes en un ambiente de trabajo, que influyen sobre la conducta de
expresion del personal sobre la apreciacion de los empleados que forman parte de
la organizacion. Munch, L. (2014, p. 12)

Coaching. Es un conjunto de esfuerzos y técnicas para mejorar las competencias,
desarrollar habilidades cognitivas y lograr con eficiencia los objetivos plateados.
Wayne, R. y Martocchio, J. (2016, p. 462)

Competencia. Es la combinacién de destrezas y la capacidad en desempefiar una
funcion de forma efectiva de llevar a cabo con éxito una actividad laboral
plenamente identificada. Werther, W. y Davis, K. (2019, p. 546)

Competitividad. Es la capacidad que tiene una organizacion para generar
productos y/o servicios generando mayor satisfaccion de los consumidores
mediante los precio y calidad. Munch, L. (2014, p. 258)

Confiabilidad. Se refiere grado de seguridad y la consistencia con el cual se
pueden aceptar los resultados obtenidos en base a los procedimientos utilizados
para desarrollar la investigacion. Dessler, G. (2015, p. 302)

Decision. Es el producto final del proceso mediante el cual se realiza una eleccion
entre las opciones o formas para resolver diferentes situaciones. Chiavenato, I.
(2014, p.347).
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Desempefio laboral. Es el rendimiento laboral y las acciones que demuestra el
personal al realizar sus funciones y tareas principales que exige su cargo.
Chiavenato, I. (2017, p. 359)

Despido. Es la accion a través de la cual un empleador decide prescindir de los

servicios de su empleado. Dessler, G. (2015, p. 302)

Eficiencia. Esla capacidad que tiene una persona para ejecutar y cumplir los
objetivos planteados utilizando la menor cantidad de recursos. Munch, L. (2014, p.
23)

Entrevista de salida. Se produce cuando la empresa realiza una consulta para
conocer la opinion y los motivos por el que decidié abandonar de una manera

voluntaria la organizacion. Werther, W. y Davis, K. (2019, p. 549)

Entrevista de trabajo. Es una técnica utilizada en los procesos de seleccion de
personal en la cual el entrevistador analiza al postulante para comprobar sus

conocimientos para cubrir el puesto vacante. Chiavenato, I. (2017, p. 151)

Estrategia. Es una planificacion de acciones que forman las metas y objetivos de
una organizacion y ayudan a tomar decisiones y a conseguir los mejores resultados
posibles. Cejas, M., Vasquez, G. y Chirino, N. (2017, p. 125)

Gestion. Proceso de conjunto de acciones para dirigir y administrar un negocio o
una empresa coordinando y optimizando los recursos con el fin de lograr la maxima
eficacia, competitividad, productividad y calidad y en la culminacion de sus
objetivos. Munch, L. (2014, p. 3)

Induccién. Es un proceso de conocimiento que se brinda a los trabajadores
nuevos, la informacion basica sobre la empresa, para que realicen sus actividades

de manera provechosa. Dessler, G. y Varela, R. (2011, p. 303)

Innovacion. Es el constante cambio de crear, modificar, transformar ligeramente

un producto introduciéndolo al mercado. Prokopenco, J. (1989, p. 12)

Mejora continua. Método que utilizan las empresas para la mejora de procesos

operativos basada en la necesidad de revisar perennemente las operaciones de los
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problemas, mejora la calidad de los productos, los procesos y los servicios.
Chiavenato, I. (2014, p.347).

Mentoring. Es una practica que ayuda a desarrollar los conocimientos,
capacidades y habilidades profesionales a través del aprendizaje con un tutor o con
un mentor. Wayne, R. y Martocchio, J. (2016, p. 466)

Motivacion. Es el estado que dirige y mantiene la conducta de una persona para
realizar determinadas acciones y persistir en ellas, logrando la culminacién de sus
objetivos propuestos. Werther, W. y Davis, K. (2019, p. 553)

Prestaciones. Es un conjunto de beneficios y servicios que las instituciones,
publicas o privadas, tienen la obligacion brindarles a sus trabajadores. Dessler, G.
y Varela, R. (2011, p. 305)

Productividad. Es la eficiencia del sistema productivo que logra una organizaciéon
mediante la obtencion de buenos resultados utilizando el minimo de recursos.
Munch, L. (2014, p. 23)

Reclutamiento de personal. El proceso a través del cual las empresas buscan
cubrir un puesto vacante, una cantidad de candidatos suficiente para abastecer de

modo adecuado el proceso de seleccion. Naranjo, R. (2012, p. 91)

Remuneracion. Es la contraprestacion que percibe el trabajador como
consecuencia del contrato de trabajo o servicio. Es la cantidad de dinero que se da
a una persona como pago de su servicio o trabajo. Chiavenato, I. (2017, p. 286)

Rotacion de puestos. Proceso de trasladar a los trabajadores de unas tareas a
otras, es decir, se intercambian sus puestos de trabajo periédicamente, para
proporcionar mayor variedad en las actividades y la oportunidad de aprender
nuevas habilidades. Werther, W. y Davis, K. (2019, p. 558)

Salario. Es la retribucién de una cantidad de dinero con que el empleador retribuye
al trabajador a cambio de sus servicios por ocupar un cargo o puesto de trabajo.
Cuesta, A. (2015, p. 390)

Satisfaccion laboral. Incide en la buena actitud y cumplimiento del trabajador

frente a sus obligaciones con el bienestar afectivo y emocional en relacion al
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desempeiio en el espacio de su trabajo y su entorno. Robbins, S., & Judge, T.
(2013, p. 75)

Seleccion de personal. Es el proceso durante el cual se evaltan los expedientes
de los postulantes, para elegir el candidato mas idoneo para el puesto vacante.
Munch, L. (2014, p. 86)

Validez. Se refiere al grado de precision o exactitud que utilizamos para medir una
caracteristica o evento para el cual fue disefiado. Wayne, R. y Martocchio, J. (2016,
p. 470)
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[l. MARCO METODOLOGICO

3.1. Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

HG La capacitacion influye en los niveles de rotacion del personal de las
escuelas de teatro de Lima Centro - 2020.

3.1.2. Hipotesis especificas

HE 1 El proceso de capacitacion influye en los niveles de rotacion del personal de
las escuelas de teatro de Lima Centro - 2020.

HE 2 Los métodos de capacitacion influyen en los niveles de rotacion del personal

de las escuelas de teatro de Lima Centro - 2020.

HE 3 La evaluacion de las actividades de capacitacion influye en los niveles de

rotacion del personal de las escuelas de teatro de Lima Centro - 2020.
3.2. Variables de estudio
3.2.1. Definicion conceptual

Variable 01: Capacitacion

Como dice Dessler, G. (2015), afirma que “La Capacitacién proceso para
ensefiar a los empleados nuevos las habilidades basicas que necesitan para
desempenar su trabajo” (p. 294). En sintesis, la capacitacion es un proceso el cual
ayuda a adquirir nuevas habilidades y expandir los conocimientos para que una
persona se encuentre mejor preparada al momento de desempeiiar sus funciones

de trabajo.
Variable 02: Rotacién de personal

Segun Chiavenato, I. (2017), menciona que la rotacion de personal “se define
la variacion de trabajadores entre una empresa y su ambiente; en otras palabras,
la renovacion del personal entre la institucion y el ambiente se establece por la

cantidad de personas que se integran y marchan de una entidad” (p. 116). La
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rotacion de personal, es el movimiento de capital humano que se da entre la
empresa y el mercado laboral, es decir la salida de un trabajador ya sea por

diversos motivos y el ingreso de nuevo personal a la empresa.
3.2.2. Definicion de operacionalizacion

Variable 01: Capacitacion

La variable capacitacion esta conformada por la dimensién 01 proceso de
capacitacion, dimension 02 métodos de capacitacion y la dimension 03 evaluacion
de las actividades de capacitacion, las cuales conforman el instrumento llamado

cuestionario.
Variable 02: Rotacion del personal

La variable rotacion del personal esta conformada por la dimensién 01
causas de la rotacion del personal, dimensidén 02 costos primarios de la rotacion,
dimensién 03 costos secundarios de la rotacion y la dimension 04 costos terciarios

de la rotacion, las cuales conforman el instrumento llamado cuestionario.
3.3. Tipo y nivel de lainvestigacion
3.3.1. Tipo de investigacion

De acuerdo con Behar, D. (2008), sefiala que:

La investigacion aplicada recibe el nombre de investigacion practica, activa
y dindmica. La cual se caracteriza porque busca la aplicacion o utilizacién de
los conocimientos que se adquieren. Es el estudio y la aplicacién de la
investigacion a determinados problemas, en caracteristicas y circunstancias

concretas. (p. 20)

Segun el autor Fresno, C. (2019), hace referencia sobre el tipo aplicada que
‘el problema objeto de la investigacion cientifica surge directamente de la
practica social y genera resultados los cuales son aplicables de manera

inmediata a posibles problemas” (p. 129)
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La presente investigacion de tipo aplicada, tiene como propdsito encontrar

una solucién a situaciones o problemas inmediatos. Es decir, esta investigacion

busca encontrar una posible solucién a un problema especifico.

3.3.2. Nivel de investigacion

Teniendo en cuenta a Cabezas, E., Andrade, D. y Torres, J. (2018),

mencionan que:

El proposito de los estudios descriptivos busca definir las caracteristicas, las

propiedades y los perfiles significativos de las personas, comunidades,

poblaciones, grupos, o cualquier otro fenbmeno que se presenta a un

analisis. Del mismo modo podemos describir que el estudio correlacional,

tiene como funcion evaluar la relacion que existe en dos o mas categorias,

variable o conceptos. Una vez medidas estas variables y a través de la

aplicacion de técnicas estadisticas se puede estimar su correlacion. (pp. 68-

69)
Tabla 1.
Grado de relacién segun coeficiente de correlacion
Relacion
Rango
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Elaboracion propia de Mondragén Monica (2014), basada en Hernandez Sampieri &

Fernandez Collado, 1998.

La investigacion es de nivel descriptivo-correlacional, ya que busca medir los

niveles de correlacién entre una variable y otra. La investigacion descriptiva implica

conocer y detallar la conduta de un sujeto sin tener alteraciones de ningun tipo,

porque los datos son obtenidos directamente de la realidad, sin embargo, los

resultados de la investigacion descriptiva no podran ser utilizados como una

respuesta definitiva. El objetivo de la investigacion correlacional es calcular el grado
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de relacion que existe entre dos variables. Su propdsito es conocer cOmo se puede
interactuar un concepto o variable reconociendo la conducta de otras variables
relacionadas. Cuando dos variables estan relacionadas, significa que las dos

variables cambian cuando su correlacion sea positiva 0 negativa.
3.4. Disefio de lainvestigacion
3.4.1. Disefio no experimental

Tal como Fresno, C. (2019), refiere que “Los cientificos se limitan a observar
el curso de la misma en los grupos con y sin el factor a estudiar. Los sujetos
seleccionados pueden haber o no sido elegidos de la poblacion mediante un
determinado proceso” (p. 88). En sintesis, la investigacion no experimental es
aguella donde se realiza sin manipular deliberadamente las variables, asignadas
aleatoriamente a los sujetos. En otras palabras, este tipo de investigacion no
manipula ni altera las variables que se busca demostrar los fendbmenos de su
interés en su ambiente natural, para luego presentarlos y analizarlos sin necesidad

de alterarlos en un medio natural.
3.4.2. Método de la investigacién

El método de la investigacion es hipotético deductivo.
Con base en Cabezas, E., et al (2018), expresan que:

Este método muestra varios pasos fundamentales: informacion del
fendémeno a estudiar, creando una hipétesis para manifestar el fenébmeno de
la investigacién, producido de las consecuencias o propuestas mAas
primordiales que la propia hipétesis y verificando o comprobando la

veracidad de los enunciados deducidos confrontdndolos con la experiencia.
(p- 17)

El método de la investigacién es hipotético deductivo, debido a que las
hipotesis son realizadas mediante la teoria y la experiencia del investigador,
posteriormente se comprueba si la informacion es verdadera o falsa a traves de la

estadistica realizada.
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3.4.3. Corte transversal

Citando a Fresno, C. (2019), afirma que “se realiza un corte en un solo tiempo
y se estudian las variables paralelamente. El tiempo no es trascendental a como se
suscitan los hechos. Las variables se analizan de forma sincronizada en un

momento dado” (p. 85).

El estudio es de corte transversal, debido a que los resultados extraidos de
la investigacion se realizan en un periodo determinado. Su intencién es detallar las
variables y verificar su correspondencia reciproca. Un corte transversal se encarga

de recoger los datos en un tiempo y momento especifico.
3.4.4. Enfoque cuantitativo

Como afirma Cabezas, E., et al (2018), sefialan que:

El enfoque cuantitativo se basa en el proceso de investigacion de las
medidas numéricas, se establece y utiliza la observacién del proceso para la
recoleccion de datos y se observan para llegar a responder las interrogantes

gue se plantean al inicio de la investigacion. (p. 66)

El grafico que corresponde a este disefio es:

T

r

V2
Dénde:

M: N° de escuelas de teatro, de Lima Centro

V1: Variable 1. Capacitacion

V2. Variable 2. Rotacion del personal

r: Correlacién que hay entre capacitacion y los niveles de rotacion del

personal de las Escuelas de Teatro de Lima Centro - 2020.

63



La tesis aplico el enfoque cuantitativo, el cual se fundamentdé en la
recoleccion y analisis de datos para contestar preguntas de investigacion y
comprobar la hipotesis establecida, usando como base la medicién numérica y el
uso de los andlisis estadisticos mediante el cual, se busca probar las teorias. Donde

se recolecto los datos mediante las encuestas realizadas a los trabajadores.
3.5. Poblacion y muestra del estudio
3.5.1. Poblacién

De acuerdo con Vara, A. (2015), manifiesta que “El total de los individuos
involucrados en el estudio forman parte de la poblacién de acuerdo al analisis
previo” (p. 261). En consecuencia, la poblacion estadistica también conocida como
universo, se encuentra conformada por el total de sujetos que se va a estudiar en
un lugar determinado, los elementos que conforman a la poblacién son todos los
sujetos asociados, ya que comparten una caracteristica en comun. Para el
desarrollo del presente trabajo estuvo conformado por 36 trabajadores de las

Escuelas de Teatro de Lima Centro, 2020.
3.5.2. Muestra

Como sefiala Ramirez, T. (2007), establece que “la muestra censal es la
porcion de las unidades de investigacion que son consideradas como toda la
poblacion” (p. 75). Debido a que la poblacién es pequefia se tom6 a todos los
sujetos para el estudio de la investigacion, la cual se denomina muestra censal,
porque este tipo de muestra representa toda la porcion de la poblacion. En este
caso, el estudio estuvo conformado por 36 trabajadores de las Escuelas de Teatro
de Lima Centro.

3.5.3. Muestreo

Teniendo en cuenta tal como Cabezas, E., et al (2018), sefalan que “el
muestreo no probabilistico, puede presentarse de la persona o personas que
representan la muestra, también se realiza atendiendo a razones de comodidad, es
decir no se tiene conocimiento de los elementos de la poblacién para llegar a
integrar la muestra” (p. 100). Por lo consiguiente, para esta investigacion el tipo de
muestreo que se aplicé fue el muestreo No probabilistico. En donde la seleccion de
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los elementos de estudio depende de ciertas caracteristicas y criterios que el

investigador consider6 en ese momento.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Citando a Cabezas, E., et al (2018), indican que:

La encuesta es una técnica que aplicamos en las personas para la
recopilacion de la informacibn que requerimos, ya sea de alguna
investigacion, a través de esta se conseguira recoger datos estadisticos en
donde podremos analizar la opinibn de los sujetos que fueron los

encuestados. (p. 123)

Para llevar a cabo la recoleccién de la informacion, se utilizé la técnica de la

encuesta.

De acuerdo al aporte de los autores, podemos mencionar que la encuesta
es una técnica mediante, la cual podemos obtener y analizar la informacion de los
diferentes individuos que son encuestados y que son utilizados para la

investigacion.
3.6.2. Instrumentos de recolecciéon de datos

El instrumento utilizado en la investigaciéon ha sido el cuestionario, debido al
tiempo de aplicacion y a la modalidad de estudio.

Como expresa Fresno, C. (2019), sostiene que el instrumento “es otra
manera de obtener informacion primordial, por sus particularidades es realizada a
escala masiva. Esta orientado a conseguir respuestas a interrogantes que son
elaboradas previamente, las cuales corresponden al problema de investigacion.
Para ello se utilizara un formulario impreso” (p. 116). De acuerdo al analisis, el
instrumento de recoleccion de datos se aplicO de acuerdo a la investigacion
realizada, la cual contiene interrogantes que permite obtener la informacion para la

investigacion.
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3.6.3. Escala de Likert

De acuerdo con los autores Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P.
(2014), menciona que la escala de Likert es “conjunto de items que representan de
forma afirmativa para calcular la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete
categorias” (p. 238). El instrumento nos proporciond un informe confiable, las
preguntas deben que ser coherentes, claras y precisas, segun la escala de liket.

Por lo tanto, el instrumento sera en 5 niveles de respuesta:

Tabla 2.
Calificacion y evaluacion del cuestionario.
Alternativa Puntuacion Afirmacion

N 1 Nunca

CN 2 Casi nunca

A 3 A veces

CSs 4 Casi siempre

S 5 Siempre

Fuente: Hernandez, (2014)
Tabla 3.
Ficha técnica de recoleccion de datos

Nombre: Cuestionario de medicion de Capacitacién y Rotacion

Autor: Maibi Judith Moreno Ulloa

Afio: 2020

Obijetivo: Determinar cémo la capacitacion influye en los niveles de rotacion
del personal de las escuelas de teatro de Lima Centro, Lima -
2020.

Fecha trabajo de campo: Octubre 2020

Administracién: Individual

Tamafo muestral: 36 trabajadores

Tipo técnica: La encuesta serd aplicada a todos los trabajadores de las
Escuelas de Teatro de Lima Centro.

Escala de medicion: El cuestionario se realiz6 mediante cinco posibles respuestas (1,
2, 3, 4 y 5) teniendo de la escala de Likert. Se presenta en la
siguiente tabla.

Método de muestreo Muestra censal.

Error muestral No existe error muestral

Fuente: Elaboracion propia
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3.6.4. Confiabilidad del instrumento

Como dice Fresno, C. (2019) afirma que “la confiabilidad del instrumento se
refiere a cuando los resultados son parecidos debido a que su aplicacion repetida al
mismo sujeto u objeto” (p. 121). Para determinar la confiabilidad de la informacion
obtenida donde estos numeros serviran para poder medir el grado de desarrollo de
algunas relaciones grupales, actitudes, funciones y competencias que deban
desempeniiar. Para ello se aplicO una encuesta piloto para determinar la validez del
instrumento, se realiz6 utilizando el estadigrafo Alfa de Cronbach, porgue el cuestionario
tiene escala de Likert, también, se realiz6 un cuestionario de elaboracion propia.

A juicio de Lao, T.y Takakuwa, R. (2016), indica que:

El Alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad del instrumento de medida
mediante un conjunto de items que se espera medir al mismo constructo o
dimension tedrica. La medida de la fiabilidad a través del Alfa de Cronbach
asume que los items miden un mismo constructo y que estan fuertemente
correlacionados. Mientras mas cerca este el valor de alfa a uno, mayor sera

la consistencia interna de los items analizados. (p. 68)

En sintesis, de acuerdo a lo mencionado por el autor podemos decir que Alfa
de Cronbach arroja el nivel de confiabilidad de las preguntas planteadas.

Tabla 4.

Interpretacion de un coeficiente de confiabilidad.
Interpretacion Escala
Poca confiabilidad 0,001 a 0,20
Baja confiabilidad 0,21 a0,40
Regular confiabilidad 0,41 a 0,60
Alta confiabilidad 0,61 a 0,80
Excelente confiabilidad 0,81 a1,00

Fuente: Sdnchez (2011)

Escala: Capacitacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 36 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 36 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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Tabla 5.

Nivel de confiabilidad de la variable Capacitacion.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,836 18

Fuente: Elaboracion propia SPSS.

Segun la tabla, se interpreta que la estadistica de fiabilidad de la variable 01:
capacitacion, segun el Alpha de Cronbach aplicado a una poblacion de 36
trabajadores con 18 elementos del cuestionario, nos indica que es fiable con un
valor obtenido de 0,836 y evidenciando que la escala aplicada es una prueba de

excelente confiabilidad.

Escala: Rotacion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 36 100,0
Excluido? 0 0
Total 36 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 6.

Nivel de confiabilidad de la variable Rotacion.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
770 18

Fuente: Elaboracion propia SPSS.

Segun la tabla, se interpreta que la estadistica de fiabilidad de la variable 02:
Rotacién, segun el Alpha de Cronbach aplicado a una poblacion de 36 trabajadores
con 18 elementos del cuestionario, nos indica que es fiable con un valor obtenido

de 0,770y evidenciando que la escala aplicada es una prueba de alta confiabilidad.
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3.6.5. Validez del instrumento

Como plantea Fresno, C. (2019) sefala que la validez “se refiere a la medida
en que un instrumento realmente pretende medir la variable” (p. 121). La validacion
del instrumento se realizard mediante la evaluacién y aprobacién de juicio de

expertos en el tema, antes de ser aplicado.
3.6.5.1. Juicio de expertos

Citando a Cabero, J. y Llorente, M.C. (2013), definen que:

El juicio de expertos es una opinion de calidad que conseguimos de la
persona experta, el nivel de profundizacién de la apreciacidon que se nos
ofrece, su facilidad de puesta en ejercicio, la no obligacion de diversos
requisitos técnicos y humanos para su realizacion, el poder utilizar en ella
diferentes tacticas para obtener la informacion es muy util para establecer la
comprension sobre tematicas y contenidos novedosos, complejos y dificiles
0 poco estudiados, asi como la posibilidad de conseguir informacion

detallada respecto al tema de estudio. (p. 14)

En sintesis, podemos decir que el juicio de expertos es la opinidén que nos
brindan los validadores quienes cuentan con una amplia trayectoria sobre el tema,
quienes nos daran su la validez de aplicabilidad del instrumento realizado.

Tabla 7.
Validacién del instrumento
Grado Académico Apellidos y nombres del experto Validador Apreciacion
. Chacaltana Buenafuente Carlos Metoddlogo Aplicable
Magister
Jesus
i Méndez Escobar Michel Jaime Temético Aplicable
Magister

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a las opiniones de los expertos, por ser confiable se procedera

a aplicar el instrumento.
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3.7. Métodos de analisis de datos

Después de emplear el instrumento, se recabara toda la informacién para
tener una base de datos que nos permita analizar, procesar y presentar los
resultados que se reflejan en las tablas y graficos. Para ello, se aplicé la prueba de
Alfa de Cronbach y el juicio de expertos para comprobar la validez del instrumento.
Para el analisis de los datos de las dos variables obtenidas a través del cuestionario
gue se aplico a los trabajadores de la empresa, se ejecutara mediante el programa

estadistico SPSS version 24.
3.8. Aspectos éticos

La presente investigacion se encuentra elaborado mediante los lineamientos
y parametros establecidos por la Universidad Privada Telesup, asi mismo teniendo
en cuenta, las normas éticas de confidencialidad de los datos de los trabajadores
de la empresa, la originalidad de todas las fuentes bibliograficas y la veracidad de

toda la informacién presentada para la aprobacion del trabajo de investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo

Tabla 8.
Niveles de la variable Capacitacién

Capacitacién

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 7 19,4
Medio 20 55,6
Alto 9 25,0
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion propia segun matriz de datos.

Capacitacion

Porcentaje

Baijo Medic

Capacitacion

Figura 2. Niveles de la variable Capacitacion

En la tabla 8 y figura 2 se observa, que, de los 36 trabajadores, 7 de ellos
que representan el 19,4% manifiestan percibir niveles bajos de capacitacion en la
empresa, en contraste con 20 trabajadores que representan el 55,6% indican
percibir niveles regulares en cuanto a la capacitacion que se desarrolla en las

Escuelas de Teatro de Lima Centro.
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Tabla 9.
Niveles de la variable Rotacién

Rotacion

Frecuencia Porcentaje

Véalido Bajo 7 19,4
Medio 18 50,0
Alto 11 30,6
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia segin matriz de datos.

Rotacion

Porcentaje

Medio

Rotacion

Figura 3. Niveles de la variable Rotacion

En la tabla 9 y figura 3 se observa, que, de los 36 trabajadores, 7 de ellos
qgue representan el 19,4% manifiestan percibir niveles bajos en los niveles de
rotacion de la empresa, en contraste con 18 trabajadores que representan el
50,00% indican percibir niveles regulares en cuanto a los niveles de rotacion que
se desarrolla en las Escuelas de Teatro de Lima Centro.
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Tabla 10.
Niveles de la dimension el proceso de capacitacion

El proceso de capacitacién

Frecuencia Porcentaje

Véalido Bajo 3 8,3
Medio 22 61,1
Alto 11 30,6
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia segin matriz de datos.

El_proceso_de_capacitacion

B0

Porcentaje

Medio

El_proceso_de_capacitacion

Figura 4. Niveles de la dimensién el proceso de capacitacion

En la tabla 10 y figura 4 se observa, que, de los 36 trabajadores, 3 de ellos
que representan el 8,3% manifiestan percibir niveles bajos en el proceso de
capacitacion en la empresa, en contraste con 22 trabajadores que representan el
61,1% indican percibir niveles regulares en cuanto al proceso de capacitacion que

se desarrolla en las Escuelas de Teatro de Lima Centro.
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Tabla 11.
Niveles de la dimension métodos de capacitacion

Métodos de capacitacion

Frecuencia Porcentaje

Véalido Bajo 25 69,4
Medio 10 27,8
Alto 1 2,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia segin matriz de datos.

Meétodos_de_capacitacion

Porcentaje

Medio

Métodos_de_capacitacion

Figura 5. Niveles de la dimensién Métodos de capacitacion

En la tabla 11 y figura 5 se observa, que, de los 36 trabajadores, 1 de ellos
que representa el 2,8% manifiesta percibir un nivel alto en los métodos de
capacitacion de la empresa, en contraste con 25 trabajadores que representan el
69,4% indican percibir niveles bajos en cuanto a los métodos de capacitacion que

se desarrolla en las Escuelas de Teatro de Lima Centro.

74



Tabla 12.
Niveles de la dimension evaluacion de las actividades de capacitacion

Evaluacién_de las_actividades_de_capacitacién

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 10 27,8
Medio 19 52,8
Alto 7 194
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion propia segun matriz de datos.

Evaluacion_de_las_actividades_de_capacitacion

.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Evaluacion_de_las_actividades_de_capacitacion

Figura 6. Niveles de la dimension evaluacion de las actividades de capacitacion

En la tabla 12 y Figura 6 se observa, que, de los 36 trabajadores, 7 de ellos
gue representa el 19,4% manifiesta percibir niveles altos en cuanto a la evaluacién
de las actividades de capacitacion de la empresa, en contraste con 19 trabajadores
que representan el 52,8% indican percibir niveles regulares en cuanto a la
evaluacion de las actividades de capacitacion que se desarrolla en las Escuelas de

Teatro de Lima Centro.
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4.2. Prueba de hipotesis.
4.2.1. Prueba de hipotesis general

HO: La capacitacion no influye en los niveles de rotacion del personal de las

escuelas de teatro de Lima Centro, Lima — 2020

H1: La capacitacion influye en los niveles de rotacion del personal de las

escuelas de teatro de Lima Centro, Lima — 2020.

Tabla 13.
Nivel de correlacion y significancia entre capacitacion y rotacion

Correlaciones

Capacitacibn  Rotacién

Rho de Spearman  Capacitacion Coeficiente de correlacién 1,000 ,584™
Sig. (bilateral) . ,000
N 36 36
Rotacién Coeficiente de correlacion ,584™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 13, se observa la relacion entre las variables determinada por
Rho de Spearman p= 0.584, lo cual significa, que la gestién de capacitacion se
correlaciona de manera positiva considerable con los niveles de rotacion del
personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna la cual indica que la gestion
de capacitacion influye de manera directa con los niveles de rotacién de las

Escuelas de Teatro de Lima Centro, Lima-2020.
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4.2.2. Prueba de hipétesis especificas.
Hipotesis especifica 1:

HO: El proceso de capacitacion no influye en los niveles de rotacion del personal

de las escuelas de teatro de Lima Centro, Lima — 2020.

H1: El proceso de capacitacion influye en los niveles de rotacion del personal de
las escuelas de teatro de Lima Centro, Lima — 2020.

Tabla 14.

Nivel de correlacion y significancia entre el proceso de capacitacién y rotacion.

Correlaciones

El_proceso_de_capacitacion Rotacién

Rho de El_proceso_de capacitacién Coeficiente de 1,000 ,529™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,001
N 36 36
Rotacion Coeficiente de ,529™ 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,001
N 36 36

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 14, se observa la relacién entre las variables determinada por
Rho de Spearman p= 0.529, lo cual significa, que el proceso de capacitacion se
correlaciona de manera positiva considerable con los niveles de rotacion del
personal, siendo el sig bilateral p= 0.001 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna la cual indica que el
proceso de capacitacion influye de manera directa con los niveles de rotacion de

las Escuelas de Teatro de Lima Centro, Lima-2020.
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Hipotesis especifica 2:

HO: Los métodos de capacitacion no influyen en los niveles de rotacion del

personal de las escuelas de teatro de Lima Centro, Lima- 2020

H1: Los métodos de capacitacion influyen en los niveles de rotacion del personal
de las escuelas de teatro de Lima Centro, Lima- 2020

Tabla 15.

Nivel de correlacion y significancia entre métodos de capacitacion y rotacion.
Correlaciones

Métodos_de capacitacién Rotacion

Rho de Métodos_de capacitacién Coeficiente de 1,000 443"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,007
N 36 36
Rotacion Coeficiente de ,443™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,007
N 36 36

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 15, se observa la relacién entre las variables determinada por
Rho de Spearman p= 0.443, lo cual significa, que los métodos de capacitacion se
correlaciona de manera positiva media con los niveles de rotacion del personal,
siendo el sig bilateral p= 0.007 la cual es menor a 0.05, por lo tanto, se rechaza la
hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna la cual indica que los métodos de
capacitacion influyen de manera directa con los niveles de rotacion de las Escuelas

de Teatro de Lima Centro, Lima-2020.
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Hipotesis especifica 3:

HO: La evaluacion de las actividades de capacitacidon no influye en los niveles de

rotacion del personal de las escuelas de teatro de Lima Centro, Lima - 2020

H1: La evaluacién de las actividades de capacitacion influye en los niveles de

rotacion del personal de las escuelas de teatro de Lima Centro, Lima - 2020

Tabla 16.

Nivel de correlacion y significancia entre evaluacion de las actividades de

capacitacion y rotacion.
Correlaciones

Evaluacion_de_las_activ

idades _de capacitacion Rotacién
Rho de Evaluacion_de_la Coeficiente de 1,000 ,576™
Spearm s_actividades_de correlacion
an - Sig. (bilateral) ,000
capacitacion N 36 36
Rotacion Coeficiente de ,576" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 36 36

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 16, se observa la relacién entre las variables determinada por

Rho de Spearman p= 0.576, lo cual significa, que la evaluacion de las actividades

de capacitacion se correlaciona de manera positiva considerable con los niveles de

rotacion del personal, siendo el sig bilateral p= 0.000 la cual es menor a 0.05, por

lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, la cual indica

gue la evaluacion de las actividades de capacitacion influye de manera directa con

los niveles de rotacién de las Escuelas de Teatro de Lima Centro, Lima-2020.
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V. DISCUSION

5.1. Andlisis de discusién de resultados

Los resultados obtenidos en la presente investigacion son de gran
trascendencia para la administracion de las Escuelas de Teatro de Lima Centro,
mas aun cuando esta informacién ha cumplido con todos los criterios de

confiabilidad.

A nivel de la hipotesis general, se observa que la significancia obtenida en
esta relacion (sig.= .000) es menor al valor tedrico esperado p<0.05; por ende, se
rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe correlacién entre Capacitacion y
Rotacidén. Se obtuvo una correlacion r: de (0.584) siendo esta relacion de tipo
positiva y de grado positiva considerable, segun elaboracion propia de Mondragon
Moénica (2014), basada en Herndndez Sampieri & Fernandez Collado (1998). Lo
cual indica que, en términos generales, si la empresa realiza una constante

capacitacion a los trabajadores disminuira los niveles de rotacion del personal.

A nivel de la hipotesis especifica 1, se observa que la significancia obtenida
en esta relacion (sig.= .001) es menor al valor teérico esperado p<0.05; por ende,
se rechaza la hipotesis nula y se afirma que existe correlacion entre el Proceso de
capacitaciéon y Rotacién. Se obtuvo una correlacion r: de (0.529) siendo esta
relacion de tipo positiva y de grado positiva considerable, segun elaboracion propia
de Mondragdén Monica (2014), basada en Hernandez Sampieri & Fernandez
Collado (1998). Lo cual indica que, en términos generales, si la empresa realiza un
adecuado proceso de capacitacion a los trabajadores, disminuira los niveles de

rotacion del personal.

A nivel de la hipoétesis especifica 2, se observa que la significancia obtenida
en esta relaciéon (sig.= .007) es menor al valor tedrico esperado p<0.05; por ende,
se rechaza la hipotesis nula y se afirma que existe correlacion entre Métodos de
capacitacion y Rotacion. Se obtuvo una correlacion r: de (0.443) siendo esta
relacion de tipo positiva y de grado positiva media, segun elaboracion propia de
Mondragon Monica (2014), basada en Hernandez Sampieri & Fernandez Collado
(1998). Lo cual indica que, en términos generales, aquellos trabajadores que sean
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capacitados con los métodos adecuados seran eficientes por lo que disminuira los

niveles de rotacién del personal.

A nivel de la hipotesis especifica 3, se observa que la significancia obtenida
en esta relacion (sig.= .000) es menor al valor tedrico esperado p<0.05; por ende,
se rechaza la hipétesis nula y se afirma que existe correlacion entre Evaluacion de
las actividades de capacitacion y Rotacion. Se obtuvo una correlacion r: de (0.576)
siendo esta relacion de tipo positiva y de grado positiva considerable, segun
elaboracion propia de Mondragon Monica (2014), basada en Hernandez Sampieri
& Fernandez Collado (1998). Lo cual indica que, en términos generales, si la
empresa evalla constantemente las actividades de capacitacion de sus
trabajadores para analizar las mejoras de los mismos, asi disminuiré los niveles de

rotacion del personal.

Estos resultados tienen su correlato en los hallados tanto en el ambito
nacional e internacional. Por lo que, la correlacién no es un hecho aislado, sino algo

estadisticamente demostrado en personas de varios contextos organizacionales.

En la tesis Pezo, R. (2017) titulada “Capacitacion y desempefio laboral de
los trabajadores del area de produccion de la Empresa Chalicen S.A.C. San Juan
de Lurigancho” de la Universidad César Vallejo de Lima, al determinar la relacion
que existe entre la capacitacion y el desempefio laboral, se encontré que la
correlacién de Spearman es Rho= 0,731 y una significancia de 0,000 (bilateral). Al
cotejar los resultados de las Escuelas de Teatro de Lima Centro, infiere que una
constante y correcta capacitacion permitira una mejora constante tanto para los

trabajadores, asi como para la empresa.

Del mismo modo en la tesis Matias, R. (2018) titulada “La gestién del talento
humano y la rotacion del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima-2018”
de la Universidad César Vallejo de Lima, al determinar si la gestién del talento
humano esta relacionada significativamente con la rotacién del personal, se
encontré que la correlaciéon de Spearman es Rho= 0,896 y una significancia
perfecta de 0,000 (bilateral). Al cotejar los resultados de las Escuelas de Teatro de
Lima Centro, infiere al realizar una buena gestion del personal al motivarlos y

capacitarlos disminuira significativamente los niveles de rotacion del personal.
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En cuanto a los resultados a nivel internacional la tesis de Alvarez, A. y
Defaz, S. (2019) titulada “Relacién entre la capacitacion del personal y
productividad de la industria manufacturera de productos alimenticios del canton
Manta-Ecuador” Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil de Ecuador, se
encontré que la correlacion de Pearson es R= 0,949 y una significancia perfecta de
0,00 (bilateral). Al cotejar con los resultados de las Escuelas de Teatro de Lima
Centro, indica que la capacitacion del personal mejora progresivamente la
productividad de la empresa, por ende, disminuira los niveles de la rotacion del

personal.

En el presente estudio, se pudo confirmar a mayor profundidad las
correlaciones arriba indicadas: La variable Capacitacion tiene correlacién con la
variable Rotacion, lo mismo que las dimensiones, Proceso de capacitacion (01),
Métodos de capacitacion (02) y Evaluacién de las actividades de capacitacion (03)

tienen correlacion con la Rotacion de personal.

Estos hallazgos permiten percibir que la capacitacion influye en los niveles
de la rotacién del personal. Al elegir un método de capacitacion, al realizarla
constantemente, asi como evaluar los cambios en los trabajadores mejora los
niveles de rotacion. La variacion conjunta es indicio de que puede haber un
favorecimiento mutuo. Es por ello la importancia de que las Escuelas de Teatro de
Lima Centro cuide la capacitacion utilizando los métodos adecuados, porque este

conlleva a multiples beneficios para ambos, es decir para la empresa y personal.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Objetivo general, se concluye que existe un nivel de correlacion
positiva considerable (r = 0,584*) siendo una correlacion positiva entre
la capacitacion y rotacion de personal de las Escuelas de Teatro de
Lima Centro, Lima — 2020, con un nivel de significancia de 0.000 y p
=0.000 < 0.05.

Objetivo especifico 1 y se concluye que existe un nivel de correlacion
positiva considerable (r = 0.529*) siendo una correlacién positiva entre
el Proceso de capacitacion y rotaciéon de personal de las Escuelas de
Teatro de Lima Centro, Lima — 2020 con un nivel de significancia de
0.001y p =0.000 < 0.05.

Obijetivo especifico 2 y se concluye que existe un nivel de correlacion
positiva media (r = 0.443*) siendo una correlacion positiva entre
Métodos de capacitacion y rotacion de personal de las Escuelas de
Teatro de Lima Centro, Lima — 2020, con un nivel de significancia de
0.007 y p = 0.000 < 0.05.

Objetivo especifico 3 y se concluye que existe un nivel de correlacion
positiva considerable (r = 0.576*) siendo una correlacién positiva entre
Evaluacion de las actividades de capacitacion y rotacion de personal
de las Escuelas de Teatro de Lima Centro, Lima — 2020, con un nivel
de significancia de 0.000 y p = 0.000 < 0.05.

83



Vil. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

A los responsables de la empresa: segun el analisis, se recomienda
prestarle la importancia del caso; asi como priorizar la capacitacion,
ya que éste contribuye a disminuir y prevenir de forma considerable

los niveles altos de rotacion del personal.

Se recomienda capacitar al personal teniendo en cuenta un adecuado
proceso utilizando la motivacion, para incrementar el aprendizaje de
los trabajadores y poder cumplir con las metras propuestas de la

empresa.

Coordinar con el &rea de recursos humanos para utilizar un adecuado
meétodo de capacitacion, que contribuya a capacitar a los trabajadores

en las areas que mas formacion requieran.

Asi mismo se recomienda evaluar y capacitar de forma constante,
para tener un amplio control de las formaciones que se estan dando y
las mejoras que los trabajadores tienen y si son puestos en practica

cuando realizan sus funciones diarias en la empresa.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

La gestion de la capacitacion y su influencia en los niveles de rotacién del personal de las escuelas
de teatro de Lima Centro, Lima - 2020

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable Dimensiones Indicadores items Metodologia
Programa de capacitacién P1-P2 Disefio
S El proceso de Motivacion P3-P4 Descriptivo
¢Como la capacitacion | Determinar como NP g capacitacion Principios de motivacion para P5-P6 correlacional
h . o La capacitacion influye en 8 los capacitadores
influye en los niveles de | capacitacién influye en los niveles de rotacion del 5 O — Investioacion
= ) > _ a
rotacién del personal de | los niveles de rotaciondel | =0 2 TR R o 8 Capacitacion en practica__ P7-P8 Ablicad
las escuelas de teatro de | personal de las escuelas g do Lima C 8 Métodos de Capacitacion por aprendizaje P9-P10 d plicaca,
Lima Centro, Lima - | de teatro de Lima Centro, L.e teat;%zg ima Centro, capacitacion Capacitacion por internet P11-P12 esc?pt!vayl
20207 Lima - 2020 ima Capacitacion simulada p13-p14 | corelaciona
Evaluacion de Disefio del estudio P15-P16 Disefio
las actividades Efectos de la capacitacion “No
N dibl P17-P18 .
de capacitacion | medibles experimental
Problema Especifico Objetivo Especifico Hipétesis Especifico de corte
- - . transversal
A Determinar como el Fenomenos externos P19-P20
¢ Coémo el proceso de roceso de capacitacion El proceso de 5
capacitacion influye en ’i)nflu o en los r'?iveles de capacitacién influye en Causas de la Poblacion
los niveles de rotacion del rotaé,ién del personal de los niveles de rotacion rotacion del Muestra
personal de las escuelas | | ‘o0 '<3:|e tealro de del personal de las personal ) . censada 36
de teatro de Lima Centro, | 5= 2 < "t 2T o0 escuelas de teatro de Fenomenos internos P21-P22 | colaboradores
Lima -2020? ' Lima Centro, Lima - 2020
¢,Cémo los métodos de Deterrnrrgtrz)a(ljrogoggo los Los métodos de s De reclutamiento y seleccion P23-P24 encuesta
capacitacion influyen en YA capacitacion influyen en ‘S N - >
los niveles de rotacion del c?gsag;\tlzfelgr;énrf(l;gi%ﬁn los niveles de rotacion % ngtgsrgigfgr']os De .reglstro .y'documentauon P25 Instrumento
personal de las escuelas del personal de las x De integracion P26-P27 | Cuestionario
: del personal de las valido por
de teatro de Lima Centro, las d d escuelas de teatro de y alido p
Lima - 2020? escuelas deteatrode | iy, centro, Lima- 2020 Costo de separacion P28-P29 juicio de
) Lima Centro, Lima - 2020 ' expertos
Repercusiones en la produccién P30-P31 Analisis de
. i 5 i Repercusiones en la actitud del
¢Como la evaluacion de Determinar como la La evaluacion de las Costos P | P32 datos
L evaluacion de las i secundarios de la | Persona Programa
las actividades de actividades de actividades de O S— SPSS v.22
capacitacion influye en canacitacion influve en capacitacion influye en rotacion Costo laboral extraordinario P33 .
los niveles de rotacion del Pa Y€ € los niveles de rotacién Costo operativo extra P34
| de las escuelas los niveles de rotacion del personal de las i i6 ici
persona A del personal de las p Costo de inversion adicional
de teat[?mdae_ ;'g;%f entro, | escuelas de teatro de Liri?%ﬂgtsrgesi%a;r?ggzo Costos terciarios P35
’ Lima Centro, Lima - 2020 ' de la rotacion — -
Pérdidas en los negocios P36

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variable

Definiciéon conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala Ordinal

Capacitacién

Como dice Dessler, G.
(2015), afirma que “La
Capacitaciéon proceso para
ensefar a los empleados

nuevos las habilidades
basicas que necesitan
para desempefiar su
trabajo” (p. 294). En

sintesis, la capacitacion es
un proceso el cual ayuda a
adquirir nuevas
habilidades y expandir los
conocimientos para que
una persona se encuentre
mejor preparada al
momento de desempenfiar
sus funciones de trabajo.

La variable capacitacion
estad conformada por la
dimension 01 proceso de

capacitacién, dimension
02 métodos de
capacitacion y la

dimension 03 evaluacién
de las actividades de
capacitacién, las cuales
conforman el instrumento
llamado cuestionario.

1.El proceso de
capacitacion

2.Métodos de
capacitacién

3.Evaluacion de las
actividades de
capacitaciéon

- Programa de capacitacion
- Motivacién

- Principios de motivacién
para los capacitadores

- Capacitacion en practica

- Capacitacion por aprendizaje
- Capacitacion por internet

- Capacitacion simulada

- Disefio del estudio
- Efectos de la capacitacion
Medibles

1= Nunca
2= Casi nunca
3= A veces
4= Casi siempre

5= Siempre

Fuente: Elaboracion propia
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Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala Ordinal
Segun Chiavenato, I. (2017),
menciona que la rotacién de
personal “se define Ia . Causas de la
i2ci6 i . L i6 - Fenbmenos externos
variacion de trabajadores | | 5 variable rotacién del rotacion del 0 _
entre una empresa y su personal esta personal - Fenémenos internos
iamb|ente; o ot(rjasl palabrasi conformada ~ por la - De reclutamiento y seleccion 1= N
. renolvac[on i e”personal dimension 01 causas de - De registro y documentacion - anea
ent[)g a msﬂtug:on y Ie la rotacién del personal, |2. Costos primarios de | ~ - int%graci)gn oe Casi
am .|§n;edse establece porla | gimension 02 costos | la rotacion _ Costo de separacion = Casi nunca
B cantidad de persc;nasdque S€ | primarios de la rotacion, ~
retacien mte_gr%rl ] r??gc En tacion | Qimension 03 costos - Repercusiones en la produccion 37 A veces

gntl 2d (. |)' ? rotamonl secundarios  de la - Repercusiones en la actitud del 4= Casi

e ~personal,  es €| y5taci6n y la dimension : = Lasl
movimiento  de  capital o - Costos secundarios | personal siempre
h d | 04 costos terciarios de | 4o | rotacion - Costo laboral extraordinario

umano que se da entre 1a | |5 roacién, las cuales . _
empresa y el mercado | .onforman el - Costo operativo extra 5= Siempre
laboral, es decir la salida de | iystrumento llamado

un trabajador ya sea por
diversos motivos y el ingreso
de nuevo personal a la
empresa.

cuestionario.

. Costos terciarios de

la rotacion

- Costo de inversion adicional
- Pérdidas en los negocios

Fuente: Elaboracion propia
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Anex

0 3: Instrumentos

CUESTIONARIO SOBRE CAPACITACION

Estimado trabajador(a):

El presente cuestionario es parte del plan de investigacion de tesis, cuya finalidad es la obtencion de
informacién, sobre la opinién que tiene usted sobre la capacitacion; como producto de su experiencia en
una institucién. La informacién es confidencial y reservada. Por lo que anticipo mi reconocimiento.

DATOS GENERALES:
INSHEUCION: ..eeiieeeceee e

LUGar: ..o Fecha: ...... lod.

Sexo: (M/(F): .........

Indicaciones: Piense y marque con una “X” la frecuencia que
mas se acomode a su realidad. Considere que no existen Nunca Casi A Casi siempre
respuestas correctas o incorrectas, sea totalmente honesto/a en nunca | veces | siempre
Sus respuestas.
ITEMS 1 2 3 4 5

DIMENSION 1: El proceso de capacitacion

1 ¢ Considera usted que la empresa identifica las necesidades
del trabajador, antes de una capacitacion?

2 ¢Considera usted que la empresa siempre evalla los
resultados de la capacitacién, al finalizar el programa?

3 ¢Considera usted que los capacitadores de su empresa
motivan al personal en sus capacitaciones?

4 ¢ Considera usted que la empresa se preocupa en motivar a
los trabajadores?
¢Los capacitadores de la empresa proporcionan practicas

5 | realistas como ejemplos durante el programa de
capacitacion?

6 ¢ Considera usted que una capacitacion eficaz se deberia
realizar en cierto tiempo que en una jornada completa?

DIMENSION 2: Métodos de capacitacion

7 ¢En la empresa se utiliza la practica diaria como un método
para capacitar a los trabajadores?

8 ¢Considera usted que el método de rotacién de puestos
influye positivamente en la productividad de la empresa?

9 ¢ Cree usted que la empresa capacita constantemente a sus
trabajadores?
¢Considera usted que un trabajador amplia sus

10 | conocimientos al estar bajo la tutela de un empleado con
experiencia?
¢Considera usted que la empresa utiliza un adecuado

11 | método de capacitacion para incrementar las habilidades
del personal?

12 ¢Considera usted que los cursos en linea son los mas
adecuados para capacitar al personal?

13 ¢La empresa utiliza el método de capacitacion simulada
para capacitar a sus trabajadores?

14 ¢ Considera usted que realizar una capacitacion a través de
una computadora es beneficiosa?

DIMENSION 3: Evaluacion de las actividades de capacitacion

15 ¢ Cree usted que la empresa compara el desempefio laboral
antes y después de una capacitacion?

16 ¢Cree usted que la capacitacién que brinda la empresa
incrementa las habilidades y conocimientos del trabajador?

17 ¢Considera usted que los trabajadores son eficientes
debido al programa de capacitacién de la empresa?

18 ¢ Considera usted que la conducta de los trabajadores ha
mejorado gracias a la capacitacion que brinda la empresa?




CUESTIONARIO SOBRE ROTACION

Estimado trabajador(a):

El presente cuestionario es parte del plan de investigacion de tesis, cuya finalidad es la obtencion de
informacién, sobre la opinién que tiene usted sobre la capacitacion; como producto de su experiencia en
una institucion. La informacion es confidencial y reservada. Por lo que anticipo mi reconocimiento.

DATOS GENERALES:
INSHEUCION: ..eeiiieeceee e

LUQar: oo Fecha: ...... ... /..

Sexo: (M/(F): .........

Indicaciones: Piense y marque con una “X” la frecuencia que

mas se acomode a su realidad. Considere que no existen Casi A Casi .
. Nunca . Siempre
respuestas correctas o incorrectas, sea totalmente honesto/a en nunca | veces | siempre
Sus respuestas.
ITEMS 1 2 3 4 5

DIMENSION 1: Causas de la rotacion del personal

1 ¢ Cree usted que en la empresa se producen renuncias del
personal por iniciativa propia, antes de lo previsto?

2 ¢Cree usted que se producen despidos de personal por
iniciativa empresarial, antes de lo previsto?

3 ¢Considera usted que en la empresa se da oportunidades
de crecimiento personal?

4 ¢Considera usted que las politicas beneficiarias van
acordes con el desempefio que realiza cada trabajador?

DIMENSION 2: Costos primarios de la rotacion

5 ¢ Cree usted que en la empresa existe un adecuado proceso
de seleccién de personal?
¢Cree usted que en la empresa existe un buen sistema de

6 | reclutamiento de personal que vaya acorde al perfil de cada
puesto de trabajo?

7 ¢Cree usted que la empresa tiene una buena designacion
de funciones por la cual evita pagar horas extras?

8 ¢ Como parte de su programa de mejoramiento la empresa
entrevista a las personas que son despedidas de su cargo?
¢ Considera usted que la empresa se preocupa por realizar

9 | una induccién al personal que recién se incorpora a su
puesto de trabajo?

10 ¢Considera usted que la empresa se preocupa por invertir
en entrevistar a las personas gue renuncian a su cargo?

1 ¢ Piensa usted que la rotacién de personal ocasiona gastos
para la empresa?

DIMENSION 3: Costos secundarios de la rotacion
¢Considera usted que la empresa gestiona de manera

12 | adecuada sus capacidades para afrontar los cambios
necesarios?

13 ¢Cree usted que la productividad de la empresa se vera
afectada por el ingreso de nuevos trabajadores?

14 ¢Considera usted que el desempefio laboral de los
trabajadores es evaluado constantemente por los jefes?

15 ¢Cree usted que el jefe inmediato invierte parte de su
tiempo para capacitar al nuevo trabajador?

16 ¢Cree usted que la inexperiencia del nuevo trabajador le
hara cometer errores en el desempefio de sus actividades?

DIMENSION 4: Costos terciarios de la rotacion
¢Cree usted que la contratacion de un nuevo empleado

17 | provocara un reajuste en el salario de los demas
empleados?

18 ¢Considera usted que la calidad del servicio e imagen de la

empresa ha sido afectada por la rotaciéon de personal?
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

CARTA DE PRESENTACION

Senor(a)(ita): Mg. Carlos Jesus Chacaltana Buenafuente
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante PRE GRADO de la Universidad Privada
TELESUP, en la sede CERCADO DE LIMA promocién 2020, requiero validar los
instrumentos con los cuales recogeré la informacidon necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la cual optare el grado de Titulo.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: La gestion de capacitacion y su
influencia en los niveles de rotacion del personal de las Escuelas de Teatro de Lima Centro,
Lima — 2020 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

o Carta de presentacion.
o Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
o Matriz de operacionalizacion de las variables.

o Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

Y

Maibi Judith Moreno Ulloa
NNI- 7027NRR7
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CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita): Mg. Michel Jaime Méndez Escobar
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante PRE GRADO de la Universidad Privada
TELESUP, en la sede CERCADO DE LIMA promocién 2020, requiero validar los
instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi
investigacion y con la cual optare el grado de Titulo.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: La gestién de capacitacion y su
influencia en los niveles de rotacion del personal de las Escuelas de Teatro de Lima Centro,
Lima — 2020 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

o Carta de presentacion.
o Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
o  Matriz de operacionalizacion de las variables.

o Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideraciéon me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente,

Maibi Judith Moreno Ulloa
DNI: 70270557
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1 CAPACITACION

No

DIMENSIONES / items

———eeecee.

- 1 | ; : {
VARIABLE 1: Capacitacion Pert_:fmencla Relevancia’ | Claridad® | A
DIMENSION 1: El proceso de capacitacion i — 8 | No [ Si | No [ Si ; No |
1 ¢ Considera usted que la empresa identifica las necesidades del trabajador, antes sl ,
de una capacitacién? gl : _— 5 N e—
L2 ¢ Considera usted que la empresa siempre evalla |os resultados de la 5
i capacitacion, al finalizar ef programa? ’ ¢ /
{ 3 ¢ Considera usted que los capacitadores de su empresa motivan al personal en :
sus capacitaciones? I ’ . .
4 | ¢Considera usted que la empresa se preocupa en motivar a los trabagadores7 H 5 i l
5 iLos capac:tadores de la empresa proporcionan practicas realistas como ejemplos ,
| durante el programa de capacitacion? $ ! .
s ¢ Considera usted que una capacitacion eficaz se deberia realizar en cierto tiempo .
que en una jernada completa? * g b
DIMENSION 2: Métodos de capacitacion  Si_ | No | Si | No | Si | No
7 ¢En la empresa se utiliza la practica diaria como un método para capacitar a los |
trabajadores? ) 5 *
8 ¢ Considera usted que el método de rotacion de puestos influye positivamente en
la productividad de la empresa? i ) L P e
g | ¢Cree usted que la empresa capacita constantemente a sus trabajadores? ; :
10 ¢ Considera usted que un trabajador amplia sus conocimientos al estar bajo la ; j
tutela de un empleado con experiencia? I ¢ B L
11 ¢ Considera usted que |a empresa utiliza un adecuado método de capacitacién .
para incrementar las habilidades del personal? ; ! -
12 ¢ Considera usted que los cursos en linea son los mas adecuados para capacitar | | _
al personal? o N T BN T I
13 ¢La empresa utiliza el método de capacitacién simulada para capacitar a sus .
trabajadores? L il | ! - _
14 ¢ Considera usted que realizar una capacitacién a través de una computadora es " | g
| beneficiosa? I s N , o
DIMENSION 3: Evaluacién de las actividades de capacitacion Si_ | No | Si { No | Si | No |




15

| una capacitacion?

16

y conocimientos del trabajador?

a ¢

18

capacitacion de la empresa?

| capacitacion que brinda la empresa?

- ¢Cree usted que la empresa compara el desemperio laboral antes y después de e o i
¢Cree usted que |a capacitacién que brinda la empresa incrementa las habilidades | o _:,/ ],_/ T ]
¢ Considera usted que los trabajadores son eficientes debido al programa de /‘ Y ) 7
¢ Considera usted que la conducta de los trabajadores ha mejorado gracias a la o . '/ 7

. . P . 3 & Y i 5 &
Observaciones (precisar si hay suficiencia). % « < \‘-..s‘L' sup i Penda,
T

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable (x) licable después de corregir ( } No aplicable { )
Apeliidos y nombres del juez validador. DiMg; _Chacallasw  [iuenspueate
_ Caoc  \esas

ONE TTB IR0 . .
Especialidad del validador: Ha. (faestie e T -‘1ues\goc'.e-‘| Yo Wretiney P ey
'Pertinencia: El item corredponde al concepto teérico
formulado. ... TS L e
?Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo
;Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y

irecto
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension.

16 den st b g, . det 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V2 ROTACION

NO

DIMENSIONES / items

- - 2 ;
VARIABLE 2: Rotacion Pertinencia' | Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
| DIMENSION 1: Causas de la rotacion del personal Si No Si No [{Si |No

1 ¢ Cree usted que en la empresa se producen renuncias del personal por iniciativa 3 Y o
propia, antes de lo previsto? v v

2 ¢ Cree usted que se producen despidos de personal por iniciativa empresarial, . P
antes de lo previsto? ./ - &

3 ¢ Considera usted que en la empresa se da oportunidades de crecimiento A 4 Ve
personal? i , -

4 ¢ Considera usted que las politicas beneficiarias van acordes con el desempefio Z . /
que realiza cada trabajador? ' '
DIMENSION 2: Costos primarios de |a rotacion Si No Si No Si | No

5 ¢ Cree usted que en la empresa existe un adecuado proceso de seleccion de o e 5
personal? ' ol

6 ¢ Cree usted que en la empresa existe un buen sistema de reclutamiento de ; P
personal que vaya acorde al perfil de cada puesto de trabajo? v v <~

7 ¢ Cree usted que la empresa tiene una buena designacién de funciones por la cual . 5 P
evita pagar horas extras? > . ‘

8 ¢, Como parte de su programa de mejoramiento [a empresa entrevista a las Y o "
personas que son despedidas de su cargo?

9 ¢ Considera usted que la empresa se preocupa por realizar una induccion al 7 7 Vs
personal que recién se incorpora a su puesto de trabajo? o= il W

10 | ¢Considera usted que la empresa se preocupa por invertir en entrevistar a las . L i
personas que renuncian a su cargo? il £ "

11 | ¢ Piensa usted que la rotacién de personal ocasiona gastos para la empresa? o e W
DIMENSION 3: Costos secundarios de la rotacion Si No Si No Si No

12 | ¢(Considera usted que la empresa gestiona de manera adecuada sus capacidades | pe
para afrontar los cambios necesarios? i b B

13 | ¢Cree usted que la productividad de la empresa se vera afectada por el ingreso de P e
nuevos trabajadores? “« 1 o

14 | ;Considera usted que el desempefio laboral de los trabajadores es evaluado > o v
constantemente por los jefes? *
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15

¢Cree usted que el jefe inmediato invierte parte de su tiempo para capacitar al :
| nuevo trabajador? v/

¢ Cree usted que la inexperiencia del nuevo'trabajador le hara cometer errores en Py
el desempenio de sus actividades?

T

AYAN

DIMENSION 4: Costos terciarios de |a rotacion Si

No

No

17

£

¢Cree usted que la contratacion de un nuevo empleado provocara un reajuste en
el salario de los demas empleados?

Si No

' ¢Considera usted que la calidad del servicio e imagen de la empresa ha sido
_afectada por la rotacion de personal?

A

-

\‘\
NAYEASAY

Observaciones (precisar si hay suficiencia) < & cxrste  Supfdengo

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable () ~ Aplicable después de corregir ( } No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. D/ flg: Chvaldnaa  Wocwag vegle

Cailos Nealy
[PTTEINE 3- 6 3 - -1 & I,
Especialidad del validador:Hg . Haes\:e e Tauestisader ¥ Deccatia Lymver < dovis
'Pertinencia: El item corrésponde al concepto tedrito
formulado.... VeVl e
’Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimensién.

6. de. 0N ebrC. del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1 CAPACITACION

NO

DIMENSIONES / items

VARIABLE 1: Capacitacion Porfinsneta’ | Relovandie® | Craridad® Sugerencias
DIMENSION 1: El proceso de capacitacion Si | No Si | No | Si | No
1 ¢ Considera usted que la empresa identifica las necesidades del trabajador, antes / » W
de una capacitacion? '
2 ¢ Considera usted que la empresa siempre evalla los resultados de la
capacitacion, al finalizar el programa? 7 il v
¢ Considera usted que los capacitadores de su empresa motivan al personal en p
3 | sus capacitaciones? il e a
4 | ¢Considera usted que la empresa se preocupa en motivar a los trabajadores? / o (i
5 ¢Los capacitadores de la empresa proporcionan practicas realistas como ejemplos / /
| durante el programa de capacitacion? i & -
6 ¢ Considera usted que una capacitacion eficaz se deberia realizar en cierto tiempo 3 F »
que en una jornada completa? ; . -
DIMENSION 2: Métodos de capacitacién Si No Si No [ Si | No
7 ¢En la empresa se utiliza la practica diaria como un método para capacitar a los L >
" |trabajadores? B “ ol N ol W o
8 ¢Considera usted que el método de rotacion de puestos influye positivamente en -
la productividad de la empresa? 4 o il
9 | ¢(Cree usted que la empresa capacita constantemente a sus trabajadores? o P P |
10 ¢ Considera usted que un trabajador amplia sus conocimientos al estar bajo la oo | w 7
tutela de un empleado con experiencia? # ’
11 ¢ Considera usted que la empresa utiliza un adecuado método de capacitacion / / -
para incrementar las habilidades del personal? ”
12 ¢ Considera usted que los cursos en linea son los mas adecuados para capacitar / -
al personal? ~
13 ¢l.a empresa utiliza el método de capacitacion simulada para capacitar a sus e / >
trabajadores? i ¢
¢ Considera usted que realizar una capacitacion a través de una computadora es =
14 | beneficiosa? < v il
DIMENSION 3: Evaluacion de las actividades de capacitacion Si No Si No Si No
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15 |

16

, ‘,una capacitacion?
. ¢ Cree usted que la capacitacién que brinda la empresa incrementa las habilidades

| ¢ Cree usted que la empresa compara el desemperio laboral antes y después de

X

' y conocimientos del trabajador? [

\;\

17

\|\ |

¢ Considera usted que los trabajadores son eficientes debido al programa de
| capacitacion de la empresa? 5

18

¢ Considera usted que la conducta de los trabajadores ha mejorado gracias a la
capacitacion que brinda la empresa?

N\

v

\\

Sl R

Observaciones (precisar si hay suficiencia): (7 ex &\C sufidienuaa
A3

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable ()  Aplicable después de corregir ( ) No aplicable { )
Apellidos y nombres del juez validador. Dr!@ Henore  Cscewac il dawai

DNE .. ICER G2 e
Espec:ahdad del validador: t}. ¢ ATLEVRER R R ME T

'Pertinencia: El item corgeSgonde al concepto tedrico
formulado........... 1T\ -3\... ........................................
’Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo
“Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimension.

~

W e 0ghekng.. del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V2 ROTACION

N° | DIMENSIONES / items 3 o ; 2 a8
VARIABLE 2: Rotacion Pafinencia’ | Relevancla™ | Clarided Sugerencias
) DIMENSION 1: Causas de la rotacion del personal v Si |[No |[Si No |Si |No
1 ¢ Cree usted que en la empresa se producen renuncias del personal por iniciativa P _
propia, antes de lo previsto? j . :
2 ¢ Cree usted que se producen despidos de personal por iniciativa empresarial,
antes de lo previsto? ¢ /
3 ¢ Considera usted que en la empresa se da oportunidades de crecimiento e
personal? ) £
< ¢ Considera usted que las politicas beneficiarias van acordes con el desempefio g
que realiza cada trabajador? al / i
DIMENSION 2: Costos primarios de la rotacion Si No Si No Si | No
5 ¢ Cree usted que en |la empresa existe un adecuado proceso de seleccion de
personal? B /
6 ¢Cree usted que en la empresa existe un buen sistema de reclutamiento de
personal que vaya acorde al perfil de cada puesto de trabajo? : . o
Fi ¢ Cree usted que la empresa tiene una buena designacion de funciones por la cual | :
evita pagar horas extras? : . ‘
8 ¢ Como parte de su programa de mejoramiento |a empresa entrevista a las A
personas que son despedidas de su cargo? -
9 ¢ Considera usted que la empresa se preocupa por realizar una induccion at
personal que recién se incorpora a su puesto de trabajo? N O A 5
10 | ¢Considera usted que la empresa se preocupa por invertir en entrevistar a las - )
personas que renuncian a su cargo? - ’
11 | ; Piensa usted que la rotacién de personal ocasiona gastos para la empresa? & :
DIMENSION 3: Costos secundarios de la rotacion Si No Si No Si_ i No
12 | ¢Considera usted que la empresa gestiona de manera adecuada sus capacidades
para afrontar los cambios necesarios? ‘ ’ '
13 | ¢Cree usted que la productividad de la empresa se vera afectada por el ingreso de ’
nuevos trabajadores? o . ¥
14 | ¢ Considera usted que el desemperio laboral de los trabajadores es evaluado
constantemente por los jefes? : £
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15

16

¢ Cree usted que el jefe inmediato invierte parte de su tiempo para capacitar al
nuevo trabajador? o s
g,Cree usted que la i mexpenencua del nuevo trabajador ie hara cometer errores en

el desempefio de sus actividades? -

DIMENSION 4: Costos terciarios de la rotacion ) N Si

No

No

17

18

¢ Cree usted que la contratacion de un nuevo empleado provocara un reajuste en
el salario de los demas empleados?

(,Con5|dera usted que la calidad del servicio e imagen de ia ampresa ha sido
| afectada por la rotacion de personal?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): G e »'d.‘(: SUECLCE N e
Al

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable (N Aplicable despues de corregir{ } No aglscable ()

Apeliidos y nombres del juez validador. Dr!@g eate? oo Hichiel dainic

1 L B 2

Especialidad del validador: Y. «« <0 as\aeken,
'Pertinencia: El ite corresponde al conoepto tedrico
formulado........ 1 e

’Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica

del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la dimensién.

LIS den.0cleb e del 2020
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Anexo 5: Matriz de Datos

Base de datos de la variable Capacitacion

X1 | x2 | x3 (x4 | x5 |x6 [ x7 | x8 [x9 |x1 |x1 |x1 [x1 [x1 |x1 |x1 |x1 |x1

0 1 2 (3 |4 |5 |6 |7 |8
4 |3 |3 |2 |4 |3 |4 |4 |3 |3 |4 |3 1 |4 |4 |3 |4 |4
4 |3 |4 |2 |4 |3 |4 |3 2 |3 3 3 1 |3 3 (4 |2 5
3 |4 |3 (3 |4 |4 |3 |3 2 |4 |2 3 (3 |4 |3 |4 |3 3
2 (3 |3 |3 |4 |3 |4 |5 |3 |5 |4 |3 |3 3 3 |4 |4 |4
4 |4 |4 |5 |5 (4 |3 |5 |5 |4 |3 3 |5 3 3 (4 |4 |3
1 |12 |3 1 |3 2 1 1 1 |5 |4 |3 (4 |3 1 |5 5 3
2 |4 |4 |3 |4 |4 |4 |1 |3 |4 |3 3 |3 3 3 (4 |3 3
2 |2 |4 |3 (4 |3 |2 |3 2 |4 |3 3 (2 |3 2 |3 2 3
3 |4 |4 |5 |4 |3 |4 |4 |3 |5 |4 (3 |4 |3 3 |4 |4 |4
4 |5 |5 |4 |5 |3 |3 2 |4 |4 |4 |4 1 |4 |5 |5 |4 |4
4 |5 |3 |3 |4 |5 |4 |4 |5 |5 |4 |2 |3 3 3 |5 5 |4
4 |4 |3 |3 |4 |3 |3 |4 (4 |4 |4 |5 |4 (3 |4 |4 |4 |4
3 |3 |4 |3 |3 |3 (3 |5 |3 (4 |3 |4 1 |3 3 |3 3 3
4 |5 |4 |4 |4 |3 |3 |3 |4 |5 3 3 |3 |4 |5 |5 5 5
4 |3 |4 |4 |4 |4 |3 |3 |3 |4 |4 |4 1 |4 |4 |4 |3 3
2 |2 2 |2 |3 2 |2 |3 2 |4 |2 2 |3 2 2 |3 2 2
3 |3 |4 |4 |2 |4 |3 1 |3 |4 |4 |5 1 |3 |4 |4 |3 3
4 |2 |3 |3 |2 |4 |4 |2 2 |3 3 3 (2 |3 3 |4 |3 |4
4 |5 |4 |4 |3 |5 |5 |4 |5 |4 |5 5 |5 |4 |4 (4 |4 |5
4 |4 |3 |3 |4 |3 |4 |3 |3 |4 |3 2 (2 |3 2 |3 |4 |3
3 |4 |4 (4 |3 |3 (4 |3 |3 |4 |4 (4 |2 |3 |4 |4 |4 |3
3 |3 |4 |3 |3 2 |3 2 |3 |4 |3 3 1 |3 |4 |4 |3 3
4 |4 |3 |4 |4 |4 |3 |3 |3 |3 |4 |3 |2 |2 1 |3 |4 |2
3 |4 |4 |4 |4 |4 (4 |2 |4 |4 |4 (4 |2 |4 |4 |4 |4 |3
3 |3 |3 |3 |4 |3 (4 |3 |3 (3 |4 |3 |3 3 3 |4 |3 |4
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Base de datos de la variable Rotacion del personal

vyl |y2 |y3 |y4 [y5 |y6 |y7 |y8 |y9 |yl |yl |yl |yl |yl |yl |yl [yl |yl
0 [1 |2 |3 |4 |5 (6 |7 |8
4 |4 (3 |4 |3 |2 (4 |1 |4 |4 |4 |4 |3 |4 |4 |4 |3 |4
4 (4 |2 |3 [3 |3 |3 |1 |2 |3 |4 |3 [4 |2 |2 |4 |3 |3
4 |4 (3 |2 |2 |2 (4 |3 |4 |2 |4 |3 |3 |4 |3 (4 |3 |3
3 |3 |4 |3 |4 |3 |3 (2 |4 |2 |2 |3 |2 |3 |3 |2 |1 |2
3 |3 |3 |4 |3 |3 |3 (3 |5 |4 |3 |3 (4 |5 |2 |5 |5 |3
2 |3 |2 |1 |5 (3 |1 |3 |3 |3 |5 |3 |3 |2 |5 |3 |2 |1
4 |3 |3 |4 |3 |3 |2 |1 |5 |1 |5 |3 |4 |5 (4 |5 |2 |4
3 (3 |2 |2 |2 |2 |1 (1 {2 |1 |2 |2 [3 |3 |2 |3 |3 |2
3 |4 |4 |3 |3 [3 (4 |2 |4 |2 |2 |3 |3 |5 |3 [4 |2 |3
3 |3 |4 |4 |4 |4 |4 (2 |4 |4 |3 |4 (1 |4 |3 |2 |1 |3
4 |3 |4 |4 |5 |4 |2 |2 |5 |4 |5 |4 |5 |5 |4 [3 |1 |4
3 |2 |4 |4 |4 |3 |2 (1 |4 |3 |3 |4 (3 |5 |5 |5 |1 |3
3 |3 (3 |3 |3 |3 |1 (1 |1 |1 |1 |3 |1 |3 |3 |1 |1 |1
2 |2 |5 |4 |5 |5 |4 |5 |5 |5 (4 |5 |5 |5 |5 |2 |1 |3
4 (4 |2 |3 |4 |4 |3 |1 |3 |1 |3 |4 [3 |2 |4 |3 |2 |2
3 |3 [3 |2 |3 |3 |3 (1 |4 |2 |3 |3 |2 |3 |4 |4 |2 |2
4 |3 (3 |3 |3 |3 [3 |1 |4 |1 |4 (3 |2 |3 |4 (4 |2 |4
3 |2 (3 |2 |3 |3 |4 (2 |4 |3 |3 |3 (3 |4 |3 |4 |2 |2
3 |3 |5 |5 |3 |4 |4 (3 |4 |3 |3 |3 (4 [3 |5 |3 |2 |3
3 [3 |3 |4 [3 [3 |4 |3 |3 (4 |1 |4 |4 |4 [2 |2 |3 |4
3 |4 [3 |3 |4 |4 |4 |2 |4 |3 |4 |3 |4 [3 |3 (3 |2 |4
4 |3 (2 |3 |4 |4 (3 |2 |5 |4 [3 |3 |2 |4 |5 |4 |3 |3
3 |3 |3 |1 |4 |4 |3 (2 |4 |3 |3 |4 (3 |3 |3 |2 |3 |3
3 |2 |3 |3 |4 |4 |3 (3 |4 |4 |3 |4 |1 |3 |3 |4 |2 |3
3 |3 (3 |3 |3 |3 |4 (2 |3 |4 |2 |3 [2 |3 |3 |3 |1 |2
3 |3 |2 |3 |4 |5 |4 |5 |5 |2 |5 |4 (3 |4 |4 |5 |1 |5
3 |3 |4 |3 |4 |4 |3 |1 |5 |1 |5 |4 |3 |5 |3 (3 |4 |4
4 [3 |3 |3 |5 |5 |4 |2 |5 |4 |2 |4 |2 |4 |4 |4 |3 |1
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@ procesamiento de datos m.sav [Conjunto_de_datos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar  Ver Dalos Transformar  Analizar  Marketingdirecto  Graficos  Ulilidades  Ventana  Ayuda

SR e~ BLAE H
\ |

‘V\sib\e 46 de 46 variables

e | o0w | oW | s | ow | ow | ow | e | x|
1 4 3 3 2 4 3 4 4 3 3
2 4 3 4 2 4 3 4 3 2 3
3 3 4 3 3 4 4 3 3 2 4
4 2 3 3 ] 4 3 4 5 ] 5
5 4 4 4 5 5 4 3 5 5 4
6 1 2 3 1 3 2 1 1 1 5
7 2 4 4 3 4 4 4 1 3 4
8 2 2 4 3 4 3 2 3 2 4
9 3 4 4 5 4 3 4 4 3 5
10 4 5 5 4 5 3 3 2 4 4
1 4 5 3 3 4 5 4 4 5 5
12 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4
13 3 3 4 ] 3 3 3 5 ] 4
14 4 5 4 4 4 3 3 3 4 5
15 4 3 4 4 4 4 3 ] ] 4
16 2 2 2 2 3 2 2 3 2 4
17 3 3 4 4 2 4 3 1 3 4
18 4 2 3 3 2 4 4 2 2 3
19 4 5 4 4 3 5 5 4 5 4
20 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4
2 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4
2 3 3 4 ] 3 2 3 2 ] 4
23 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 =
[0 I |
=
Vista de datos W
| \IBM SPSS Stafistics Processor estd listo \ \ \Unicude ON | \ \
@ pracesamiente de datos m.sav [Conjunto_de_datos1] - 1BM SPSS Statistics Editor de datos - X
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Marketingdirecto  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
gﬁl@'%ﬁ”'@&%@ﬂl 2% 10 ® %
| Nombre Tipo H Anchura H Decwna\es” Etiqueta “ Valores “ Perdidos “ Columnas H Alingacidn H Medida H Ral
2 y10 Numenco 12 0 Ninguna Ninguna 12 & Nominal N Entrada Z
il y11 Numérico 12 0 Hinguna Hinguna 12 & Nominal  Entrada
30 yi2 Numérico 12 0 Hinguna Hinguna 12 & Nominal  Entrada
3 y13 Numérico 12 0 Ninguna Ninguna 12 & Nominal \ Entrada
32 yid Numérico 12 0 Hinguna Hinguna 12 & Nominal  Entrada
3 y15 Numérico 12 0 Hinguna Hinguna 12 & Nominal N Entrada
U y16 Numérico 12 0 Hinguna Hinguna 12 & Nominal  Entrada
3 y17 Numérico 12 0 Minguna MNinguna 12 & Nominal N Entrada
36 y18 Numérico 12 0 Hinguna Hinguna 12 & Nominal N Entrada
kI Capacitacidn Numérico 8 2 Hinguna Hinguna 15 & Escala  Entrada
38 Rotacidn Numérico 8 2 Ninguna Ninguna 1 & Escala \ Entrada
3 El_proceso_de_capacitacidn Numérico 8 2 Hinguna Hinguna 29 & Escala  Entrada
40 Métodos_de_capacitaciin Numérico 8 2 Hinguna Hinguna 2 & Escala  Entrada
41 Evaluaciin_de_las_actividades_de_capacitacion Numérico 8 2 Ninguna Ninguna U \ Entrada
12 Capacitacidn_ Numérico 5 0 Capacitacidn {1, Bajo}...  Minguna 16 1l Ordinal N Entrada
43 Rotacidn_ Numérico 5 0 Rotacion {1, Bajo}...  Minguna 12 il Ordinal N Entrada
4 El_proceso_de_capacitacidn_ Numérico 5 0 El_proceso_de_capacita.. {1, Bajo}...  MNinguna 30 il Ordinal  Entrada
45 Métodos_de_capacitacidn_ Numérico 5 0 Métodos_de_capacitacian {1, Bajo}...  MNinguna 28 1l Ordinal N Entrada
46 Evaluacion_de_las_actividades_de_capacitacion_ Numérico 5 0 Evaluacion_de_las_activi.. {1, Bajo}...  MNinguna M il Ordinal N Entrada
4
18
49
50
51 L
a |l
1 3
st e
[ |IBw sPss statistics Processorestilisto | | [UnicodsON | | |
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