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Resumen
El presente estudio, que lleva como titulo “Estrategias para la retencion al personal en
una empresa de seguridad y vigilancia privada, Lima 20217, se realizd con el objetivo
principal de proponer estrategias a fin de poder retener y fidelizar al area operativa

conformado por agentes de seguridad.

Para la elaboracion del estudio, se desarrollé en un sintagma holistico, de enfoque
mixto, tipo proyectivo, con el método inductivo — deductivo. La poblacion fue de 100
trabajadores, donde la muestra estuvo conformada por 87 colaboradores. Por lo cual, se
realizo la entrevista a 3 unidades informantes con mayor antigiedad como el jefe de recursos
humanos, coordinadora de operaciones y jefe de operaciones. Dada la situacion actual por la
Covid-19, se realizd la encuesta online para recaudar informacion y poder identificar la
problematica. Para el analisis se realiz6 de manera individual, primero la informacion
cuantitativa luego la cualitativa, para después, agrupar ambos para adquirir el analisis mixto.
Asimismo, se desarroll6 el proceso y estudio de los datos por medio del Microsoft Excel y
atlas ti 9.

De acuerdo a los resultados, se evidenciaron tres puntos criticos que influyen en la
rotacion y el buen desempefio en los colaboradores. De tal manera que se plantearon
alternativas de solucion como: programa de incentivos monetarios y no monetarios, programa
de induccion sobre el uso del boton de panico y capacitacion sobre temas de SST (seguridad
y salud en el trabajo) y programa de proceso de seleccion interna, con la finalidad de motivar,
fidelizar y retener al colaborador de la empresa de seguridad y vigilancia privada.

Palabras clave: Rotacion de personal, beneficios laborales, desarrollo personal, condiciones
fisicas.
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Resumo
O presente estudo, que leva como titulo "Estratégias para a retencdo do pessoal em
uma empresa de seguranca e vigilancia privada, Lima 2021" foi realizado com o objetivo
principal de propor estratégias para poder reter e fidelizar a area operacional formada por

agentes de seguranca.

Para a elaboracéo do estudo, foi desenvolvido numa sintagma holistica, de abordagem
mista, tipo projetivo, com o método indutivo - dedutivo. A populacdo era de 100
trabalhadores, onde a amostra consistia de 87 colaboradores. Portanto, a entrevista foi
realizada com 3 unidades informantes de maior senioridade, como o chefe de recursos
humanos, coordenador de operacdes e chefe de operacdes. Dada a situacdo atual do Covid-
19, foi realizada uma pesquisa on-line para coletar informacdes e identificar os problemas. A
andlise foi realizada individualmente, primeiro as informagdes quantitativas, depois as
informacdes qualitativas, e depois as duas foram agrupadas para adquirir a analise mista. Da
mesma forma, o processo e estudo dos dados foi realizado utilizando o Microsoft Excel e o
atlas ti 9.

De acordo com os resultados, foram identificados trés pontos criticos que influenciam
a rotatividade e o bom desempenho dos funcionarios. Foram propostas solu¢des alternativas,
tais como: um programa de incentivos monetarios € ndo monetarios, um programa de inducéo
sobre 0 uso do botdo de pénico e treinamento em questdes de SST (salde e seguranca no
trabalho) e um programa de selecédo interna, com o objetivo de motivar, fidelizar e reter os

funcionarios da empresa privada de seguranca e vigilancia.

Palavras chaves: Rotatividade do pessoal, beneficios de emprego, desenvolvimento
pessoal, condi¢oes fisicas.
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Introduccion

La rotacion de personal es un problema muy frecuente en todas las empresas; puesto
que los colaboradores deciden renunciar por diversas razones como: la falta de incentivos y
reconocimientos, escasez de una promocion interna, carencia de un desarrollo profesional y

un inadecuado ambiente laboral.

La presente investigacion titulada “Estrategias para la retencion al personal en una
empresa de seguridad y vigilancia privada, Lima 20217, fue estudiada con la finalidad de
retener y fidelizar al talento humano, dentro de este contexto se establecié como categoria
problema la rotacion de personal, asi como, sus subcategorias, las cuales fueron: beneficios

laborales, desarrollo personal y condiciones fisicas.

Para una indagacion completa, se desarrolld el enfoque mixto, con los métodos
deductivo e inductivo, asimismo, para la recopilacion de datos, se elabor6 el holistico, de esta
manera se ha logrado establecer alternativas de solucién.

En el capitulo I, se explica el problema basado en un enfoque internacional, nacional
y local, para luego precisar el problema general y los problemas especificos, después adquirir
la formulacion del objetivo general y los objetivos especificos del presente estudio. También,
se justifica la investigacion de forma teodrica, metodoldgica y practica, finalmente se hace

mencion a las limitaciones de la investigacion.

En el capitulo Il, se exponen los antecedentes que han sido desarrollados en la
investigacion, orientados en el &mbito internacional, nacional y local, en el cual hace mencion
al objetivo, metodologia, resultado y conclusion. Del mismo modo, se expone las bases
teoricas, las cuales estd conformado por las teorias y conceptos de la categoria problema,

asimismo, las teorias y conceptos de la categoria solucion.

En el capitulo 11, se elabora la metodologia de la investigacion, donde se hace
referencia al método, enfoque, tipo y disefio de indagacion, también, se desarrolla la
poblacién, la muestra y las unidades informantes, asimismo, se menciona las categorias y
subcategorias del problema y solucion del presente estudio. Por otro lado, se evidencia las
técnicas e instrumentos, descripcion, validacion y confiabilidad, culminando con el
procesamiento y analisis de datos, asi como los aspectos éticos que fueron elaborados en la

presente indagacion.

15



En el capitulo IV, se precisa la presentacion y discusion de los resultados de la presente
investigacion, desarrollandose mediante un anélisis de los datos cuantitativos y cualitativos,
para luego exponer un diagndstico mixto e identificar los factores de mayor relevancia. Para
el desarrollo de la propuesta, primero, se logra priorizar los problemas, segundo, se elabora
la consolidacion, tercero, se fundamenta y conceptualiza la categoria solucion, cuarto, se
proyecta el objetivo general y especificos, quinto, el impacto de la propuesta, sexto, la
direccionalidad de la propuesta donde esta orientado en una matriz que conforma actividades,
cronograma, presupuesto, KPI y entregables. Finalmente se concluye en la discusion de los

resultados.

En el capitulo V, se detalla las conclusiones y recomendaciones que son expuestas
mediante los objetivos del estudio de indagacion. Por altimo, se desarroll6 las referencias y

anexos a la indagacion elaborada.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

La rotacion del personal, se puede determinar como la salida voluntaria e involuntaria
de un grupo de trabajadores, asi como el ingreso de otros para poder reemplazarlos, las
razones por las que se da la salida del colaborador son por decision de la persona o por la
compafiia. En este sentido, un estudio realizado por Chile, indica que el porcentaje de rotacion
decay0 en 4.8% en tan solo 12 meses, teniendo en consideracion, que el 21,9% de las personas
evaluadas informo haber rotado de trabajo en el ultimo semestre. Dicha cifra indica que Chile
es el tercer pais con esta problematica superado solo por Canada con 7,9% y Portugal con
5.9%. Adicionalmente, se enfatiz6 que para evitar la rotacion se mejoren las condiciones de
trabajo para obtener colaboradores satisfechos y comprometidos con la organizacion
(Randstad Workmonitor, 2020).

En México, se elaboré un informe el cual indica que la rotacion de personal alcanzo
el 16.75%, ello significa que los colaboradores optaron en alejarse de las compafiias para
poder ocupar otros lugares de trabajo, buscar nuevas opciones o dejar de laborar. Los
trabajadores se encuentran interesados en que las organizaciones le brinden oportunidades y
posibilidades para su crecimiento laboral. Por lo tanto, la alta rotacion genera que las empresas
inicien un nuevo proceso de atraccion y contratacion del personal, esta estimado que el valor

que causa el sustituir un trabajador es alrededor de 35% de su salario anual (Expansion, 2020).

Por otro lado, segun el analisis ejecutado en EE.UU. por Gallup, conforme a la
rotacion de personal se determind que el 70% de las personas encuestadas estan disconformes
con su puesto de trabajo y el 30% declaro estar comprometido y dichoso en su centro laboral.
Los trabajadores se sienten insatisfechos por la falta de reconocimiento, oportunidades de
crecimiento, remuneracion, clima laboral y deslealtad de su empleador, al mismo tiempo, el
57% sefiala que, se siente ignorado por su jefe y el 41% indica tener conocimiento del
proposito de la compafia (Info Capital humano, 2017).

La indagacion refiere que se tiene que tener en cuenta las causas a examinar en el area
de reclutamiento y seleccion para prevenir reemplazar frecuentemente a los trabajadores.

Analisis realizados en Bersin y Deloitte indican que reemplazar a un colaborador le puede
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generar a la compafiia hasta el 400% del salario mensual por los costos generados como el
proceso de entrevistas, contratacion, capacitacion y tiempo en poder cubrir la vacante.
Asimismo, se detall6é que existen diversos motivos que influyen en la alta rotacion de personal
como el clima laboral, carencia de crecimiento, prestaciones, compensacion y falta de
informacion en la captacion. Es por ese motivo, que para evitar una rotacion frecuente se tiene
que tener un proceso de seleccién adecuado, capacitar y acompariar en el proceso a los
colaboradores seleccionados para que se sientan motivados y comprometidos con la
organizacion teniendo en cuenta que el salario no es lo Unico que motiva a la persona si no el
buen trato, el reconocimiento y la recompensa a los objetivos alcanzados (El economista,
2021).

Per( ocupa uno de los indices mas elevados de rotacion alcanzando el 20,7%. En una
investigacion de evaluacién elaborado en Saratoga de PricewaterhouseCoopers, indica que
distintas empresas vienen combatiendo esta problematica por el cual es importante propiciar
un buen clima laboral, teniendo en cuenta que los colaboradores no solo buscan un trabajo si
no, un espacio de relacionamiento y que contribuya en su crecimiento profesional (El

economista, 2019).

Por otra parte, en un estudio realizado el gasto que origina que el colaborador se retire
de manera voluntaria o involuntaria trae efectos negativos en la compafiia. El informe de
Paysa, plataforma que se encarga de retener al personal humano indica que para la retencion
en sectores tecnolégicos es menor a dos afios y hasta el sitio web de Google labora
constantemente en la problematica puesto que, los colaboradores ya no permanecen en la
empresa por mas de 24 meses. Desde otra perspectiva, Gallup, refiere que sustituir a un

colaborador vale el 150% de su remuneracion anual (Computrabajo, 2019).

Adicionalmente, la rotacion de personal es una dificultad en las &reas corporativas y
de tercerizacion puesto que, el rubro de limpieza y de seguridad son los que mas rotan, esto
genera volver a iniciar un nuevo proceso de seleccion y contratacién hasta conseguir al
personal idoneo que cumpla con los requisitos para cubrir el puesto. Se propone dar mayor
énfasis en los procesos de recursos humanos y verificar que factores inciden en que el
colaborador se retire de la organizacion. Asimismo, se considera que las empresas deben dar

prioridad e importancia a los programas de reconocimiento y linea de carrera debido a que,
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un agradable clima laboral sera definitivo para retener al colaborador porque se le considera
una pieza fundamental en la compafiia (Grupo Eulen, 2019).

La organizacion de estudio se encuentra ubicada en el distrito de Surco en la ciudad
de Lima, esta asociada a la CCL y cuenta con la certificacion 1SO 9001:2015 y BASC 2015
vs 5-2017. Esta dedicada a brindar servicios de agentes de seguridad privada con arma o sin
arma, prevencionistas de riesgos, prevencionistas de pérdidas, operadores centro control y
resguardo. Sin embargo, en la organizacion se detectaron diversas causas que afecta

negativamente en la rotacion de personal.

Los colaboradores constantemente optan por retirarse de la empresa sin previo aviso
ni con anticipacion, ello se ha venido dando de manera continua y no se le ha dado la
importancia necesaria, lo que ocasiona malestar entre las areas encargadas. Esto se debe a la
baja remuneracion que percibe el agente de seguridad considerando que laboran entre 12 a 24
horas con turnos rotativos de una semana dia y noche. Los beneficios que perciben como
gratificacion, Cts. son a base de 1100 y vacaciones tan solo 20 dias. Considerando que para
que ingresar a laborar en la empresa tienen que contar con experiencia de 1 afio, secundaria
completa, curso Sucamec vigente, licencia de arma L4, no contar con deudas ONPE, no tener

antecedentes penales, policiales y judiciales.

Por otro lado, la empresa no le brinda programas de capacitacién como de primeros
auxilios, lucha contra incendios, normas y procedimientos, programas de reconocimiento por
el tiempo laborado, bonos nocturnos, bonos extras y programas de formacion profesional
puesto que, los colaboradores requieren estudiar una carrera técnica o universitaria. Ademas,
el clima laboral no es agradable debido a que no reciben un buen trato por parte del area de

operaciones.

De igual manera, a los agentes de seguridad no les posicionan en un puesto fijo o zonas
aledafas a su distrito, solo les ubican como reten por lo tanto tienen que ir a cubrir servicio
en zonas alejadas a su domicilio. Es por ese motivo que los colaboradores eligen retirarse de

la empresa por la falta de pasajes y por el tiempo que les toma en ir a su unidad.
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Finalmente, la empresa se demora en depositarles su respectivo salario, teniendo en
cuenta que las fechas de pagos son los dias 20 con el 35% y el dia 5 con el 65% del restante
de su remuneracion que es a base de 1250 soles. Esto causa incomodidad en el colaborador

debido a que su sueldo lo percibe posteriormente entre dos o tres dias.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

¢Como mejorar la rotacion de personal en una empresa de seguridad y vigilancia
privada, Lima 2021?

1.2.2 Problemas especificos
¢Cual es la situacion de la rotacion de personal en una empresa de seguridad y

vigilancia privada, Lima 2021?

¢ Cuales son los factores de mayor incidencia en la rotacion de personal en una empresa

de seguridad y vigilancia privada, Lima 20217

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Proponer estrategias para retener al personal en una empresa de seguridad y vigilancia
privada, Lima 2021.

1.3.2 Objetivos especificos
Analizar la rotacion de personal en una empresa de seguridad y vigilancia privada,
Lima 2021.
Identificar los factores de mayor incidencia en la rotacion de personal en una

empresa de seguridad y vigilancia privada, Lima 2021.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Teorica
Este trabajo de investigacion se sustenta en la teoria de las relaciones humanas

porque otorgo a la indagacion considerar la importancia de contar con programas para
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mejorar la satisfaccion y el desempefio en los colaboradores. Por otro lado, se mencioné a
la teoria de motivacion e higiene, porque tiene en cuenta las condiciones de trabajo donde
permanecen los factores motivacionales que representa a uno mismo, al mismo tiempo,
contamos con los factores de higiene que no depende de la persona, en el cual es primordial
poder identificarlos porque aportara a comprender los motivos que influyen en que el
trabajador no pueda realizar sus funciones de manera exitosa, de tal manera opte por
retirarse de la compafiia. Finalmente, la teoria de las necesidades permitié conocer y poder
identificar las necesidades de los colaboradores para obtener mayor motivacion y
rendimiento laboral, comprendiendo de este modo que ello aportara en disminuir la salida

voluntaria e involuntaria del colaborador en la organizacion.

1.4.2 Metodolégica

En la presente indagacion se planted el enfoque mixto-proyectivo el cual proporciond
poder analizar y observar un estudio mas completo, asimismo se utilizé el sintagma holistico
en vista que permite dar a conocer con mayor detalle la problematica de estudio. La
investigacion proyectiva es de gran aporte para generar propuestas y opciones de mejora, asi
reducir la rotacion en la compafiia. EI nivel comprensivo, tiene como propésito entender de
forma correcta el problema de estudio. EI método inductivo se basa desde el inicio para
terminar en un desenlace final y el método deductivo se basa desde un término final para
Ilegar al principio. Se empled la encuesta y cuestionario para el cuantitativo, seguidamente la
entrevista y la guia de entrevista para lo cualitativo. Las respuestas recolectadas en ambos
estudios permitieron conocer las causas que genera el motivo de salida en los individuos para

posteriormente proponer estrategias para retener al personal.

1.4.3 Préctica
Esta investigacion radica en una propuesta que ayude a solucionar el problema de
rotacion de personal en los agentes de seguridad puesto que, carecen de herramientas para
realizar sus funciones diarias. La empresa no le brinda programas de incentivos, linea de
carrera, induccién y capacitacion. Se estima, que la investigacion aporte para disminuir la
rotacion de personal, teniendo en cuenta la implementacion de programas para mejorar la

motivacion, retencion y desemperio laboral.

21



1.5 Limitaciones de la investigacion
Los estudios se desarrollaron desde agosto a diciembre del 2021 donde se investigo la

problematica en la compafiia de vigilancia.

Referente al lugar de estudio, se ejecutd en la empresa de seguridad y vigilancia
privada ubicada en la sede de Surco. El estudio sobre la problematica se realiz6 en el area de

operaciones integrado por agentes de seguridad.

Las principales herramientas utilizadas en la indagacion son: el internet, encuestas
online y entrevistas virtuales por la plataforma Zoom, debido a la situacion que se esta
atravesando ocasionado por la Covid-19. Teniendo en cuenta que no se puede tener contacto

fisico con el personal operativo conformado por agentes de seguridad.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

En Colombia, Bernal, Pdez, Barrera, Barrios y Salamanca (2020) efectué una
indagacion sobre los motivos incurridos en la salida del trabajador de la compafiia Skiros
Ltda. El objetivo de estudio fue determinar de qué forma la escasez de incentivos y
disminucion de entusiasmo impacta en el retiro de los empleados de operaciones. La
exploracion se ejecutd mediante el estudio cuantitativo y como técnica se empled dos
cuestionarios el de riesgo psicosocial y de satisfaccion laboral, teniendo como muestra a 20
colaboradores de una poblacién general de 200. Cuyos resultados manifestaron el 35% de los
colaboradores se encuentran insatisfechos, 30% indiferentes, 25% algo insatisfecho y el 10%
algo satisfecho, ello indica que efectivamente en la empresa de seguridad existe
desmotivacidn, insatisfaccion laboral y compromiso por parte de los colaboradores indicando
que no se les brinda una buena remuneracion, reconocimiento, recompensa a sus labores
diarias y oportunidades laborales lo cual afecta negativamente en la rotacion de personal. La
investigacion concluy6 que, el &rea de recursos humanos se enfocara en las necesidades,
opiniones y sugerencias de los colaboradores, asimismo, se implementara programas de
capacitaciones, programas de reconocimientos con beneficios de una remuneracion adecuada

y estabilidad laboral.

Asimismo, Gémez y Martinez (2018) efectuaron un estudio sobre los programas que
se tiene que evaluar para disminuir la rotacion laboral de la compafiia Cigeseg. Su objetivo
fue poder determinar que métodos aportarian en cuanto al desarrollo por desvinculacién en la
compaiiia de vigilancia. Se efectué el método de analisis bajo el mixto — descriptivo y la
muestra a 20 colaboradores mediante el instrumento de entrevista, también un analisis de la
matriz DOFA, MMGO, PESTEL. Se manifesté que, de los evaluados, el 45% que en
promedio cuentan con 3 meses en la empresa se sienten inseguros conforme a la estabilidad
laboral, 65% no conoce las metas y logros propuesto por la organizacion. De tal manera se
concluyo que, es importante implementar un plan estratégico que motive a los colaboradores

en la empresa de seguridad y vigilancia privada.
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De la misma manera, Galindo (2017) realizé un estudio relacionado respecto al
impacto de la rotacion laboral en la utilidad de la compafiia Prosegur. Como finalidad se
fundamentd si los gastos ocasionados por la rotacion laboral influyen en las ganancias de la
compaiiia. Para el estudio se utilizé el enfoque cuantitativo, de esta manera, como resultado
se determinG que los costos originados por la rotacion de personal perjudican de manera
negativa la rentabilidad de la organizacion. El estudio concluyo que, es importante involucrar
de manera positiva al colaborador otorgandole capacitaciones, programas para su crecimiento

y desarrollo personal e incentivo, ello evitara la salida del personal.

Por otro lado, Salamanca (2016) en su indagacion sobre el diagnéstico en la rotacion
de personal en una compafiia de vigilancia mediante programas de formacion profesional. El
objetivo de esta evaluacion se basé en poder establecer que procesos mediante el desarrollo
humano son indispensables para generar compromiso, entusiasmo, bienestar y asi disminuir
la rotacién laboral que perjudica a la empresa de vigilancia privada Seracis Limitada. El
analisis se elaboré por medio de lo cualitativo y la muestra a 20 colaboradores entre ellos
personal operativo y administrativo de la empresa de seguridad. De tal manera los resultados
indicaron que existe alta rotacion en el area operativa por el motivo que la remuneracién
percibida no esta acorde a las tareas realizadas. Se concluy6 que, tanto para el grupo
administrativo y operativo el factor primordial el cual les motiva a seguir laborando es la

estabilidad que le brinda la empresay las obligaciones econdémicas que enfrentan diariamente.

En Colombia, Espitia, Herrera, Pérez y Ramirez (2016) realizaron un estudio sobre la
evaluacion de efectividad en los programas de retencion del personal orientado en el rubro de
vigilancia y seguridad privada en la empresa Nativa de Colombia Ltda. Cuyo objetivo fue
constatar las estrategias de retencion de personal enfocado en los colaboradores para
disminuir el indice de rotacion en la compafiia. La investigacion se realizé bajo el enfoque
cualitativo ademas se utilizara la entrevista que seran grabadas para obtener mayor analisis
de estudio mediante las respuestas generadas por los agentes de seguridad. Se obtuvo como
resultado que, efectivamente existe alta rotacion de personal lo cual genera gastos en el area
de reclutamiento y capacitacion por el nuevo puesto a cubrir, lo cual produce estancamiento
en la empresa y sus colaboradores. Se concluyo que, para obtener resultados exitosos se debe
involucrar al colaborador brindandole herramientas para su crecimiento laboral y personal

generando fidelizacién y retencion en cada integrante del equipo.
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2.1.2 Antecedentes nacionales

Séenz (2018) en la evaluacion respecto al impacto de la gestion de las retribuciones
en la retencion de los colaboradores en la compafiia de vigilancia Zagas Proteccién SAC. El
objetivo de estudio fue evaluar si repercute la gestion del salario en la retencion de los
trabajadores en la empresa de seguridad. La metodologia de investigacion se realizé mediante
lo cuantitativo, aplicando la encuesta, asimismo, se recurrié al formulario conforme los 151
colaboradores de un grupo de 250. Como respuesta precisaron efectivamente se les brinda la
adecuada informacion acerca de la estructura remunerativa a los colaboradores ello
minimizara la rotacion del personal. El estudio concluye que, el area de seleccion y
reclutamiento tiene que actualizar los perfiles de trabajo, ello aportara en poder brindarle una
buena induccidn al colaborador cuando ingrese a laborar, asimismo también difundir la misma

informacién a los colaboradores que ya se encuentran laborando en la empresa.

Caballero (2017) en su estudio acerca de la motivacion y la rotacion laboral en la
organizacion. Su objetivo fue identificar de qué forma la motivacion se relaciona con la
rotacion de los vigilantes en la compafiia Argos Seguridad Integral SAC, la elaboracion
empleo el analisis cuantitativo, por consiguiente, lo revelado en la revision preciso que no hay
union y relacion positiva entre las variables. Se lleg6 a concluir que, no existe correlacion
entre la motivacion y la rotacién laboral dado que los colaboradores consideran que su

desempefio y expectativas no guardan relacion al ingresar o salir de la organizacion.

Cruz (2017) en referencia al estudio efectuado en Tarapoto - Perd, sobre la unién de
la rotacion laboral y el rendimiento, tuvo como objetivo de indagacidn determinar si existe
correlacion entre la rotacion y el rendimiento de los vigilantes de la compafiia Amazon
Security Pert SR. El estudio inicio haciendo uso de lo cuantitativo, efectud a 35 evaluados un
sondaje, Las réplicas sostuvieron un vinculo en lo investigado. Igualmente, como solucion se
tiene que reforzar la relacion en el trabajo, la interaccion para evitar los malos entendidos en
consecuencia influird positivamente en la motivacion del vigilante. Por altimo, se sefiala que
hay conexion en los puntos constituidos, rotacion con 60% y rendimiento 45.7% siento

manifestado por los agentes de seguridad de la empresa.

Alvino, Teixeira & Yapurasi (2017) realizaron un estudio sobre los programas de
captacién y retencién de los colaboradores del area operativa, cuyo objetivo fue identificar de
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que manera los planes de captacion se relacionan con la retencion de los vigilantes operativos
de la compafiia Vigiandina, La Victoria. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo no
probabilistica y el instrumento usado fue el cuestionario, donde la muestra estuvo enfocado
en 50 colaboradores que estaban por retirarse de la organizacion, cabe sefialar que la empresa
cuenta con 800 colaboradores en el &rea de operaciones. Se obtuvo como resultado que el
18% indico que su motivo de salida fue por motivos econémicos, 14% motivos familiares,
7% otros, 4% viaje, 2% localizacion, 2% estudios, 2% salud, 1% personales. Se concluyo que,
el principal motivo por el cual el colaborador opta por retirarse de la organizacién es por
problemas econémicos y el pago de su liquidacion le ayuda para cubrir su canasta familiar,
por ello se recomienda que las alternativas de estudio deben ser evaluados por la alta direccion
con el propésito de retener a los colaboradores implementando programas de capacitacion,

programas de cultura financiera y de préstamos.

Beltran, Cérdenas, Delgado & Flores (2016) desarrollaron el estudio de investigacion
del uso de proyectos de bonificacion en el ciudadano para restablecer en el trabajador la
conservacion en el rubro de vigilancia en Lima. El objetivo fue analizar si el implemento de
los programas de bonificacion aportado en compafiias de vigilancia impacta en el grado de
permanencia en las personas; la investigacion se realizd6 mediante el enfoque cualitativo,
descriptiva debido a que se emple0 la recopilacion y analisis por medio de las entrevistas a
los evaluados conformados por el gerente, supervisores, agentes de seguridad y ex
trabajadores. En definitiva, entorno a la compafiia de seguridad carece en programas que
generen recompensas, no existe comunicacion por parte del area administrativa y operativa
puesto que los agentes de seguridad no tienen conocimiento de los beneficios que brinda la
organizacion. Se concluy6 que, el area de recursos humanos otorgard estrategias de
comunicacion sobre los programas de beneficios, se evaluara en las unidades de Lima las
politicas de recompensas debido a que, esto beneficiard para obtener un agradable clima
laboral, confianza y un trato adecuado en los colaboradores de la empresa de seguridad y

vigilancia privada.
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2.2 Bases tedricas

2.2.1 Rotacidn de personal

La teoria de las relaciones humanas hace referencia a que el rendimiento de los
trabajadores en la organizacién ya no se encuentra establecido por lo monetario, aunque sigue
siendo un factor importante, se le da mayor relevancia a la motivacion que percibe
constantemente el colaborador. Por ello se considera que para tener un aumento de motivacion
se requiere el apoyo, reconocimiento, motivacion y capacitacion por parte del empleador. Es
importante contar con programas de capacitacion, desempefio y linea de carrera para generar
un desarrollo personal y profesional en el colaborador. Tomando en cuenta que cuando hay
motivacion en la organizacion genera disminucion en la rotacién laboral. Tal es el caso en el
problema de evaluacion, los agentes de seguridad rotan constantemente y el motivo es porque
no se les brinda capacitaciones de seguridad, manejo de extintores, primeros auxilios, entre
otros. De tal manera que la motivacion es primordial para contar con colaboradores eficaces,

comprometidos y reconocidos (Chiavenato, 2006).

Influye mucho como el colaborador se relaciona con sus comparieros de trabajo puesto
que, si existe un mal manejo de comunicacion o un mal accionar por parte de los demas, esto
genera negatividad en la persona. La comunicacion eficaz es un factor importante en el area
de recursos humanos, ello origina relaciones positivas entre colaboradores, motivandolos a
establecer objetivos, aumentando sus competencias y compromiso. Por ello se recomienda
siempre tener buena comunicacion entre colaboradores y jefes inmediatos para lograr grandes
resultados en conjuntos, de tal manera que se lograra satisfaccion y motivacién para ambas
partes (Carhuancho et al., 2019).

Recursos humanos posee gran importancia en las relaciones humanas, su objetivo es
explicar que los colaboradores ya no solo trabajan por una remuneracion sino por
reconocimiento, desarrollo personal, desarrollo profesional y satisfaccién laboral. Esta teoria
hace hincapié en las relaciones humanas entre los colaboradores y la actitud del trabajador
hacia su trabajo. El desarrollo personal es importante dentro de una organizacion debido a
que, se considera que un colaborador comprometido y productivo genera ganancia para la
organizacion. En el rubro de seguridad no existe la linea de carrera, no se brinda

capacitaciones, ni reconocimientos por ello la teoria de las relaciones humanas nos brindara
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aportes para implementar programas que influyan en el crecimiento personal y profesional
del colaborador (Mayo, Lewin & Parker, 1930).

La teoria de motivacion e higiene considera a dos factores, el extrinseco y el intrinseco,
en el primero permanecen los colaboradores donde desarrollan sus actividades puesto que
esto son verificadas y evaluadas por la organizacién, en el segundo se encuentra relacionado
con las tareas que ejecuta el trabajador en base a su conducta y su desempefio laboral. Es
importante la teoria en la investigacion de estudio porque permite tener en cuenta los factores
de trabajo que influyen en que el colaborador no pueda realizar sus funciones adecuadamente.
Si detectamos los motivos que se genera dicha situacion se podra plantear estrategias para la

reduccién del personal en la organizacion (Chiavenato, 2006).

La teoria de motivacion refiere que existen indicadores que se deben tomar en
consideracion, los factores de higiene que estan establecidas al entorno de trabajo que bien
genera satisfaccion o insatisfaccion en los colaboradores, esto determinara si los resultados
seran positivos o negativos en la organizaciéon. Del mismo modo se requiere detectar la razén
que provoca que el trabajador se sienta insatisfecho y decida abandonar. Mediante ello se
establecera las diversas causas que ocasionan dicha problematica entre ellos se tiene el bajo
salario que no estd acorde a las funciones realizadas, la falta de comunicacion con los
comparfieros o con los jefes inmediato y la escasez de desarrollo profesional (Griffin &
Moorhead, 2010).

La teoria de motivacion e higiene menciona que mediante estos factores se puede
apreciar el comportamiento del talento humano, el factor de motivacion esta conformada por
la satisfaccion donde se integra el logro, reconocimiento y responsabilidad mientras que el
factor de higiene esta constituido por la insatisfaccion donde se fundamenta el sueldo
percibido, beneficios, linea de carrera, entorno y el lazo con los compafieros (Chiavenato,
2006).

Maslow, refiere que, para llegar a la satisfaccion, la persona debe completar cada etapa
desde la mas minima que son las necesidades fisioldgicas hasta llegar a la maxima que es la
autorrealizacion. Asimismo, se considera que las personas son impulsadas por las necesidades

y logrando ello se puede superar todos inconvenientes que se presenten en el dia a dia en el
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campo personal y laboral. Identificando los 5 niveles jerarquicos en las necesidades de los
colaboradores dentro de la organizacion, permitira conocer los objetivos y satisfacer cada
nivel, por lo tanto, se tendra talento humano mas comprometido e involucrado y disminuira

la desvinculacion (Maslow, 1991).

Como primer plano se halla la mas bésica para la persona, luego va escalando logrando
subir y permanecer en las necesidades mas altas, para asi llegar a la meta maxima que es la
autorrealizacion. Pero lamentablemente no todos logran alcanzar las cinco etapas de las
necesidades dado que, ello se detiene en la de estima, otras solo logran estar en las necesidades
sociales. De tal manera, la teoria de Maslow se puede incluir en el @ambito laboral, cuando un
colaborador requiere trabajar y recibir una remuneracion, pero también solicita que la empresa
le provee condiciones fisicas agradables como un buen ambiente, base, materiales, equipos,
entre otros. Por lo cual se logrard cumplir con las funciones adecuadamente (Chiavenato,
2006).

Existe 5 niveles de necesidades que el talento humano desea lograr, entre ellas tenemos
la necesidad fisiolégica que incluye el comer, dormir, beber. Seguidamente mientras logra
satisfacerse va en busca de otro nivel como la necesidad de seguridad, social, estimay al final
donde todos quieren estar es en la autorrealizacién que es el maximo nivel. Por lo tanto, la
satisfaccién laboral en los colaboradores se encuentra dafiado porque la organizacién no le
brinda a la persona herramienta para que crezca profesionalmente por ello incluyendo las
teorias de las necesidades se tendrd colaboradores eficaces y felices con su organizacion
(Chiavenato, 2006).

Se le considera a la rotacion de personal como el retiro voluntario o involuntario, el
primero es por decision del colaborador y el segundo es por las fallas que tiene la organizacion
por ello se tiene que tener en cuenta que la alta rotacion genera efectos negativos en la
organizacion como el incremento en los costos. Para luego atraer, contratar al empleado
calificado en la vacante a ocupar, para obtener ello, se procede a publicar en las bolsas de
trabajo, revisar curriculum vitae, verificar si el candidato cumple con los requisitos,
entrevistarlo y capacitarlo para que cumpla con sus funciones correctamente (Robbins &
Coulter, 2005).
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El abandono al puesto de empleo afecta continuamente a la compafiia, por ello se
busca identificar que cifra de colaboradores se incorpora y se separa para hacer un analisis de
comparacion e identificar el nivel de rotacion. De tal manera, se determinara las causas que
inciden a que la persona opte por retirarse ya sea por motivos personales, motivos laborales o
por decision de la compafiia. Es importante que las organizaciones le tomen la importancia
necesaria al exceso de rotacion de personal y en equipo hacer una evaluacion de los motivos
que origina dicha problematica asimismo plantear propuestas y soluciones que culminen con
ello. Tomando en cuenta el valor de fomentar la estabilidad, un buen clima laboral y

crecimiento en los colaboradores (Galarza, 2000).

Para toda organizacion es importante que su talento humano se mantenga estable pues
ello ayuda a fortalecer y generar eficiencia. Por lo tanto, se considera a la rotacién de personal
como la salida y entrada de los colaboradores con respecto al numero total de una
organizacion ya sea por lugar o area de trabajo, departamento, sector o nivel jerarquico,
asimismo, cuando se culmina el vinculo laboral existen dos factores que el colaborador puede
tomar en cuenta. El primero, comunicar con anticipaciéon su retiro de la organizacion
presentando su carta de renuncia y el segundo, el colaborador procede a abandonar el trabajo
dejando el puesto sin cubrir (Reyes, 2005; Littlewood, 2006).

Los beneficios laborales son esenciales para el empleado y la corporacién. En la
persona porgue es un medio econdmico que aporta en su canasta familiar y es un incentivo
por sus labores brindadas, y para la empresa porque contando con colaboradores
comprometidos, motivados e involucrados genera productividad en la organizacion,
asimismo, asi como las empresas necesitan de los colaboradores para poder existir, los
colaboradores también necesitan de ellos. Debido a que, en la actualidad la mayor parte del

tiempo se permanece en las empresas (Koiwe, 2016).

Contar con beneficios laborales y compensaciones provee a una buena imagen en la
organizacion y logra atraer colaboradores de mayor calidad. Entre los beneficios se integra
los programas de bienestar, seguro de salud contra el cancer, la vista, programas dentales,
aportaciones a la AFP u OPN, gratificaciones, CTS, vacaciones, seguro vida ley en cuanto a
las compensaciones se diferencia porque es remunerado solo cuando se cumple un trabajo

realizado como los sueldos, bonos extras, bonos nocturnos (Huaman Resources Edu, 2016).
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El departamento de RR.HH. debe tomar en consideracion que implementando un
programa de beneficios laborales y compensaciones se logra posicionar la organizacion. Los
colaboradores requieren una compensacion que les ofrezca seguridad, estabilidad y futuro
laboral en la organizacion. De tal manera que con dichas estrategias se consiga retener,
comprometer e involucrar a los trabajadores, ademas, resultaré en la disminucion del exceso

de rotacién de personal (Edmunds, 2012).

Por otro lado, los beneficios laborales se miden mediante el indicador de la
remuneracion el cual establece que es la recompensa que concede la compafiia a sus
colaboradores por sus labores realizados. Cabe resaltar que el sueldo es un factor
motivacional, de tal manera se debe de establecer con un salario justo de acuerdo a las
funciones que se desempefia en la organizacion para fortalecer la productividad y la eficiencia
(Juérez, 2000).

La remuneracién es un beneficio que percibe la persona cuando ejecuta un trabajo
profesional o cumple una tarea encomendada por la parte contratante, lo cual recibe un pago
por su excelente desempefio. Adicional a ello, en las compafiias adquiere un nombre
denominado salario mensual, cabe indicar que esto es percibido cada mes lo cual pasaria a ser
una remuneracion fija y este puede variar en ocasiones en un aumento por comisiones o

premios (Pérez & Merino, 2012).

La remuneracion es el pago otorgado por las compafiias a sus colaboradores por su
gran desempefio, esfuerzo, dedicacidn, conocimiento y habilidades a cambio de una
retribucion. Asimismo, las empresas consideran invertir en el talento humano siempre y
cuando ellos puedan aportar en el logro de los objetivos planteados por la compafiia, por eso,
es importante que este incentivo este conforme al valor del puesto o cargo que se ocupa para

crear un ambiente de igualdad y equidad (Chiavenato, 2009).

Los incentivos son las recompensas ofrecidas al colaborador de acuerdo a sus
obligaciones efectuadas teniendo en consideracion su rendimiento y desempefio en la
organizacion. Ademas, tiene como objetivo poder incrementar la productividad en las areas

del departamento para que sus tareas sean realizadas eficientemente y por consiguiente
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proceder a la retencion brindando un grato ambiente laboral. Por otro lado, los incentivos
puedes ser monetarios 0 no monetarios, pero se consideran un medio de pago adicional
conforme al desempefio y resultados obtenidos por la persona, esta compensacion se puede

dar de manera individual o de formal grupal al equipo de trabajo (Dessler, 2009).

Los bonos son brindados por parte de la compafiia como agradecimiento a las tareas
desempefiadas, asimismo, se incluye a los bonos por permanencia que es efectuado cuando el
trabajador cumple un tiempo determinado en la organizacion y como reconocimiento se le
obsequia ello. Por lo tanto, tiene como objetivo conseguir el éxito para el colaborador como
para la compafiia, de esta manera se contara con trabajadores altamente productivos y que se

labore en equipo para promover la retencion del personal idéneo (Cava, 2017).

Los bonos son disefiados para recompensar al talento humano por su desempefio en
sus tareas, incentivarlos a alcanzar metas especificas o aumentar el rendimiento laboral. El
objetivo de los bonos es reconocer, agradecer, fortalecer el vinculo entre el colaborador y la
compafiia puesto que, ayudara a crear un agradable ambiente laboral donde permanezca la
motivacion, trabajo el equipo, el compafierismo, la comunicacion y resolucion de problemas
(Arévalo, 2017).

El desarrollo personal se basa en lo que cada colaborador se identifica y se reconoce
mediante sus valores, normas, habitos, experiencias, aprendizaje y creencias lo cual genera
una formacion personal en su vida. Asimismo, una cultura organizacion con valores crea un
sentido de pertenencia y ayuda a favorecer la integracion entre los colaboradores. Finalmente
aumentara el nivel de productividad, puesto que el permanecer en un entorno cémodo

permitird un buen manejo de realizacion de labores (Jiménez, 2015).

El desarrollo personal es la formacion, experiencia, educacion, capacitacion adquirida
por el trabajador y difundida por la empresa. El apoyo por parte de la organizacion genera en
el colaborador el aumento de su potencial para adquirir nuevos conocimientos, incrementa su
eficiencia laboral y disminuye la rotacion del personal. También, hace referencia a las
oportunidades que ofrecen las compariias para el progreso en el potencial del talento humano,
otorgandole conocimientos, herramientas y habilidades para el logro de un buen desempefio
(Estrada & Poémape, 2020).
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Es trascendental tomar en cuenta que un colaborador que se siente conforme, apoyado
y feliz consigo mismo se convierte en un ser productivo. Por lo tanto, para que un trabajador
pueda crecer como persona y como profesional se le debe proporcionar herramientas puesto
que, un colaborador comprometido y productivo se considera parte de la organizacion, lo que
también significara mayor ganancia para la otra parte (Avila, 2019).

El Desarrollo personal se establece mediante el indicador de la capacitacion el cual se
define como una herramienta primordial que contribuye en generar conocimiento, habilidades
y aprendizajes. Este indicador logra grandes beneficios tanto para el colaborador como para
la organizacion puesto que, consigue una mayor productividad, rentabilidad, aumento de
autoestima e identificacion con la compafiia y disminuye la rotacion de personal (Siliceo,
2006).

La capacitacion es suplementar a la educacion y conocimientos adquiridos por el
colaborador para proyectarlo a ocupar nuevos puestos o cargos en la organizacion. En ese
sentido, el area de recursos humanos debe fomentar una responsable comunicacion que
estimulen una eficaz integracion en el equipo de trabajo. El objetivo principal de la
capacitacion es poder generar colaboradores eficientes, preparados y altamente capacitados

para que desarrollen sus funciones correctamente (Garcia, 2019).

También, es un proceso donde el talento humano adquiere conocimientos, habilidades
y competencias para que pueda ejercer un buen desempefio en su centro laboral, por ende, es
un proceso de ensefianza donde ayude a la persona a tener un mejor desenvolvimiento en su
campo personal o profesional, con estas técnicas podra resolver cualquier inquietud o
problema que se le presente en su entorno, ademas, aumentara su productividad y se sentira

parte de la organizacion (Chiavenato, 2011).

Asimismo, tiene como objetivo: preparar al talento humano para que este se
desempefie correctamente en su centro de trabajo, brindar oportunidades para el desarrollo
personal o profesional, crear un clima laboral mas satisfactorio, un mejor animo en la persona
puesto que, brindandole herramientas sabrdn como ejercer sus funciones y solucionar
problemas. Por otro lado, las capacitaciones deben ser respondidas conforme a las necesidades
de la compaifiia, por ende, debe estar alineado con los objetivos y el area, por ello, deben ser
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estratégicas y para una adecuada direccion debe contar con una guia de capacitacion y una
lista de control para capacitacion (Alles, 2015).

Adicionalmente, la linea de carrera es un indicador fundamental en el area de recursos
humanos puesto que, implementandola genera motivacion, fidelizacion, satisfaccion y
retencién. Los colaboradores buscan oportunidades para que surjan en su ambito vocacional
por otro lado la entidad requiere contar con personal altamente calificado y preparado para
afrontar nuevos. Asimismo, cuando un colaborador pasa continuamente ejecutando el mismo
trabajo en el mismo ambiente y condiciones, ello genera una sensacion de rutina. Puesto que,
toda persona tiene una perspectiva de deseo o anhelo para poder superarse. Es importante
brindar la oportunidad de un ascenso de tal manera influira la autoestima, el animo y el

compromiso por parte del trabajador (Prieto, 2013).

La linea de carrera es una oportunidad de crecimiento profesional lo cual ayuda a
aumentar la motivacién y el nivel de compromiso por parte del trabajador puesto que, le
proporcionan nuevos retos y responsabilidades que contribuiran en su desempefio. Contar con
este programa de promocion interna, trae beneficios para la compafiia como: maximizar la
productividad, maximizar la motivacion y el compromiso, retener al talento humano y reducir

el nivel de rotacién en los colaboradores (Fernandez, 2011).

El reconocimiento es un factor de motivacién de parte del empleador al colaborador
por su esfuerzo, logro, habilidades y cumplimiento de sus metas, ademas, fortaleciendo este
indicador produce lealtad, productividad, motivacion y retencion en el talento humano.
También, es ser distinguido y premiado por la ejecucion de sus tareas diarias, lo cual siempre
el talento humano espera ser retribuido al recibir un agradecimiento o una felicitacion por
parte de su empleador. Esto producira el deseo de continuar, seguir en un mismo objetivo y

un buen desempefio en sus funciones (Chiavenato, 2009).

El reconocimiento informal se describe cuando la alta direccion percibe el esfuerzo,
trabajo y &nimo por parte de sus colaboradores por ello le brinda palabras de agradecimiento.
Por otra parte, el reconocimiento formal se califica por los objetivos alcanzados por la

organizacion, cuando se trabaja en equipo por una sola motivacién. Finalmente, tiene como
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finalidad sostener trabajadores inmensamente comprometidos y entusiasmados con la

compafiia (Joglar, 2014).

A los colaboradores les gusta ser reconocidos, respetados y valorados por su centro
laboral, de tal manera que se cuenta con formas de reconocimiento como el econémico y no
economico. El dinero puede ser un medio motivador, pero para ello se debe tener un adecuado
sistema de remuneracion, contar con un tratado de igualdad y responsabilidad. Asimismo,
existen formas de agradecer, reconocer y valorar el trabajo realizado por el talento humano
teniendo en cuenta, que esto genera motivacion e incremento en la productividad porque estan
siendo reconocidos por constante labor en la organizacion. Parte de los reconocimientos son:
una felicitacion delante del equipo de trabajo, un certificado de agradecimiento por su labor

destacada, una medalla o una tarjeta de agradecimiento por el buen desempefio (Prieto, 2013).

Se les considera a las condiciones fisicas como: los materiales o soporte que va a
facilitar el desarrollo de funciones en los colaboradores, asimismo, se debe de considerar un
ambiente comodo con estructura de espacios, luz, temperatura, estruendo. De este modo se
velard la proteccion, salubridad en el individuo, obtendran un mejor rendimiento cuando se
sienten seguros en su centro laboral, por ello es obligacién de cada empresa pueda otorgar y
garantizar la seguridad que ellos requieren, brindandoles una buena claridad, ventilacion y no

tener contacto con componentes contra la salud como el bullicio y humo (Aguilar, 2016).

Los colaboradores se encuentran interesados en presenciar un medio fisico que este
cdémodo para poder realizar sus funciones con eficiencia. Estudios efectuados refieren que es
importante contar con un clima tranquilo, luminoso, con materiales, equipos y soporte para
un buen desempefio. Por otro lado, el no contar con un agradable entorno puede traer secuelas,

incitar accidentes, lesiones y riesgos en la salud de la persona (Robbins & Judge, 2009).

Las condiciones fisicas son indispensables, se encuentra asociada con la calidad, la
seguridad y la limpieza del entorno de trabajo en la organizacion, considerando que, estos
elementos influyen en el bienestar y salud de los colaboradores. Si se cuenta con un clima
adecuado para laborar ello genera un gran aumento en el desempefio laboral. Por otro lado,
las condiciones laborales se refieren a la calidad, la proteccion, la salubridad y un adecuado
soporte que aseguren el bienestar del colaborador. Por ello se desarrolla en dos grupos: a)
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condiciones ambientales, indica que estd relacionada con las condiciones fisicas donde
puedan desarrollar sus tareas con los materiales necesarios y el colaborador pueda cumplir
eficientemente su labor, b) condiciones de tiempo, se relaciona con la etapa de tarea, las horas
extras, las horas nocturnas y los dias de descanso que le concierne conforme a ley al empleado
(Gonzales & Lopez, 2016).

En las condiciones fisicas, la luz tiene una gran importancia para que el colaborador
pueda desarrollar sus obligaciones sin inconvenientes, ello hace hincapié no solo a la claridad
percibida si no, en la suma que esta pueda ser acogida, de tal manera que, si existiera una luz
excesiva este puede provocar dafios en la vista, destemple, asimismo, es un creador de
percances y de una inapropiada calidad de labor. Es por ese motivo que toda compafiia debe
contar con un alumbrado suficiente que no afecte en la estabilidad del talento humano (Coello,
2014).

El ruido es un factor importante dentro de las condiciones fisicas puesto que, es una
sefial de bajo rendimiento profesional lo que provocaria deterioros en la salubridad del
empleado como malestar de cabeza y problemas de oido, a mayor exceso de sonido, superior
sera la desmotivacion laboral, ademas, los recursos materiales es un indicador que refiere que
son los instrumentos usados para ejecutar las tareas correctamente, ademas, para obtener
buenos resultados se debe tener en cuenta una buena luz puesto que, al existir esta deficiencia
provocaria cansancio y malestar en la vista. Por lo tanto, ocasionaria percances y pesima

calidad en el centro de labores (Coello, 2014).

En las condiciones fisicas, se encuentra asociado la temperatura, donde fundamenta
que se le debe otorgar una adecuada vestimenta al empleado considerando las el frio o el
calor, asimismo, tener en cuenta en qué condiciones ejecutan sus funciones, puesto que, en
situaciones de calor este puede ocasionar desvanecimiento, desecamiento, quemaduras, y en
frio, podria producir padecimiento respiratorio o dificultad en los ojos (Estrada & Poémape,
2020).
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2.2.2. Estrategias

La teoria de motivacion e higiene elaborada por Frederick Herzberg expone que,
los factores higiénicos estan establecidos conforme al contexto que esta rodea a las
personas e incluye las condiciones en que ejecutan su labor; ello se encuentra administrada
por la compafiia, entre ellos tenemos: las relaciones con el jefe, con los comparieros de su
centro laboral, politicas de la compafiia y seguridad en el centro de labores. Por otro lado,
conforme a los factores motivacionales ello se relaciona directamente a la satisfaccion del
colaborador, entre ellos, el reconocimiento profesional, responsabilidad, oportunidad de
crecimiento y desarrollo profesional y autorrealizacion personal (Marin y Placencia, 2017).

La teoria de los dos factores, representa a los factores de motivacion e higiene,
donde la primera esta relacionada con el reconocimiento, el sentirse agradecido, apreciado,
valorado por su centro de labores, ademas, esta el crecimiento profesional, responsabilidad
y logros lo cual conduce a una satisfaccion o insatisfaccion personal. La segunda, se
relaciona con los beneficios brindados por la compafiia como una buena comunicacion con
los jefes, contar con un grato entorno laboral, la seguridad, beneficios laborales o salario
estos contribuyen en la satisfaccion. (Pontes, 2002).

Es fundamental que estos factores sean continuos puesto que, los colaboradores se
sentirdn motivados para desempefiar un buen trabajo, algunos logros motivacionales son:
el reconocimiento, ascenso, crecimiento personal y profesional, condiciones laborales,
estabilidad, seguridad y salud en el trabajo. Por otro lado, si no se logra la satisfaccion esto
puede traer consecuencias negativas en la compafiia como: la baja productividad y la

carencia de motivacion (Freitas, 2015).

La teoria de las necesidades humanas desarrollada por Abraham Maslow plantea
cinco condiciones necesarias para que la persona logre alcanzar la autorrealizacion. Por
ello se representa en la jerarquia de cinco necesidades: fisioldgicas, seguridad, social,
estima y autorrealizacion, en el cual la primera, se refiere a las necesidades bésicas del
cuerpo de la persona, la segunda, indica la necesidad de sentirse protegida contra dafos
fisicos 0 emocionales, la tercera, se abarca en necesidades individuales donde se conforma

con la aceptacion, el afecto, la pertenencia y amistad, la cuarta, se identifica con el respeto,
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el logro, autonomia y la quinta, es la autorrealizacion, que esta directamente desarrollado

con lograr ser mejor personal, tener un crecimiento personal y profesional (Maslow, 1971).

La teoria las necesidades del ser humano se categorizan y se jerarquizan conforme
a la importancia que cada una tiene, en el primer nivel se posicionan las necesidades mas
bésicas, solo se pasara al siguiente nivel cuando estén satisfechas las necesidades inferiores
y asi, relativamente. Por ello, esta conformada por cinco niveles donde se encuentra
ubicada las necesidades fisioldgicas es aquella conformada por la respiracion, alimentacion
y dormir, la necesidad de seguridad y proteccién, la necesidad de sentirse integrado en la
sociedad, el reconocimiento y el nivel méas alto que es la autorrealizacion. El cual refiere
que esta fundada en que, si el colaborador no ha satisfecho el nivel inferior de necesidades,
el nivel superior no sera repercutido en su conducta puesto que, no todas las personas
logran llegar a la cuspide de la piramide. Cuando las personas han logrado satisfacer las
necesidades inferiores, el mas alto nivel dominara su conducta (Robbins, 2005).

Las estrategias se definen en una planeacion para mejor y generar excelentes
resultados en la compafiia y por esto que se les puede medir por indicadores de gestion
donde permitira tomar acciones asertivas. También, son herramientas fundamentales en
toda compafiia porgue permite alcanzar los objetivos donde se determine el éxito o fracaso,
de esta forma, se requiere que sean claras y especificas donde todo el equipo de trabajo
pueda estar alineado con la visién, mision, los valores y la cultura de la compafiia. Si los
objetivos estan bien definidos cada integrante sabrd como desempefiarse en su puesto de

labor y en equipo se lograra lo propuesto como organizacion. (Salgueiro, 2001).

Las estrategias se caracterizan por ser funcionales, donde se requiere emplear y
aplicar los recursos necesarios con la finalidad de aprovecharlos al maximo, por ende, se
busca disefiar en cortos plazos y se debe evaluar periodicamente. Ademas, tienen una
conceptualizacién importante en un area globalizada, esto implica diversos métodos por la
cual las organizaciones intentan poder buscarlas con el fin del cumplimiento de metas, por
ello, debe estar constituida por el alcance, la asignacion de recursos y las ventajas
competitivas (Vilchez, 2009).

Existen diversas estrategias utilizadas hoy en dia por las organizaciones, entre ellas
tenemos la satisfaccion laboral, la motivacion laboral, las relaciones laborales, el
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reconocimiento laboral, el método de trabajo, la claridad del rol, el manejo de conflictos,
las capacitaciones, los valores de la empresa y la evaluacién de competencias, las cuales
sirven satisfactoriamente para el desarrollo 6ptimo de los colaboradores en relacion a sus
puestos de trabajo. Por otra parte, se debe tener en cuenta que hoy en dia ante las
diversidades presentadas, a nivel salud o econémico, las organizaciones deben estar prestas
a poder optar por estrategias que sigan cumpliendo el objetivo de la empresa, sin olvidar

el capital humano (Quezada, 2009).

A fin de contrastar esta informacidn, las organizaciones optan por adaptar un plan
en margen a la globalizacion, teniendo en cuenta la rentabilidad econémica actual y
mediante la medicion de los servicios que estén brindando, junto a ellos los valores que se
van ejercicios mediante el cambio de estrategias deben seguir el margen de los objetivos
esperadas para la organizacion, puesto que, se tendrian resultados negativos para el
posicionamiento de la marca. Asimismo, los planes estratégicos tienen que tener un ptimo
liderazgo, la cual siempre opte por trabajar en equipo, la cual sera el soporte para poder
enfocar las estrategias optadas en una linea de busqueda de soluciones, teniendo en cuenta
atodos sus colaboradores y no solo a el plano administrativo, de esta manera se mantendran

un mejor manejo a nivel econémico y administrativo (Asimow, 2019; Rezende, 2000).

En este sentido, sabemos que una de las principales estrategias que tiene una
organizacion hacia sus colaboradores debe ser el clima organizacional, puesto que este
método, implica asegurar un mayor eficaz mantenimiento del personal, la cual, a un largo
plazo, generara que disminuya la rotacion de personal, logrando fidelizar al colaborar con
la empresa, mediante un compromiso transparente que se mantendra por un periodo largo,
asimismo, es necesario otorgarle las herramientas necesarias para que en equipo lograr

alcanzar los objetivos (Rezende, 2000).

Las acciones estratégicas organizacionales permiten optimizar el clima
organizacional y la eficaz adaptacion frente al cambio, se pueden obtener mediante
politicas y précticas administrativas adecuadas que tengan como punto de referencia los
colaboradores; asimismo, sus recompensas econdémicas, sociales y el trato sano y amable
de sus directivos, sin que, por ello, los jefes pierdan la autoridad y el control de su personal.
Tambien, es de suma importancia que la cultura organizacional cuente con estas estrategias
ya mencionadas, la cual generara actitudes éticas frente a los posibles cambios que se

puedan presentar en el entorno organizacional, para que sirva como ejemplo de que
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actitudes laborales deben mantenerse y cuales van a tener que ir mejorando con el pasar
del tiempo (Vilchez, 2009).

En este sentido, el clima organizacional se define como un esquema psicolégico
que tiene como fin mejorar las relaciones interpersonales entres los colaboradores, es por
ello que el clima organizacional tiende a basarse en el caracter que se puede producir en el
medio de la empresa; asimismo, esto incluye las conductas de los colaboradores y se

pueden basarse en los valores corporativos que posee la organizacion (Garcia, 2009).

Las empresas requieren que sus colaboradores proporcionen su mayor esfuerzo en
las funciones asignadas, pero se olvidan que ellos también solicitan su apoyo para impulsar
su motivacion, esto se logra mediante un programa clave, denominado incentivos. Puesto
que, cuando son elaborados consiguen motivar a los trabajadores, por eso, es fundamental
conocer la opinién de cada colaborador, con la finalidad de establecer estrategias para su
bienestar. Por otra parte, estos estimulos se adoptan en una manera adecuada de poder
recompensar y motivar al talento humano por su buen desempefio en su centro laboral, esto
ayuda a poder atraer a nuevo personal, retener a los que se tiene en la organizacion,
maximiza la productividad, minimiza los costes, errores y accidentes en el trabajo. Los
incentivos se clasifican en monetarios y no monetarios, donde el primero es poder retribuir
de manera econémica la labor eficaz de los colaboradores de una empresa, que a su vez
sirve como motivacion intrinseca para poder potenciar el desarrollo laboral que a medida

del tiempo pueda generar mayor recompensa. (Forti, 2018).

Los incentivos son premios otorgados cuando se logra conseguir los objetivos
propuestos por la organizacién, también se le puede determinar como un bono por la
cantidad de produccion o resultados obtenidos. Estos estimulos se caracterizan por ser a)
financieros donde estd relacionado por la remuneracion, los bonos, las comisiones,
vacaciones, horas extras, horas nocturnas, entre otros, b) no financieros donde indica el
crecimiento profesional, calidad de vida laboral, reconocimiento, promociones, seguridad,
beneficios recreativos, médicos, odontoldgicos o apoyo social, ¢) laborales refiere que solo
estd identificado al desempefio mediante horarios flexibles, movilidad, d) recreativos,
donde se ofrece horarios de descanso, diversion, recreacion o paseos e) educativos, se le
da la oportunidad de crecer profesionalmente mediante capacitaciones, convenios con
universidades e institutos f) sociales, se da el reconocimiento publicamente en almuerzos,

cenas con los jefes o supervisores, reuniones y eventos (Gonzales, 2020).
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Los incentivos monetarios son una retribucion econémica donde implica una
mejora salarial, este puede tener un impacto en el colaborador y en su productividad. Este
estimulo se pueda retribuir como un aumento de sueldo, pagos extras, bonos y comisiones
donde busca poder motivar e impulsar al colaborador a tener un mayor rendimiento en sus
funciones y cuente con un agradable medio laboral. Por otro parte, tenemos a los incentivos
no monetarios, donde se caracteriza por motivar a los colaboradores, pero no con un medio
economico sino, como una mejor flexibilidad de trabajo, reconocer sus logros, dar la
facilidad de poder elegir su dia de descanso, vacaciones y otorgar dias libres (Barsallo,
2016).

Los incentivos monetarios son considerados como un bono adicional por el buen
desempefio con el objetivo de aumentar la produccién y la motivacion de los miembros del
equipo de trabajo. Asimismo, los incentivos no monetarios se le caracteriza como una
ayuda social o moral donde busca motivar, valorar y elevar el desarrollo personal o
profesional de la personal, por ello se clasifican en asistenciales donde esta la asistencia
médica, hospitalaria seguro vida ley o seguro de accidentes, también estan los recreativos
donde busca brindar condiciones de descanso, recreacion y salud mental, los supletorios
donde esta incorporado el vales de transporte, vales de consumo y por ultimo, el
adiestramiento, donde se le da la oportunidad de poder ejercer una carrera profesional

donde le permita desempefiarse adecuadamente (Ventura, 2015).

Los programas de incentivos son elaborados para atraer, comprometer y retener al
colaborador, puesto que, estos estimulos son beneficios para motivar la conducta positiva
en el centro de labor. Asimismo, reconocer la gestién del empleado es gratificante para la
persona porque considera que su esfuerzo vale la pena y le da el impulso para seguir
laborando acorde a los objetivos, por otro lado, ofrecerle las condiciones fisicas apropiadas
como un correcto soporte, luz, ruido y herramientas beneficiara en la salud, seguridad y en

el desemperio de la persona (Desller, 2009).

Un adecuado plan de incentivos proporciona un mejor entorno en el trabajo, donde
se logra motivar a los colaboradores, se le da la oportunidad de un crecimiento profesional,
aumentara el clima laboral, se trabajara en equipo, fidelizara al talento humano y atraera a

nuevos. Ademas, maximizara la productividad en los colaboradores, donde se esforzaran
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en lograr los objetivos y esta forma obtener incentivos, por lo tanto, al maximizar su
rendimiento también crecera su productividad, se contara con talentos calificados puesto
que, si una compafiia cuida a sus colaboradores, personal nuevo quera ingresar y ser parte
de ella, se logrard un aumento de motivacion y lealtad, se fomentara el trabajo en equipo

donde todos se unan para llegar a la meta (Forti, 2018).

El objetivo de los incentivos, es contar con colaboradores altamente motivados para
que su desempefio sea optimo en cuanto a sus funciones, pero esto se llevara a cabo se
retinen las siguientes caracteristicas: este estimulo debe favorecer tanto al colaborador
como a la organizacion, puesto que, el programa debe contar con la capacidad de llevar
una evaluacién para motivar al talento humano promoviendo su importancia en la
compafiia, ademas que, retendra y atraerd al mejor colaborador. Por otro lado, los
incentivos impulsan el trabajo en equipo y es una forma de agradecer el trabajo brindado
de cada integrante de la compaiiia (Ventura, 2015).

El reconocimiento se refiere a un estimulo de motivacion que esta disefiado para
manifestar afecto, estimar, animar, retribuir la buena labor y distinguir los logros de cada
integrante del equipo, donde producir satisfaccion tanto en la vida como en el desarrollo
de su labor porque se dara a conocer la consideracion de su gestion en la compafiia. Por
ende, es un instrumento que tiene un impacto en la conducta y en la retencién del talento

humano (Pereyra, 2014).

La induccion es el proceso de adaptacion donde el nuevo personal adquirira nuevos
conocimientos e informacion que sera clave para su desempefio en la organizacion y sepa
como integrarse a su centro de laborales, puesto que, una vez que se halla seleccionado al
talento humano este debe ser orientado y capacitado, brindandoles las herramientas
necesarias para el nuevo puesto a cubrir. Asimismo, en una induccion se comunicar: los
valores de la compafiia, las politicas, la mision, vision y objetivos. Esto generara que el
colaborador se adapte al equipo de trabajo y se sienta comprometido, con ganas de

desempefiarse correctamente (Barbosa, 2012).

La induccién al talento humano se caracteriza por tres etapas: a) la induccion

general, donde toma importancia el area de recursos humanos puesto que, presentara al
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nuevo ingreso a su equipo de trabajo, dara a conocer las politicas, procedimientos de la
compafiia y le otorgara toda la informacion en el puesto a desempefiar, b) en la induccién
especifica, esto se da con el encargado o jefe del area donde le proporcionara las medidas
de seguridad, el area donde se laborara e informara sobre los procesos a evaluar, c)
seguimiento de la induccion, esto esta a cargo por el area de recursos humanos o por los
supervisores donde se percataran que el nuevo personal este recibiendo la informacion y

dudas sobre la posicion a ocupar (Orozco, 2001).

Con una adecuada induccion al personal se obtienen beneficios para el talento
humano y para la organizacion de tal manera que, el nuevo ingreso conoceré desde el
primer momento la misién, la visién, los valores donde le proporcione conocer sus
funciones y alinearse a la cultura, ademas, influird en su rendimiento, disminuira las dudas,
facilitara el correcto aprendizaje en las tareas, a una mejor adaptacion, reducird y evitara
errores porque parte de la induccion es otorgarle todos los conocimientos e informacion.
(Orozco, 2001).

El proceso de induccion también forma parte de las estrategias, la cual sirve como
un proceso de inversion para tener un mejor desenvolvimiento en los colaboradores
nuevos, cabe resaltar que este proceso que se realiza en la compariia es una herramienta
fundamental que traera a largo plazo beneficios a la organizacion. Por eso, se le considera
a la induccién como un proceso que utilizan las empresas para que el personal nuevo que
ingresa obtenga la informacion necesaria para que puedan fidelizarse con la empresa y
pueda generar seguridad en el puesto de trabajo obtenido y pode lograr metas optimas a

corto plazo (Ferreira, 2010).

Dicho lo anterior, es importante resaltar que la induccion debe ser concebida en un
entorno grato para los colaboradores y las condiciones de presentacion deben ser
favorables, también dicho proceso debe ser inmediato, con el fin de fidelizar desde el
primero momento al colaborador con la organizacion, para que sea de conocimiento
general lo que se quiera buscar mediante objetivos a corto, mediano y/o largo plazo, lo cual
amerita a que pueda realizarse laborales mas eficaz, evitando la rotacion de personal
(Barbosa, 2012).
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Otro aspecto a tener en cuenta, son las capacitaciones, las cuales en la actualidad
tiene un papel importante mantener a su personal informado y que sean un agente
productivo y calificado para el cumplimiento de diversas funciones, esta informacion que
es brindada por medio de las capacitaciones siempre tiene que ser actualizadas, y a su vez
que contribuyan con el desarrollo profesional y/o personal de los colaboradores con el fin
de beneficiar tanto a la organizacion como al colaborador. Por ello, la capacitacion es como
una educacion especifica que incluye el poder obtener habilidades motoras con el fin de
convertirlos en conocimientos concretos, también habilidades corporativas y habilidades

para la solucidon de conflictos (Lopez, 2005).

La capacitacion ha sido demostrada mediante investigaciones que no es el unico
método de productividad y estrategia, pero si es un recurso clave para poder desempefar
eficazmente diversos puestos laborales, es por ello la gran importancia de conocer su
definicidn a lo largo del tiempo. También, se le considera como un proceso cognitivo que
interfiere en el reconocimiento y la interpretacion, la cual ayuda en el logo de poder
elaborar juicios y opiniones entorno a los ambientes sociales y fisicos, la cual se apoya con

los procesos de memoria y aprendizaje (Bermadez, 2015).

La capacitacion es un proceso el cual busca ensefiar a los colaboradores para que
puedan ejecutar correctamente sus funciones, desarrollar sus habilidades y cualidades,
considerando que esto, les permitira ser mas productivos y contribuir con los objetivos de
la organizacion. Asimismo, también es un entrenamiento eficaz que facilita el aprendizaje
constante puesto que, ello ayudara en la conducta del empleado, porque se vuelve una pieza
clave, valora lo que hace, se compromete con alcanzar mejores resultados y mantiene un

buen desempefio laboral (Chiavenato, 2019).

Los beneficios de la capacitacién son motivadores para la compafiia puesto que,
maximiza la rentabilidad, mejora el conocimiento y el desempefio en las areas de trabajo,
la compariia obtiene una mejor imagen, el colaborador se identifica con la organizacion,
mejora la relacion entre personal — jefe, se solucionan los problemas, mejora la
comunicacion e incrementa la productividad y la calidad de trabajo. Asimismo, son
esenciales en el colaborador porque facilita a solucionar problemas y poder tomar mejores

decisiones, ayuda a formar personal capacitado, se logran las metas, minimiza los miedos
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y temores, maximiza la motivacion, la satisfaccion, mejora las habilidades de

comunicacion y se logra manejar los conflictos (Ldpez, 2005).

Para lograr una adecuada capacitacion se debe realizar un seguimiento constante
para lograr alcanzar el objetivo propuesto, para ello, el area de recursos humanos después
de cada exposicion se debe enfocar en realizar una evaluacion para identificar como estos
programas estan siendo comprendidos por el talento humano. Para ello, se cuenta con
cuatro niveles valoracion: reccion, aprendizaje, aplicacion e impacto donde aportara a
medir el logro del objetivo del aprendizaje. Por otro lado, se considera que la capacitacion
esta relacionada con las necesidades de la persona y de la organizacion, cuando se llega a

identificar esto se ve reflejado en el clima laboral (Francia, 2011).

En la organizacion se debe llevar un adecuado proceso de capacitacion, donde
fortalezca el desarrollo laboral y personal del colaborador reforzando sus competencias,
conocimientos y actitudes que le permitird poder desempefiarse correctamente en su centro
de trabajo. El propdsito del proceso de aprendizaje es que cada integrante del equipo pueda
desarrollarse y lograr alcanzar los objetivos propuestos por la organizacion, para ello, se
otorgara las herramientas necesarias para su buen desempefio profesional (Chiavenato,
2007).

La linea de carrera es una herramienta esencial para mantener y retener a los
colaboradores, no contar con ella genera una salida voluntaria del talento humano puesto
que, considera que no cuenta con un lugar adecuado para poder desarrollarse personal y
profesionalmente. Ademas, implementar programas de seleccién interna traera grandes
beneficios para maximizar la productividad en los colaboradores y la compafiia, de tal
forma que, minimizara el nivel de salida voluntaria donde la persona opte por permanecer
en su centro laboral, aumentara la productividad porque se contara con objetivos
establecidos, se ayudara a lograr metas y a sentirse valorado como profesionales, se
brindara estabilidad donde se le proporcione oportunidad de crecimiento por lo tanto, no
se buscara en otras compafiias y retendra al personal porque este se sentira valorado por

su centro de trabajo (Bermudez, 2015).
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Los planes de una linea de carrera requieren contar con una planeacion estratégica
donde se establezca las metas y objetivos, por ello, se debe tener el respaldo de la alta
direccion de la organizacion, porque es una estrategia que implica a todos los miembros
del equipo donde se espera el compromiso de cada integrante, asimismo, el area encargada
debe realizar un constante seguimiento para constatar que se esta alineando con las
necesidades de la organizacion. El objetivo del programa es fortalecer el desarrollo en el
talento humano otorgandole la oportunidad de su crecimiento profesional, ademas,

maximizar la motivacion, lealtad y disminuir la rotacion (Mondy, 2010).

La linea de carrera es una estrategia importante que beneficia al colaborador porque
le brinda la oportunidad de ocupar una nueva posicién aportando en su crecimiento
profesional lo cual aumentara su motivacion y su desempefio. Por otro lado, la compafiia
refuerza su imagen corporativa al ser considerada como un agradable ambiente para laborar
donde fortalecera la lealtad, mantendrd y retendra a su mejor talento humano. Estos planes
deben ser desarrollados de acuerdo a las necesidades y competencias del colaborador como
de la compafiia, porque su finalidad es formar colaboradores lideres con conocimientos
para ejercer nuevas funciones lo cual proporcionara una reorganizacion en los puestos

cubriendo las necesidades y logrando la satisfaccion del talento humano (Iglesias, 2000).

Por otro lado, para elaborar una linea de carrera se debe contar con una descripcion
de puesto el cual indica que es una declaracion por escrito en el que estan detalladas las
funciones, las responsabilidades y las condiciones del trabajo. El perfil brinda a detalle las
actividades que se deben llevar a cabo, donde serd de guia para el cumplimiento de las
ejecuciones diarias, ademas, para redactar se tiene que tener en cuenta: la identificacion
donde figure la fecha para resaltar el inicio, la finalidad y las principales responsabilidades

donde se detallara las tareas del puesto (Mondy & Noe, 2005).
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CAPITULO I1I: METODOLOGIA

3.1 Metodo de investigacion
A traves del inductivo se empled lo razonable mediante los hechos o realidad
problematica para obtener conclusiones y aplicarlas correctamente. Asimismo, es un
proceso de sistematizacion el cual refiere que tomando en cuenta los resultados obtenidos
se encontraran probables relaciones generales que la fundamenten. Permite analizar a
fondo el problema de estudio, el cual generd datos veridicos que aportaron eficazmente en

la investigacion. Finalmente, va de lo particular al final (Gomez, 2012; Bernal, 2010).

El deductivo se enfoco para obtener conclusiones de manera general que influya en
soluciones o propuestas especificas. También determina que, si las conclusiones de estudio
son ciertas, las premisas también lo seran. Este método permitio investigar de lo general a
lo particular, es de gran aporte para poder generar alternativas de mejora en el problema
hallado (Bernal, 2010; Gomez, 2012).

3.2 Enfoque

En la exploracion se ejecuto, lo mixto, debido a que tiene como finalidad utilizar
las fortalezas de la investigacion cuantitativa y cualitativa mas no busca sustituirlas. Para
luego poder integrar a ambas y ayude a disminuir sus debilidades potenciales. También el
método mixto es considerado como un proceso que une los analisis mixtos donde trabajan
en conjunto para recopilar informacién y mediante los resultados poder brindar solucién
al problema de estudio. Es por esta razon, que contar con la informacion de ambos
enfoques, es de gran utilidad para la investigacion obteniendo mayor conocimiento de la
problematica de estudio, de tal manera se brindara estrategias para la solucion del problema
en la empresa de seguridad y vigilancia privada (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014;
Carhuancho et al., 2019).

3.3 Tipo de investigacion
La proyectiva tiene como objetivo analizar a fondo la realidad problematica que
afecta constantemente a la organizacion, para ello se generaron propuestas de mejora para
solucionar determinadas situaciones que impacten a la organizacion mediante objetivos,

metas, indicadores, plan de acciones. Finalmente, su aplicacion en este estudio permitio
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proponer propuestas de mejora a la problematica de inspeccion (Carhuancho et al., 2019;
Hurtado, 2010).

3.4 Disefio de la investigacion

Lo explicativo secuencial describe en primer lugar, en recabar informacién de los
datos cuantitativos para luego evaluar los datos cualitativos. En segundo lugar, se forma a
base de los resultados de la primera debido a que la union de ambas seréa interpretacion de
estudio. Se indica que en la primera fase se interpreta los datos cuantitativos mediante
documentos, inventarios, fichas de observacién y las encuestas, para asi obtener resultados
evidenciados en tablas o figuras. En la segunda fase, procede a ejercer lo cualitativo por
medio de materiales, estudios de indagacion y entrevistas. Por lo tanto, la informacion
cualitativa se triangula asimismo la cuantitativa y cualitativa procede de la misma manera
alcanzando una amplia evaluacion. Finalmente es de gran utilidad el disefio de estudio
porque permite mezclar ambos datos mediante lo cuantitativo y cualitativo, generando un
diagnostico profundo de investigacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014;
Carhuancho et al., 2019).

3.5 Poblacion, muestra y unidades informantes
La poblacion esta compuesta por un grupo de personas que son parte del estudio de
investigacion, mediante ello se obtuvo conclusiones veridicas que aportaron en el
problema siendo un tema de estudio el retiro del colaborador. Para la indagacion se
determind una poblacion de 100 colaboradores conformado por agentes de seguridad.
(Hurtado, 2010).

Esta incorporada por el subgrupo de personas integradas por la poblacién. En
efecto, se obtendra informacion que sera medible y contribuiré en la indagacion, por este
motivo se tomO una muestra de 87 personas que fueron evaluadas para el estudio
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

Los integrantes se definen en aquellos elementos importantes que aportaran en la
investigacion de estudio para conseguir informacion acerca de la problemaética en la
empresa de seguridad y vigilancia privada. Por ello se seleccioné a los 3 colaboradores:

jefe de recursos humanos, jefe de operaciones y coordinadora de operaciones debido al
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tiempo y experiencia que cuentan en la organizacion. Asimismo, son las personas
encargadas y que estan en constante comunicacion con los agentes de seguridad. La
informacion que proporcionaron a la indagacion de estudio fue de gran aporte para
identificar el motivo por el cual el trabajador rota constantemente en la organizacion
(Carhuancho et al., 2019).

3.6 categorias y subcategorias
Definicion conceptual categoria problema
La rotacion de personal se define como la salida de un determinado grupo de
trabajadores, asi como también la entrada de otros con la finalidad de poder sustituirlos.
Uno de los motivos por el cual se desarrolla la salida del trabajador es por voluntad del
mismo, quiere decir cuando hace presente su carta de renuncia o abandona su centro laboral

sin previo aviso (Chiavenato, 2009).

Subcategorias: beneficios laborales, desarrollo personal y condiciones fisicas.

Definicion conceptual categoria solucion
Las estrategias se constituyen es un aspecto muy importante en las decisiones que
requiere evaluar el talento humano cuando tienen a cargo la gestion de una empresa, para
lograr cumplir con las politicas y metas trazadas. Asimismo, se puede examinar las
estrategias conforme a las actividades de la compafiia y como se pueden implementar ya

sea a corto plazo o largo plazo, con el objetivo de alcanzar lo propuesto (Contreras, 2013).

Subcategorias: Beneficios laborales, desarrollo personal.
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Tabla 1.

Matriz de categorizacion de la categoria problema

Categoria Sub categoria

Indicador

SC1Beneficios laborales

Rotacion de personal

SC3 Condiciones fisicas

SC2 Desarrollo personal

11.2 Incentivo
1.1.3 Bonos

12.1 Capacitacion

11.1 Remuneracién

12.2 Reconocimiento

12.3 Linea de carrera

13.1Recursos materiales

13.2 Entorno fisico

E: Induccion
Tabla 2.
Matriz de categorizacion de la categoria solucién
Categoria Alternativas de solucién KPI Entregable
1. Diseflar un plan de incentivos KPI 1. Programa  de
monetarios y no monetarios. Incentivos incentivos
econémicos / # monetarios y no
trabajadores  x monetarios

Estrategias 2. Disefar un plan de induccion
sobre el uso del aplicativo de bot6n
de pénico y capacitacion sobre temas
de SST (Seguridad y salud en el

trabajo).

3. Elaborar un plan de proceso de
seleccion interna

100

KPI. 2.
Incentivos no
econémicos / #
trabajadores X
100

KPlI 3. % de
efectividad del
plan de
induccién /
KPI 4. % total
de personal

capacitado =
total de
examenes
aprobados /
total de
personal

capacitado X
100

KPlI 5. % de
colaboradores
evaluados

Programa de
induccion sobre
el uso del botén
de panico vy
capacitacién
sobre temas de
SST (Seguridad
y salud en el
trabajo)

Programa de
proceso de
seleccion
interna
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnicas

Por medio de la encuesta se obtendra informacion real de acuerdo a las preguntas
que se formularan y serdn respondidas por las personas seleccionadas para el estudio de
investigacion. La diferencia entre la encuesta con la entrevista es que en la encuesta existe
muy poca interaccion con la persona evaluada. Asimismo, contribuira a la recoleccion e
informacion de datos de los colaboradores. Finalmente, posibilita disponer de
conocimientos veraz de acuerdo a lo recaudado en la participacion de los individuos
(Hurtado, 2000; Bernal, 2010).

La técnica otorga acceder a la indagacion real de la persona involucrada en el
problema de estudio las cuales se aplicé a los 87 colaboradores con un alcance de 15
preguntas conforme a las subcategorias del estudio.

Para concretar una entrevista se requiere tener en cuenta el cronograma, asi se
Ilevara a cabo un encuentro con el empleado donde proporcionara la informacion y de este
modo utilizar la guia de entrevista. Asimismo, la entrevista es la unidn entre la persona que
va a entrevistar y la persona que sera entrevistada, por ello se busca intercambiar ideas o
experiencias mediante la comunicacion con el objetivo de recabar aportes para la
investigacion. En conclusion, permite conocer la problematica de estudio con el apoyo de
los 3 entrevistados, que con sus experiencias proporcionan mayor conocimiento e
informacién a lo que esta sucediendo en la realidad de la compafiia (Carhuancho et al.,
2019; Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

3.7.2. Instrumento

Se aplicd un cuestionario para recaudar informacion, el objetivo es emplear este
método a las personas encuestadas teniendo en cuenta que toda la informacion que se
brinde sera vélida puesto que no existe respuesta ni buena o mala, todas aportan para
conocer la problematica de estudio. Asimismo, el investigador obtendré informacién por
ello se propondréa una variedad de preguntas relacionadas a un acontecimiento ocurrido.
Por ultimo, un cuestionario es un formulario con diversas preguntas que son generadas por
los encuestados de tal manera se conocera la desvinculacion en el colaborador (Carhuancho
et al., 2019; Hurtado, 2000).
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La guia de entrevista dispone en incluir los datos veridicos de la persona
entrevistada, ademas de presentar preguntas acerca de la investigacion para poder obtener
respuestas correctas. También, tiene como objetivo generar la informacion precisa para
entender realidad de la problemética de estudio. Este instrumento contribuira para conocer
el problema y brindar solucién en la rotacion de personal (Hurtado, 2000; Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014).

3.7.3. Descripcion

Ficha técnica: Encuesta

Nombre: Cuestionario para medir la rotacion de personal

Afo: 2021

Autor: Tadeo Oré, Cyntia Jasmin

Objetivo del instrumento: Medir la rotacion de personal en una empresa de seguridad y
vigilancia privada.

Sub categorias: Beneficios laborales, desarrollo personal y condiciones fisicas

Escala/ Niveles: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre

En el trabajo de estudio se empled la encuesta con la finalidad de obtener datos reales que
aporten en los resultados de indagacion para determinar conclusiones y propuestas para
la solucién de la problematica. Se desarrolld 15 preguntas, las cuales fueron priorizadas
de acuerdo a las sub categorias e indicadores con el objetivo de obtener una correcta
informacién. La ejecucion de la misma se realizo a través de la herramienta de Google
Form.

El cuestionario es un instrumento que permitio la recopilacion de informacion mediante
una serie de preguntas que son respondidas por los participantes del estudio, lo cual toda

informacidn recaudada aporté en el problema de investigacion.

Ficha técnica: Entrevista

Nombre: Guia de entrevista para los colaboradores Jefe de recursos humanos, Jefe de
operaciones y coordinadora de operaciones.

Afo: 2021

Autor: Tadeo Oré, Cyntia Jasmin

Obijetivo del instrumento: Medir la rotacion de personal
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Emergente: Factores que afectan la rotacion de personal e induccion

La entrevista se refiere a un intercambio de informacion entre dos a mas personas, lo
cual tiene como finalidad obtener una indagacion mas precisa, detallada y veraz. La
guia de entrevista es utilizada para la recoleccion de datos con la finalidad de obtener

informacion relevante para la investigacion.

3.7.4. Validacion
La validacion es primordial en el estudio debido a que, se encarga de medir
correctamente el instrumento propuesto para alcanzar buenos resultados. Asimismo,
requiere obtener conclusiones veridicas de los resultados que se conseguiran conforme a
los datos planteados. Por tal motivo validar el instrumento permite conseguir informacion
respectiva de la empresa de seguridad y vigilancia privada (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014; Bernal, 2010).

Por otro lado, se ejecutaron las validaciones del instrumento con los siguientes

expertos de la Universidad Norbert Wiener:

Tabla 3.
Expertos que validaron el instrumento
Apellidos y Nombres Especialidad Opinidén
1 Dr. Nolazco Labajos, Metodologia Aplicable

Fernando Alexis

2 Lic. Martinez Administracion Aplicable
Quintanilla Roy Fernando

3 Dr. Sanchez Roque, Administracion Aplicable
Leoncio Robinson

Ademas, se elaboro la validacion de la propuesta planteada en este estudio, enfocado en
estrategias para retener al personal en una empresa de seguridad y vigilancia privada,

Lima 2021, por ese motivo, fueron aprobados por los siguientes expertos:
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Tabla 4.
Expertos que validaron la propuesta

Apellidos y Nombres Especialidad Opinién
1 Dr. Sanchez Dr. Administracion Aplicable
Roque, Leoncio

Robinson

2 Ponce Chuchon, Administracion Aplicable

Jenifer Rosmery

3.7.5. Confiabilidad
La confiabilidad del instrumento es importante para medir con precision y evitar
errores estadisticos, para que los valores puedan variar entre 0 y 1, mostrando si es 0 el
puntaje significa que los items no guardan relacion, conllevando a un valor no apto de
confiabilidad en el alfa de Cronbach. Asimismo, un valor elevado muestra mayor
correlacion entre los items, maximizando asi la fiabilidad de la escala (Molina, 2008).
La confiablidad del cuestionario se elaboré con la prueba de Alfa de Cronbach y se

empled un piloto de 20 colaboradores.

Tabla 5.
Confiablidad del cuestionario
Prueba de confiabilidad  Resultado Opinidén
Alfa de Cronbach 0.927 Alta confiabilidad

3.8 Procesamiento y analisis de datos

El procesamiento se desarrolla mediante los siguientes pasos: primer paso, se
empled el instrumento de medicién como el cuestionario que fue validado por expertos,
segundo paso, se procedié a emplear la encuesta via online mediante la plataforma de
Google Form a los colaboradores de la empresa de seguridad y vigilancia privada, tercer
paso, se trasladaron los datos en el programa de Excel para agilizar el proceso de las
encuestas realizadas, cuarto paso, los datos se tabularon a través del Excel mediante tablas
estadisticas, quinto paso, se realizd las entrevistas a las tres unidades informantes
conformado por el jefe de recursos humanos, jefe de operaciones y coordinadora de

operaciones, sexto paso, se emitieron las respuestas obtenidas en Word para proceder
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aplicar el Atlas ti9. Asimismo, en el Excel se desarrollo los resultados mediante tablas y
graficos, asimismo, en el Atlas ti se cre6 codigos, grupos y redes.

Microsoft Excel dispone de tablas y formatos que aporta a la recoleccion de datos.
Ademas, es factible ejecutar a partir de calculos accesibles hasta célculos avanzados. De
igual forma, el paquete IBM® SPSS es programa estadistico que es factible para poder
medir los datos que son alcanzados en la investigacion, asimismo, da como resultado si el
estudio es confiable. En la presente investigacion se integraran los instrumentos para
obtener mayor conocimiento de los datos cuantitativos, tomando en cuenta los resultados
(Campos, 2008; Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

El atlas ti9 es un importante software en el cual se puede hacer uso del método
cualitativo en el cual se emplea para segmentar, codificar datos y construir teorias. Por
consiguiente, mediante este programa se procesara un andlisis detallado que aporte datos

confiables en el trabajo de indagacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

La triangulacion conforma la combinacion perfecta en el cual otorga enlazar dos,
tres 0 mas fuentes de estudio por lo cual puede ser cuantitativo y cualitativo con el objetivo
de percibir datos confiables que aporten en la investigacion de estudio. El aporte de este
método de analisis en la de investigacidn es necesario, porque accede a contar con mayor
informacion sobre la problemética. Ademas, permite comparar los datos adquiridos para
establecer resultados en el estudio planteado, se estara aplicando mediante datos generados
por las unidades informantes conformados por los colaboradores de la empresa de

seguridad y vigilancia privada (Behar, 2008; Nifio, 2011).

3.9 Aspectos éticos
En la indagacion se tomo en cuenta la tesis, libros, articulos y revistas, entre otros
documentos, que aportaron de manera positiva en poder recaudar informacion. Es por
este motivo, que se valoro, respetd y reconocio la autoria de cada creador, citando cada

fuente y colocando como referencia mediante el formato APA 7ma edicion.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE
RESULTADOS

4.1 Descripcion de resultados cuantitativos
Tabla 6.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria Beneficios

laborales.
ftems Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre
f % F % f % f % f %
1. ;La remuneracion que percibo es acorde a
mis funciones realizadas? 16 1839% 20 2299% 8 920% 25 28,74% 18 20,69%
2. ¢Los beneficios que me brinda la empresa
cubre mis necesidades basicas? 25 28,74% 11 1264% 8 9,20% 26 29,89% 17 19,54%
3. ¢La empresa me brinda incentivos o
reccompengas cuando realizo bien mis 43 4943% 15 1724% 8 920% 11 1264% 10 1149%
funciones?
. 18 20,69% 11 12,64% 17 1954% 19 21,84% 22 2529%
4. ;La empresa me otorga bonos por mi buen
desempefio en el trabajo?
5. ¢La empresa me reconoce las horas extras y
nocturnas? 32 36,78% 12 13,79% 12 13,79% 12 13,79% 19 21,84%
Figura 1.
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria Beneficios
laborales.
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En latabla 6 y figura 1, muestra las respuestas y preguntas de la sub categoria beneficios
laborales con las frecuencias y porcentajes realizadas. Con respecto a la pregunta 1: ;La
remuneracion que percibo es acorde a mis funciones realizadas?, el 28,74% indica casi
siempre y el 22,99% casi nunca su remuneracion es accesible a sus labores ejecutadas, La
pregunta 2: ¢ Los beneficios que me brinda la empresa cubre mis necesidades bésicas?, se
manifestd un importante 29,89% considera que casi siempre y un 28,74% que nunca cubre
su canasta familiar conforme a lo que le proporciona la compafia. Con respecto a la
pregunta 3: ;La empresa me brinda incentivos o recompensas cuando realizo bien mis
funciones?, un considerable 49,43% indican que nuncay un preocupante 17,24% que casi
nunca perciben estimulos cuando ejercen correctamente sus labores. Referente a la
pregunta 4: ;La empresa me otorga bonos por mi buen desempefio en el trabajo?, un
20,69% refiere que nunca y un 12,64% casi nunca ha percibido bonos cuando cumplen
con los objetivos planteados por la empresa. Finalmente, en relacion a la pregunta 5: ¢La
empresa me reconoce las horas extras y nocturnas? El 36,78% de los evaluados
manifiestan que nunca y el 13,79% casi nunca se le ha reconocido un pago adicional
cuando se ha cubierto servicio en turno extra o nocturno considerando que, laboran turnos

rotativos de dia y de noche.

Los beneficios laborales son primordiales en un centro de trabajo puesto que, es
un incentivo econdmico que se percibe de acuerdo a las funciones realizadas. Los
colaboradores buscan una remuneracion justa y una compafiia que le ofrezca su
crecimiento personal y profesional. Un mal manejo de informacién y de gestion sobre los
programas de beneficios puede afectar negativamente a la empresa porque generaria que
los trabajadores opten por abandonar su puesto donde desempefian sus tareas. El area de
recursos humanos debe establecer programas que incentiven al personal para disminuir la

rotacion de personal (Cifuentes, 2008).
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Tabla 7.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria Desarrollo

personal.
items Nunca Casinunca A veces Casi siempre  Siempre
f % f % f % f % f %
6. ¢Recibo capacitaciones para el
desempefio de mis actividades? 43 4943% 14 16,09% 10 11,49% 11 12,64% 9 10,34%
7. ¢Mi trabajo es reconocido por mis
superiores? 20 2299% 12 13,79% 16 18,39% 22 2529% 17 19,54%
8. ¢La empresa me otorga algin
reconocimiento por el desempefio de mis % 4023% 12 1370% 13 1494% 22 2520% S 575%
actividades?
45 51,72% 12 13,79% 10 11,49% 13 1494% 7 8,05%
9. ¢Considero que en la empresa puedo
ejercer una linea de carrera?
10. ¢ La empresa me brinda la oportunidad
para mi crecimiento y desarrollo? 22 2529% 10 11,49% 17 1954% 20 22,99% 18 20,69%
Figura 2.
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria Desarrollo
personal.
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desempefio de por el desempefio linea de carrera? micrecimientoy
mis actividades? de mis desarrollo?

actividades?

B Nunca M CasiNunca ™A veces Casi siempre M Siempre

58



En la tabla 7 y figura 2, se obtuvieron los resultados de la sub categoria desarrollo
personal, se muestran las frecuencias y porcentajes de las encuestas evaluadas, referente
a la presente subcategoria, en la pregunta 6: ¢Recibo capacitaciones para el desempefio
de mis actividades?, el 49,43% refiere que nuncay el 16,09% que casi nunca ha percibido
capacitaciones de seguridad y salud en el trabajo para ejercer sus funciones. La pregunta
7: ¢Mi trabajo es reconocido por mis superiores?, un 25,29% indica que casi siempre y el
22,99% que nunca sus tareas desempefiadas son valoradas por sus jefes inmediatos. Con
respecto a la pregunta 8: ¢ La empresa me otorga algun reconocimiento por el desempefio
de mis actividades? Hace referencia que, un 40,23% considera que nunca y un 25,29%
que casi siempre se le ha agradecido o entregado alguin reconocimiento por su rendimiento
en su trabajo. Para la pregunta 9: ;Considero que en la empresa puedo ejercer una linea
de carrera?, el 51,72% de los evaluados refiere que nunca y un 13,79% casi nunca se
puede escalar de agente a seguridad para después ser jefe de grupo y supervisor de
seguridad. Para finalizar, en la pregunta 10: ;La empresa me brinda la oportunidad para
mi crecimiento y desarrollo?, el 25,29% postula que nunca y un 11,49% que casi nunca
la compafiia le otorga la oportunidad para que puedan formarse en lo personal y

profesional.

El desarrollo personal es un estimulo importante porque fortalece y maximiza el
potencial en el colaborador para adquirir nuevos conocimientos de esta forma le permite
crecer y sentirse valorado. El colaborador es una pieza clave e indispensable en toda
organizacion, promover su crecimiento personal y profesional otorgara motivacion lo cual
disminuira la rotacién de personal. En la compafiia ayudara a mejorar la eficiencia,

eficacia, productividad y rentabilidad (Lépez & Vasquez, 2019).
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Tabla 8.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria Condiciones

fisicas.

items

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

f

%

f

%

f

%

F

%

f

%

11. ;La empresa me brinda los
materiales y equipos para poder
trabajar de forma segura?

12. ;{Cuento con las herramientas
y equipos adecuados para realizar
bien mi trabajo?

13. ¢ Mi centro de trabajo cuenta
con el espacio adecuado para
realizar mis actividades diarias?

14. ;La iluminacién, temperatura,
ventilacion y ruido en mi centro
de trabajo me permite realizar
mis actividades sin
inconvenientes?

15. ¢ Mi centro de trabajo cuenta
con sefializacion y ubicacion de
extintores?

16

13

11

13

22

18,39%

14,94%

12,64%

14,94%

17,24%

12

12

12

11

10

13,79%

13,79%

13,79%

12,64%

10,34%

17

6,90%

8,05%

5,75%

2,30%

4,60%

23

26

31

35

20

26,44%

29,89%

35,63%

40,23%

20,69%

30

29

28

26

18

34,48%

33,33%

32,18%

29,89%

47,13%

Figura 3.
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria Condiciones
fisica
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realizar mis
actividades sin
inconvenientes?
B Nunca M Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre
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En la tabla 8 y figura 3, se alcanzaron los resultados de la sub categoria condiciones
fisicas, donde se muestran las frecuencias y porcentajes de las encuestas evaluadas,
conforme a la presente subcategoria, en la pregunta 11: ;La empresa me brinda los
materiales y equipos para poder trabajar de forma segura?, el 34,48% refiere que siempre
y un 26,44% que casi siempre la compafiia le otorga para ejercer adecuadamente sus
funciones. Con respecto a la pregunta 12: ;Cuento con las herramientas y equipos
adecuados para realizar bien mi trabajo?, un 33,33% indica que siempre y un 29,89% que
casi siempre se cuenta con los materiales necesarios para cumplir las tareas y desarrollar
una buena labor en la compafiia. La pregunta 13: ;/Mi centro de trabajo cuenta con el
espacio adecuado para realizar mis actividades diarias?, el 35,63% refiere que casi
siempre y el 32,18% que siempre se cuenta con la unidad proporcionada para ejercer
correctamente sus funciones. Con respecto a la pregunta 14: ¢La iluminacion,
temperatura, ventilacion y ruido en mi centro de trabajo me permite realizar mis
actividades sin inconvenientes?, un 40,23% refiere que casi siempre y un 29,89% que
siempre se le brinda un lugar oportuno para que el agente de seguridad efectué sus tareas
sin problemas. Finalmente, en la pregunta 15: ;Mi centro de trabajo cuenta con
sefializacion y ubicacién de extintores?, el 47,13% manifiesta que siempre y el 20,69%

que casi siempre sus unidades de trabajo cuentan con las normativas de seguridad.

Las condiciones fisicas son aquellos elementos que otorga la organizacion para el
desempefio de las funciones, de tal manera se busca proyectar un medio cdmodo con luz,
ruido, estruendo, soporte para velar por la seguridad y salud en el colaborador. Si se obtiene
un entorno de labor cdmodo y adecuado esto generara un mayor desempefio en las tareas
realizadas considerando que, esto influye en su motivacion para ejercer correctamente sus
deberes (Chiavenato, 2009).
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4.2 Descripcion de resultados cualitativos

Figura 4.
Analisis cualitativo de la sub categoria beneficios laborales.

un.
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En la figura 4, la sub categoria beneficios laborales se basa en los indicadores conformado
por la remuneracion, incentivo y bonos (extras y nocturnos). Con respecto a la
remuneracién la compafiia de seguridad y vigilancia privada esta ubicada en el Régimen
Mype, por ese motivo el sueldo que percibe el agente de seguridad es entre S/1250 a
S/1400, conforme a lo que es gratificacion se le otorga en Julio y diciembre en base a
S/1100, CTS se le brinda en Mayo S/550 y en Noviembre S/550, de acuerdo a lo que son
vacaciones se le genera 20 dias. Adicional a ello, obtienen seguro de Essalud, Seguro
SCTR, sistema pensionario y seguro vida ley. Con respecto a los incentivos, se ha
propuesto incorporar un programa para los vigilantes de seguridad, pero en conversacion
con la alta direccion no se llegd a un acuerdo por un tema de costos. Asimismo, en cuanto
al indicador de bonos (extras y nocturnos) se plante6 con el area de gerencia, operaciones,
administracion y recursos humanos integrar un programa de bonos, pero no se concretd
por la pandemia de la Covid-19 que perjudico en muchos aspectos a la compafiia como

en el cierre de unidades tanto en lima como en provincia.
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Figura 5.

Analisis cualitativo de la sub categoria Desarrollo personal.

En la figura 5, la sub categoria desarrollo personal se establece mediante los indicadores
de capacitacion, reconocimiento y linea de carrera. Con respecto a la capacitacion, la
compafiia de seguridad cuenta con convenio con el centro de asesoria y capacitacion en
seguridad integral (CACSI) lo cual se le exonera la matricula a los que deseen acceder a
los cursos, por otro lado, el area de recursos humanos no informa a los colaboradores
sobre los beneficios del programa. En relacion al reconocimiento, en la compafiia no se
enfocan en implementar un programa que incentive y reconozca al colaborador ello se
evidencia en la desmotivacién del trabajador porque solo se desempefian en cumplir su
trabajo sin un objetivo. Ademas, en cuanto a la linea de carrera, se estableci6 en el area
de operaciones integrar un programa de crecimiento para que el agente de seguridad
pueda escalar a jefe de grupo, supervisor de seguridad, coordinador de seguridad y jefe
de operaciones, pero no se llegb a concretar, teniendo en cuenta que en la compafiia se
permanecen colaboradores con mas de un afio laborando, de esta forma se les deberia

capacitar para que puedan cubrir nuevos puestos con una mejor remuneracion.

Asimismo, el estudio también revelo una emergente, vinculada a la capacitacion, asociada
a la subcategoria desarrollo personal. Lo cual indica que, la empresa cuando ingresa a
laboral un personal nuevo, no se le otorga una induccion adecuada para que pueda
desemperiarse correctamente en su unidad de trabajo, lo cual genera desconocimiento,

equivocaciones y confusiones por parte del colaborador.
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Figura 6.

Analisis cualitativo de la sub categoria Condiciones fisicas.

e

En la figura 6, la sub categoria condiciones fisicas se establece mediante los indicadores
de recursos materiales y entorno fisico. De acuerdo al primer punto, a los agentes de
seguridad se les otorga sus implementos de seguridad que depende a la unidad donde se
le designe por ello se cuenta con dos tipos de uniforme: el tactico que se caracteriza por
un pantaldn de cargo, camisa blanca manga larga, corbata, casaca, chaleco o chaleco
antibalas y zapatos punta de acero; el uniforme de vestir incluye pantalon, camisa manga
larga, corbata, chaleco o chaleco antibalas y zapatos charol. Para su seguridad y
proteccidn se le brinda lentes, casco o gorro, tapones de oido, protector facial, mascarilla
y alcohol. Adicional a ello, para se mantenga en comunicacion con centro control cada
agente de seguridad tiene un teléfono celular, cuadernos, lapiceros y tabletas. Ademas,
referente al entorno fisico, antes de iniciar un contrato con un cliente en prestacion de
servicio de seguridad privada o vigilancia se observa cada detalle conforme a las
instalaciones de manera fisica y perimetral, asimismo, se evalta en qué condiciones va a
cubrir servicio nuestro agente de seguridad. Si el cliente no provee los requerimientos
basicos para el cubrimiento del servicio, como empresa informamos lo que se debe
implementar para cubrir servicio de forma segura. Es por ese motivo que no se ha tenido
inconvenientes conforme a las unidades que estan ubicados los colaboradores, todos
cuentan con una garita donde se protegen del sol, un cuarto donde dejan sus

permanencias, bafios y materiales para el cumplimiento de sus funciones.
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Figura 7.

Analisis de la categoria Rotacion de personal.
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4.3 Diagndstico mixto
La compafiia de seguridad y vigilancia privada cuenta con 10 afios en el mercado,
se encuentra ubicada en el distrito de Surco, brindando servicios de vigilancia con armay
sin arma, prevencionistas de perdidas, prevencionistas de riesgo, operadores centro control

y resguardo.

Se detecto que los colaboradores se retiraban de la compafiia sin previo aviso ni
con anticipacion lo cual generaba malestar en las areas encargas como recursos humanos,
operaciones, logistica, administracion y legal. Esto se ha venido dando de manera
constante, pero no se le habia dado la importancia necesaria siendo el principal problema
la rotacion de personal. Por ello se realiz6 un estudio en los agentes de seguridad para
identificar los motivos que inciden que el colaborador abandone su puesto de trabajo, se
utilizé la técnica de la encuesta y la entrevista, ademas como instrumento la guia de

entrevista y el cuestionario.

Para un analisis efectivo, se utilizo el Atlas Ti 9 para desarrollar la informacion que
se obtuvo conforme a las entrevistas, brindando mayor indagacion sobre lo que esta

ocasionando la rotacion de personal en la compafiia de seguridad y vigilancia privada.

Se evaluaron a 87 vigilantes de la empresa de seguridad y vigilancia privada,
conforme a la subcategoria de beneficios laborales se obtuvo como resultado un 49,43%
que nunca ha percibido incentivos o recompensas cuando ejecuta correctamente sus
funciones, esto se debe a que no se propone integrar programas de estimulos lo cual genera
desmotivacion en el colaborador. Por otro lado, un 36,78% nunca se le reconocen las horas
extras y nocturnas, considerando que los agentes de seguridad laboran en turnos rotativos
de dia y de noche, en este aspecto la empresa no le hace presente las horas nocturnas y
muchas ocasiones por no haber personal con que cubrir las unidades le disponen hacer
horas extras. Lo cual, al llegar las fechas de pago, ello no lo visualizan en su remuneracion,
lo cual genera incomodidad en el colaborador. Segun Computrabajo (2019), un centro de
laborales genera que los trabajadores conlleven a una calidad de vida més dignay justa por
tal motivo es importante que todo trabajador al ingresar a laborar en una compaiiia se les

brinden su remuneracion acorde a sus funciones realizadas, seguro de essalud, gratificacion
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en Julio y diciembre, utilidades, vacaciones, asignacion familiar, capacitacion y licencia

de paternidad o maternidad conforme indica la ley.

En cuanto a la subcategoria de desarrollo personal se puede apreciar que un 49,43%
nunca se ha percibido capacitaciones para el desempefio de sus actividades, esto genera
preocupacion puesto que, es importante contar con personal capacitado en temas de
seguridad y salud en el trabajo. Por otro lado, un 51,72% refiere que nunca puede ejercer
una linea de carrera, esto refleja que el colaborador no tenga una expectativa de
crecimiento tanto personal como laboral en la compafiia de seguridad, lo que ocasiona que
busque nuevas oportunidades y opte por renunciar a su centro de trabajo. Segun Ceupe
(2021), es importante formar colaboradores eficientes, capacitados para el desempefio de

nuevas funciones. Ello aumentaria sus habilidades y disminuiria la rotacién de personal.

En cuento a la subcategoria de condiciones fisicas, un considerable, 47.13% indica
que sus unidades de trabajo cuentan con sefializacion y ubicacion de extintores y un
34,48% que la empresa le brinda los materiales y equipos necesarios para poder trabajar
de forma segura, ello se debe a que se le brinda su uniforme completo como: camisa,
casaca, pantalon, corbata y por la covid19 su protector facial, alcohol y mascarilla. Segun
diario Entrepreneur (2020), las condiciones fisicas se caracterizan por cumplir con un
entorno adecuado con una claridad correcta y un bullicio que no afecte el bienestar de los
trabajadores. Ademas, se considera que una division y localizacion de los espacios en el
centro de trabajo repercute en la calidad de las tareas ejecutadas en la compafiia.
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4.4 ldentificacion de los factores de mayor relevancia

Tabla 9.
Pareto de la categoria rotacion de personal.

items Puntaje % Acumulativo 20.00%
3. ¢La empresa me brinda incentivos o recompensas cuando realizo
bien mis funciones? 58 10,96% 10,96% 20%
6. ¢Recibo capacitaciones para el desempefio de mis actividades? 57 10,78% 21,74% 20%
9. ¢Considero que en la empresa puedo ejercer una linea de carrera? 57 10,78% 32,51% 20%
8. ;La empresa me otorga algun reconocimiento por el desempefio de
mis actividades? 47 8,88% 41,40% 20%
5. ¢La empresa me reconoce las horas extras y nocturnas? 44 8,32% 49,72% 20%
1. ¢La remuneracion que percibo es acorde a mis funciones
realizadas? 36 6,81% 56,52% 20%
2. ¢Los beneficios que me brinda la empresa cubre mis necesidades
béasicas? 36 6,81% 63,33% 20%
7. ¢ Mi trabajo es reconocido por mis superiores? 32 6,05% 69,38% 20%
6. ¢La empresa me brinda la oportunidad para mi crecimiento y
desarrollo? 32 6,05% 75,43% 20%
4. ;La empresa me otorga bonos por mi buen desempefio en el
trabajo? 29 5,48% 80,91% 20%
11. ;La empresa me brinda los materiales y equipos para poder
trabajar de forma segura? 28 5,29% 86,20% 20%
12. ;Cuento con las herramientas y equipos adecuados para realizar
bien mi trabajo? 25 4,73% 90,93% 20%
14. ; La iluminacién, temperatura, ventilacion y ruido en mi centro de
trabajo me permite realizar mis actividades sin inconvenientes? 24 4,54% 95,46% 20%
15. {Mi centro de trabajo cuenta con sefializacion y ubicacién de
extintores? 24 4,54% 100,00% 20%
13. ¢ Mi centro de trabajo cuenta con el espacio adecuado para realizar
mis actividades diarias? 23 4,35% 100,00% 20%

En la tabla 9, con respecto a las preguntas criticas de la encuesta, se considera la
pregunta 3 conforme a si ¢La empresa me brinda incentivos o recompensas cuando
realizo bien mis funciones?, segun el analisis de Pareto un 10,96% de punto critico en
base al 20%; determinandose que efectivamente en la empresa de seguridad y
vigilancia privada no se otorgan estimulos como incentivos y recompensas cuando el
agente de seguridad ejerce correctamente sus tareas diarias, ello genera un bajo
rendimiento y que solo se cumpla con los deberes diarios sin un objetivo. Por ese
motivo es importante y necesario la implementacion de programas de incentivos
porque de esta forma se retendra y fidelizard a los colaboradores. La otra pregunta
critica con 21,74% es la pregunta 6. ¢ Recibo capacitaciones para el desempefio de mis
actividades ?, lo cual genera preocupacién porque no se esta capacitando al personal
de seguridad sobre temas importantes en seguridad y salud en el trabajo considerando
que, es primordial contar con colaboradores altamente instruidos para el desempefio

de sus funciones.
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4.5 Propuesta

4.5.1 Priorizacion de los problemas
Conforme a la investigacion de estudio mediante lo cuantitativo y cualitativo se
obtuvieron resultados, en el cual se detectaron 3 problemas criticos que no han sido tratados
y evaluados por la empresa de seguridad y vigilancia privada.

El primer problema es la carencia de incentivos monetarios y no monetarios en los
colaboradores, el segundo problema, es la carencia de induccion y capacitacion para el buen

desempefio y como tercer problema, la carencia de una linea de carrera.

4.5.2 Consolidacién del problema

En la empresa de seguridad y vigilancia privada se identificaron tres problemas
criticos que no estan siendo tomados en cuenta por el area de gerencia, lo cual genera la salida
voluntaria del personal. Como primer problema, se identificd la carencia de incentivos
monetarios y no monetarios puesto que, no existe un plan de reconocimientos por el buen
desempefio de sus funciones, ademas, el sueldo percibido no es acorde a las tareas realizadas
tomando en cuenta que, los agentes de seguridad laboran doce horas diarias con turnos
rotativos y pese a ello no se le considera las horas extras, las horas nocturnas y los feriados,

lo cual genera desmotivacion e inconformidad en el personal.

Por otro lado, existe carencia de induccion y capacitacion donde los agentes de
seguridad no poseen un correcto conocimiento de las tareas que tienen que realizar en sus
unidades de trabajo, solo tienden a desempefiarse por ellos mismos o por los conocimientos
adquiridos en otras empresas de seguridad, ademas, esto trae como consecuencia a que
cometan errores, equivocaciones y llamadas de atencién por el cliente que contrata a la
empresa. De tal manera, es importante instruir y capacitar correctamente al personal para
mejorar su desempefio en sus funciones diarias para lograr mayor eficiencia y eficacia en su

centro de trabajo.

Por altimo, existe carencia de una linea de carrera, en la empresa de seguridad no se

brinda la oportunidad al colaborador de un crecimiento profesional donde pueda demostrar
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sus conocimientos y habilidades. Esto trae como consecuencia que el colaborador busque
nuevas oportunidades y opte por retirarse de la compafiia.

4.5.3 Categoria solucion (conceptualizacién)

La rotacion de personal se determina en dos formas, cuando el colaborador decide
terminar el vinculo laboral o cuando la organizacion es quien toma la decision de su retiro. Es
por ello que, la retencion es fundamental para el éxito de la organizacién. En el estudio de
investigacion se desarrollo tres puntos criticos, en el cual tiene como categoria solucion
“Estrategias para retener al personal en una empresa de seguridad y vigilancia privada, Lima
2021” y como alternativa de solucion, poder disefiar un plan de incentivos monetarios y no
monetarios para los colaboradores, disefiar un plan de induccion sobre el uso del aplicativo
de boton de péanico y capacitacion sobre temas de SST (seguridad y salud en el trabajo) y
elaborar un plan de proceso de seleccion interna donde permita al colaborar demostrar sus

conocimientos y habilidades para el cumplimiento de sus funciones.

Los incentivos monetarios hacen referencia a una retribucién econémica al salario
habitual, su impacto en el trabajador puede ser notable y ello tendré una repercusion en su
productividad. Existen tipos de incentivos monetarios como: bonos, prestamos, salarios.
Asimismo, los incentivos no monetarios son aquellos beneficios que las empresas ofrecen a
sus colaboradores, asimismo aumenta la satisfaccion personal y profesional en la persona.
Entre ellos tenemos: flexibilidad horaria, reconocimiento de los logros, eleccion de dias libres

0 vacaciones (Sodexo, 2021).

La induccion de personal es el proceso en el cual un colaborador adquiere los
conocimientos necesarios para manejarse e integrarse en la compariia. Por ello, esta fase es

importante para el buen desempefio en la ejecucidn de funciones de la persona (Bizneo, 2020).
La capacitacion de personal son las acciones formativas que emplea la organizacion

con el objetivo de ampliar los conocimientos, habilidades, aptitudes y conductas de sus
colaboradores (Gestion, 2017).
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El proceso de seleccion interna es poder promover o ascender a los colaboradores de
una misma organizacion, asignandoles nuevas tareas y responsabilidad para alcanzar los
objetivos (Factorial, 2020).

La teoria de las relaciones humanas avalada por E. Mayo, consiste en las actitudes que
van ejecutando las personas cuando estdn comunicandose, puesto que establecen de una Gnica
personalidad que contribuye en las relaciones que se construyen y en la complacencia que la
persona percibe. Por ello se considera que para tener un aumento de motivacion se requiere
el apoyo, reconocimiento, motivacion y capacitacion por parte del empleador. Es importante
contar con programas de capacitacion y una linea de carrera para generar un desarrollo
personal y profesional en el colaborador. Tomando en cuenta que cuando hay motivacion en

la organizacion esto genera disminucion en la rotacion laboral. (Chiavenato, 2006).

La teoria de los dos factores acreditada por F. Herzberg, refiere dos necesidades
primordiales en la compafiia, el de higiene y el de motivacion. El primero, indica que
caracteriza en cdmo se desarrolla en el trabajo puesto que, que puede generar desmotivacion
si no estd presente los beneficios, salario, prestaciones y una buena relacion con los
comparieros y jefes. El segundo, refiere que esta en saber reconocer los logros y el trabajo de
la persona. Por ello se implementara programas que aporten en desarrollar factores positivos
y asi poder reducir la rotacion de personal (Griffin & Moorhead, 2010).

La teoria jerarquia de las necesidades avalado por A. Maslow, indica cinco clases de
necesidades en el cual la satisfaccion motiva conforme a un orden. La primera son las
necesidades fisioldgicas, el cual esta relacionada con el mantenimiento de la vida conforme a
una adecuada alimentacion y descanso, la segunda, son las necesidades de seguridad por el
cual los colaboradores requieren sentirse protegidos contra cualquier amenaza, la tercera, son
las necesidades sociales, donde la persona busca sentirse valorada y querida, sentir afecto,
aceptacion e interaccion con los demas, la cuarta, son las necesidades de estima donde los
colaboradores requieren sentirse reconocidos por su centro de labores y la Gltima, son las

necesidades de autorrealizacion, donde se busca un sentido a su vida (Chiavenato, 2012).
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4.5.4 Objetivo general y especificos de la propuesta
Objetivo general:
Proponer estrategias para retener al personal de una empresa de seguridad y

vigilancia privada, Lima 2021

Para la propuesta se elaboro tres objetivos especificos que contribuira en el éxito de

la investigacion de estudio.

Obijetivo especifico 1:

Proponer un programa de incentivos monetarios y no monetarios en los colaboradores

Para el logro del objetivo se ha propuesto como alternativa de solucion disefiar un plan
de incentivos tanto monetarios y no monetarios, que mediante una encuesta virtual por la
plataforma de “Formulario de Google” se conocera la preferencia de estos estimulos en los
colaboradores. Por ello, se contara con dos indicadores (KPI) que aportaran para la evaluacion

de cada objetivo, de tal manera que las actividades se realizaran en 76 dias.

Descripcion de las actividades:

El objetivo se ha propuesto basado en el problema de la carencia de incentivos en los
colaboradores de la empresa de seguridad y vigilancia privada, por ello se ha establecido
como estrategia realizar un plan de incentivos monetarios y no monetarios para reconocer y
valorar la importancia del agente de seguridad. Es por ese motivo que, contamos con las
siguientes actividades que permitiran el cumplimiento del objetivo:

Se disefiard e implementara mediante una encuesta virtual por la plataforma
“Formulario de Google” 10 preguntas con una escala de Likert del 1 al 5 para conocer la
opinion y preferencia de los estimulos monetarios en los colaboradores. Con los resultados
obtenidos, se solicitara una reunion con el area de gerencia, recursos humanos, administracion
y operaciones para dar a conocer y explicar la importancia de los incentivos en la persona.
Asimismo, aprobado el plan de incentivos monetarios, se informara por las redes sociales
como el correo cooperativo y los grupos de WhatsApp, para mantener informados a todos los
miembros de la compariia de seguridad sobre el plan de incentivos monetarios que se llevara
a cabo. Para la implementacion de los incentivos no monetarios se llevara el mismo proceso

y actividades para el cumplimiento del objetivo. Se culminara, elaborando una encuesta
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virtual para conocer como los incentivos monetarios y no monetarios estan influyendo en la

motivacion del colaborador.

Responsables:
El plan de incentivos monetarios y no monetarios, esta conformado por 3 &reas
encargadas: recursos humanos, administracion y gerencia. Puesto que, en equipo se conocera,

evaluard y ejecutara los mejores incentivos para el colaborador.

Cuadro 1.
Plan de actividades de actividades Objetivo 1
Plan de actividades Objetivo 1.
Plan de incentivos monetarios y no monetarios
Cadigo Actividades Total
1 Al. Realizar el plan de incentivos monetarios y no 5/ i
monetarios.
2 A2. Dar a conocer y explicar el plan de incentivos monetarios. S/ -
3 A3. Informar y ejecutar el plan de incentivos monetarios. S/ 400.00
4 A4. Realizar el plan de incentivos no monetarios. S/ -
5 Ab. Dar a conocer y explicar el plan de incentivos no S/ -
monetarios
6 A6. Informar y ejecutar el plan de incentivos no monetarios S/ 3085.00
TOTAL S/ 3485.00
Cuadro 2.
Presupuesto del programa de incentivos monetarios y no monetarios
Presupuesto de
inversion
N° Descripcion Unid Cant Total
Act. ad idad
1 Bonificacion al AVP con 3 afios de 4 50.00 200.00
Servicio
2 Bonificacion por puntualidad, orden y 2 100.00 200.00
limpieza
3 Certificado de agradecimiento al AVP 2 10.00 20.00
del mes
4 Certificado de agradecimiento por el 2 10.00 20.00
buen desempefio
5 Dia de descanso elegible por el - - -
colaborador
6 Cumplearios de los trabajadores (saludo - - -
telefénico y redes sociales)
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7 Dia del padre (saludo telefonico y - - -
redes sociales)

8 Dia del vigilante (saludo telefonico - - -
y redes sociales)

9 Mochicanastas en Navidad 87 35.00 3045

Total inversion S/ 3,485.00

Objetivo especifico 2:
Proponer un programa de induccidn y capacitacion que permita el buen desempefio en

los colaboradores.

Para el logro del objetivo se ha propuesto como alternativa de solucion disefiar un plan
de induccion sobre el uso del aplicativo de boton de panico y capacitacion sobre temas de
SST (Seguridad y salud en el trabajo). Para ello se contara con dos indicadores (KPI) que
influira en la evaluacion del objetivo, de tal manera que las actividades se desarrollaran en 32

dias.

Descripcion de las actividades:

El objetivo se ha propuesto basado en el problema de la carencia induccion y
capacitacion en los colaboradores de la empresa de seguridad y vigilancia, por ello se ha
establecido como estrategia realizar un plan de induccion sobre el uso del aplicativo de boton
de péanico y capacitacion sobre temas de SST (seguridad y salud en el trabajo) puesto que, es
importante contar con colaboradores altamente instruidos y poder proporcionarles las
herramientas necesarias para el cumplimiento de sus funciones. Es por ese motivo que,

contamos con las siguientes actividades que permitiran el cumplimiento del objetivo:

Para el plan de induccidn, se realizara la cotizacion del aplicativo de boton de panico,
donde se solicitara a la plataforma toda la informacion e importancia del sistema tecnoldgico
en seguridad fisica integral (boton de panico). Para luego mediante una reunién con el area
de recursos humanos, gerencia, administracion y operaciones se daré a conocer y explicar la
importancia del aplicativo en la seguridad del colaborador, de la unidad y de las personas que

conforman.
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Para el plan de capacitacion, se elaboraré 4 temas primordiales sobre seguridad y salud
en el trabajo entre ellos tenemos: plan de emergencia y evacuacion, uso y manejo de
extintores, prevencion de incidentes y accidentes de transito, evacuacion y rescate, primeros
auxilios y peligros y riesgos. Para ello, se contara con el capacitador conformado por el jefe
de operaciones y se desarrollara mediante la plataforma de zoom o Google meet. Asimismo,
se disefiara y creara un canal de YouTube llamado “Somos lideres en seguridad” para incluir
la grabacion de las capacitaciones, ello serd un apoyo adicional para los colaboradores.
Finalmente, a manera de seguimiento y efectividad se llevara a cabo una evaluacién mediante
la plataforma de “Formulario de Google” donde se contard con una rubrica que tendrd una

valoracién de tres criterios: bueno, regular y bajo.

Responsables:

De acuerdo al plan de induccion sobre el uso del aplicativo de botdn de panico esta
conformado por 3 areas encargadas: recursos humanos, administracion y operaciones puesto
que, en equipo se conocera la importancia y beneficios del aplicativo en los colaboradores y
las personas de su alrededor. Asimismo, para el plan de capacitacion sobre temas seguridad y

salud en el trabajo se contara con el apoyo del area recursos humanos y el jefe de operaciones.

Cuadro 3.
Plan de actividades Objetivo 2

Plan de actividades Objetivo 2
Programa de induccion y capacitacion
Cadigo Actividades Total

1 Al. Cotizacion del aplicativo de bot6n de panico. s/ 1500.00

2 A2. Dar a conocer y explicar el uso del aplicativo a la gerencia S/ 200.00
general de la empresa.

3 A3. Elaborar el plan de induccidn sobre el uso del aplicativo de S/ -
bot6n de panico.

4 A4. Elaborar el plan de capacitacion sobre temas de SST S/ -
(Seguridad y salud en el trabajo).

5 Ab. Asignacion del capacitador: conformado por el jefe de S/ -
operaciones, acreditado en la SUCAMEC N°4563.

6 A6. Aplicacion del programa de capacitacion. S/ -

7 A7. Creacion del canal de YouTube “Somos lideres en S/ -
seguridad”

8 A8. Seguimiento del proceso y resultados de la capacitacion. S/ -
TOTAL S/ 1700.00
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Cuadro 4.
Presupuesto del programa de induccién y capacitacion

Presupuesto de
inversion
N° Descripci Unid Cantidad Total
Act. on ad
1 Cotizacion del aplicativo de boton 1 1000.00 1500.00
de pénico
2 Bocaditos para la reunion con las 1 200.00 200.00
areas de la empresa
3 Recursos propios (encuesta virtual, 1 - -
power point, zoom, Google meet)
Total inversion S/1,700.00

Obijetivo especifico 3:

Proponer un proceso de seleccion interna para los colaboradores.

Para el logro del objetivo se ha propuesto como alternativa de solucion elaborar un
plan de proceso de seleccion interna donde permitird al colaborador demostrar sus
conocimientos y habilidades. Por ello, se contard con actividades y una evaluacion de

desempefio para el cumplimiento del objetivo.

Descripcion de actividades:

El objetivo se ha propuesto basado en el problema de la carencia de una linea de
carrera en los colaboradores de la empresa de seguridad y vigilancia, por ello se ha establecido
como estrategia realizar un plan de proceso de seleccion interna donde se promovera un
crecimiento profesional para contar con colaboradores entusiasmados, valorados y
comprometidos. Es por ese motivo que, contamos con las siguientes actividades que

permitiran el cumplimiento del objetivo:

Para la primera evaluacidon, mediante el correo corporativo se solicitara informacién
al area de recursos humanos para conocer y evaluar el perfil de cada colaborador, por ello se
contara con cada curriculum vitae actualizado. Asimismo, se hara uso de la plataforma vocaty
para confirmar que cada colaborador no cuente con antecedentes penales, policiales y

judiciales.
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Para la segunda evaluacion, se procederd a enviar los curriculum vitae seleccionados

por RR. HH al rea de operaciones para que también puedan brindar su opinion, evaluacion

y experiencia de cada trabajador.

Por altimo, los seleccionados pasaran una entrevista por recursos humanos donde

pasaran por pruebas psicoldgicas y una entrevista con operaciones. Para ello se hara uso del

Excel de evaluacion de desempefio donde se contara con 3 factores: capacidades de gestion,

capacidades técnicas y actitudes personales.

Responsables:

El plan de proceso de seleccién interna, esta conformado por el area de recursos

humanos y el area de operaciones para evaluar el perfil de puesto de cada colaborar.

Cuadro 5.

Plan de actividades Objetivo 3

Plan de actividades Objetivo 3
Plan de proceso de seleccion interna
Cadigo Actividades Total

1 Al. Solicitar informacion al area de recursos humanos 5/ i
sobre el perfil de puesto de cada colaborador.

2 A2. Verificar los Cv de los colaboradores donde se evaluara el S/ -
perfil adecuado para el puesto.

3 A3. Verificacion vocaty (plataforma que emite antecedentes S/ 10
penales, policiales y judiciales).

4 A4. Envi6 de Cv seleccionados al jefe de operaciones S/ -

5 Ab. Coordinar la entrevista con los seleccionados y desarrollo S/ 100
de la entrevista

6 A6. Contratacion e induccion por el jefe de operaciones S/ -
TOTAL S/ 110.00
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Cuadro 6.

Presupuesto del programa de seleccion interna

Presupuesto de

inversion
N° Descripci Unid Cantidad Total
Act. on ad
1 Plataforma vocaty 1 10.00 10.00
2 Bocaditos para los colaboradores 1 100.00 100.00
seleccionados
3 Recursos propios 1 - -
Total inversion S/110.00

4.5.5 Impacto de la propuesta

El impacto en el estudio de indagacion aportara a retener, motivar y fidelizar a los

colaboradores de la empresa de seguridad y vigilancia privada. Por ello, se le brindara las

herramientas necesarias para el logro y el buen desempefio en sus funciones puesto que, al

sentirse respetado, reconocido y valorado es menos probable que quiera abandonar su centro

laboral.

79




4.5.6 Direccionalidad de la propuesta
Cuadro 7.

Matriz de direccionalidad de la propuesta — Objetivo 1

Objetivos . Presupuesto de . .
prd Alternativa . L . . Evidencia o
especificos de la . Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s la KPI
de solucion . . Entregables
propuesta implementacién
Al Realizar el
plan de 05/01/2022 7 120002022 |} Area de Recursos 0
incentivos umanos
monetarios. KPI 1.
A2 Dar a conocer y a. Gerente General Iﬂcen/tiv_os
explicar el plan de 13/01/2022 1 14/01/2022 | b. Jefe de RR. HH o | économicos/
incentivos Administrad # trabajadores
monetarios. ¢. Administradora x 100
—_ . a. Areas de la
Obijetivo 1. Alternativa 1. | A3 Informary organizacion
Proponer un Disefiar un ejecutar el plan de 15/01/2022 | 30 | 1410212022 | ‘Recursos $/400 N
incentivos humanos Evidencia 1.
programa de plan de Ad Rt Programa de
incentivos incentivos Realizar el plan a. Area de Recursos incentivos monetarios
N . de incentivos no 15/02/2022 7 22/02/2022 humanos 0 y No monetarios
monetarios y no | monetariosy | monetarios.
monetarios. Nno monetarios.
onetarios 0 monetarios A5_Dar aconocery a. Gerente General
explicar el plan de 23/02/2022 1 24/02/2022 | b. Jefe de RR. HH 0| KPI 2.
incentivos no c. Administradora Incentivos no
monetarios. econémicos /
# trabajadores
AB Informar y a. Areas de la x 100
ejecutar el plan de organizacion S/3085
VoS no 25/02/2022 30 27/03/2022 b. RECUTSOS
monetarios. humanos

80




Cuadro 8.

Matriz de direccionalidad de la propuesta — Objetivo 2

Objetivos especificos

Alternativa de

Presupuesto de la

Evidencia o

de la capacitacion.

operaciones

” Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s . . KPI
de la propuesta solucién implementacion Entregables
Al Cotizacion del
aplicativo de boton 28/03/2022 1 29/03/2022 a. Recursos humanos S/1500
de pénico
A2 Dar a conocer y
explicar el uso del a. Recursos humanos
aplicativo a la 30/03/2022 1 31/03/2022 b. Gerencia S/200 | KPI1 3. % de
gerencia general de la c. Operaciones efectividad de
. empresa. induccion
Alternativa 2.
Disefiar un plan de | A3 Elaborar el plan a. Recursos humanos
induccion sobre el | de induccidn sobre el b. Coordinadora de Evidencia 2
. e 01/04/2022 7 08/04/2022 Operaciones 0 .
Obietivo 2. Prononer uso del botén de uso del aplicativo de c. Jefe de Programa de
) - TP panico y botén de Pénico. ' . induccion sobre el
un programa de itacion sob operaciones del botén d
induccion y capau:jamsog_rso "® 'A% Elaborar el plan uso get boton dé
capacitacion para los temas ae de capacitacion sobre a. Recursos humanos panico y capacitacion
agentes de seguridad (Seguridad y salud temas de SST 09/04/2022 7 16/04/2022 b. Jefe de 0 sobre temas de SST
en el trabajo) para - : . (Seguridad y salud en
- (Seguridad y salud en operaciones -
lograr un mejor - el trabajo)
desempefio en sus el trabajo) KPI 4. % total de
unidades de trabajo A5 Asignacion del personal capacitado
" | capacitador: = total de examenes
gonformado por el 17/04/2022 1 18/04/2022 a. Jefe _de 0 aprobados / tot_al de
jefe de operaciones operaciones personal capacitado
acreditado en la x 100
SUCAMEC N°4563
A6 Aplicacion del a. Recursos humanos
programa de 19/04/2022 7 26/04/2022 b. Jefe de 0
capacitacion operaciones
A7 Creacion del
canal de YouTube
“Somos lideres en 27/04/2022 1 28/04/2022 a. Recursos humanos 0
seguridad”
A8 Seguimiento del a. Recursos humanos 0
proceso y resultados | »q04/5059 06/05/2022 b. Jefe de
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Cuadro 9.

Matriz de direccionalidad de la propuesta — Objetivo 3

Objetivos especificos

Alternativa de

Presupuesto de la

Evidencia o

de operaciones

operaciones

d i Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s . - KPI
e la propuesta solucion implementacion Entregables
Al Solicitar
informacion al area
de recursos humanos a. Recursos
sobre el perfil de 07/05/2022 3 10/05/2022 humanos 0
puesto de cada
colaborador
A2 Verificar los CV
de los colaboradores a. RECUI'S0S
donde se evaluara el 11/05/2022 7 18/05/2022 hﬁmanos 0
perfil adecuado para
el puesto.
A3 Verificacion
. vocaty (Plataforma
é\lléebrc?rztr“(;iilan de [ due s encarga de a. Recursos
roceso de seleccion validar los 19/05/2022 1 20/05/2022 humanos S/10
P antecedentes
Objetivo 3. Proponer un Interna dc:nde policiales, judiciales y
proceso adecuado de permita a penales) KPI1 5. % de Evidencia 3.
e colaborador
seleccién interna para demostrar sus a. Recursos colaboradores Programq fie_proceso
Isc;sé ngr;;es de conpc_:imientos, Ad En_vié de Cv Euglgg?dsinadora " evaluados de seleccién interna
’ habilidades y seleccionados al area 21/05/2022 1 22/05/2022 dperaciones 0
destrezas en el de operaciones c. Jefe de
ggtr::/ pi:;;r(wjf:to de sus _ operaciones
A5 Coordinar la a. Recursos
entrevista con los humanos
colaboradores 23/05/2022 7 30/05/2022 | & Coordinadora de S/100
seleccionados y Operaciones
desarrollo de la c. Jefe de
entrevista. operaciones
A6 Contratacion e ﬁ'ulr?e;g’:os
Induccion por el jefe 31/05/2022 7 7/06/2022 b. Jefe de 0
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4.5.7 Entregable 1

En el primer entregable, se desarroll6 un plan de incentivos monetarios y no
monetarios con el proposito de reconocer los logros y esfuerzo de los colaboradores mediante
estos estimulos que contribuirdn en la motivacion, entusiasmo, competitividad y disminuira
la rotacion del personal. Por otro lado, el entregable se determina con las siguientes
actividades: Al) Realizar el plan de incentivos monetarios, para este proceso se contara con
el apoyo del area de recursos humanos que elaborara una encuesta virtual en la plataforma de
“formulario de Google” para conocer la preferencia del estimulo. Con los resultados
obtenidos, A2) se dara a conocer y explicar el plan de incentivos monetarios, para ello se
realizara una reunion en la oficina principal con el area de gerencia, operaciones y
administracion. A3) informar y ejecutar el plan de incentivos monetarios, para ello se hara
uso de las redes sociales como el correo corporativo y WhatsApp para comunicar a los
colaboradores sobre los estimulos y finalmente proceder a ejecutar el plan de incentivos
monetarios. Conforme a los incentivos no monetarios se realizara el mismo proceso para su

ejecucion.

4.5.8 Entregable 2

En el segundo entregable, se realizé un plan de induccidon sobre el uso del aplicativo
del botdn de pénico y capacitacion en temas de SST (Seguridad y salud en el trabajo) con la
finalidad de contar con colaboradores altamente instruidos y que cuenten con las herramientas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos. Puesto que, contribuird en el buen
desempefio de sus funciones. De tal manera, el entregable se desarrollé conforme a las
siguientes actividades: A7) cotizacién del uso de botén de panico, donde se solicito a la
plataforma informacion sobre el sistema tecnologico en seguridad fisica integral (boton de
panico). A8) dar a conocer y explicar el uso del aplicativo a la gerencia general de la empresa,
para ello se solicitdé una reunion en la oficina principal para comunicar e informar la
importancia del aplicativo en la seguridad del colaborador, del cliente y de las personas de su
alrededor. A9) elaborar el plan de induccion sobre el uso del aplicativo de boton de panico,
se realizara en la plataforma de Power Point donde contard con toda la informacién del
aplicativo, el procedimiento de registro de ingreso, registro de reportes, registro de saliday la
alerta de emergencia del boton de panico. A10) elaborar el plan de capacitacion sobre temas

de SST donde se contard con 4 capacitaciones como indica la ley N°29783 de seguridad y
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salud en el trabajo por ello se determiné como temas primordiales el plan de emergencia y
evacuacion, uso y manejo de extintores, prevencion de incidentes y accidente de trabajo,
primeros auxilios, evacuacion y rescate, peligros y riesgos. Puesto que, es importante para el
colaborador adoptar técnicas de prevencion de riesgos y estar capacitado a como reaccionar
en situaciones de emergencia. A11) asignacion del capacitador, ello estara conformado por el
jefe de operaciones que esta acreditado como instructor en la SUCAMEC N°4563. Al12)
aplicacion del programa de capacitacion, se hard uso de las redes sociales mediante la
plataforma de zoom y Google meet puesto que, para el desarrollo una hora antes de la
capacitacion se enviard un manual sobre los temas que se expondra y media hora antes, se
mandara el link de la plataforma. A13) Creacidn del canal de YouTube, como apoyo adicional
se va a elaborar “Somos lideres en seguridad” para cargar las grabaciones de las
capacitaciones. Al4) Seguimiento del proceso y resultados de la capacitacion, conforme a
ello, se elaborara una encuesta virtual en el “formulario de Google” donde se determinaran 5
preguntas sobre los temas tratados para ello, se hara uso de la rdbrica de evaluaciéon que
conforma con tres criterios: bueno, regular y bajo para asi culminar en la valoracion de los

resultados de las personas evaluadas.

4.5.9 Entregable 3

En el tercer entregable, se desarroll6 un plan de seleccion interna, con el propdsito de
promover un crecimiento profesional y contar con colaboradores entusiasmados, valorados y
comprometidos con los objetivos de la compafiia. Por otro lado, el entregable se empled
conforme a las siguientes actividades: A14) solicitar informacion al area de recursos humanos
sobre el perfil de puesto de cada colaborador, de tal manera se utilizara el correo corporativo
para establecer comunicacion con el area encargada. A15) verificar los CV de los
colaboradores donde se evaluaré el perfil adecuado para el puesto. A16) verificacion vocaty,
los seleccionados pasaran un filtro de antecedentes policiales, penales y judiciales para
constatar que todo este conforme. A17) envid de los CV seleccionados al area de operaciones,
donde se procedera a una revision y evaluacion por su jefe inmediato. A18) Coordinar la
entrevista con los colaboradores seleccionados y desarrollo de la entrevista. Puesto que,
pasaran por unas pruebas psicologicas y pruebas operativas. Finalmente, culminara con una
evaluacion de desempefio que consta de 3 factores: capacidades de gestion, capacidades

técnicas y actitudes personales lo cual contara con una escala de puntuacion donde 1y 2
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significa deficiente, 3 y 4 debajo del promedio, 5 promedio, 6 encima del promedio y 7
destacado.

4.6 Discusion

El presente estudio titulado “Estrategias para la retencion al personal en una empresa
de seguridad y vigilancia privada, Lima 2021” tiene como objetivo general proponer
estrategias para retener al personal en una empresa de seguridad y vigilancia privada. Lo cual
cuenta tres objetivos especificos que contribuira con el éxito de la investigacion de estudio.
Por ello, de acuerdo a los problemas hallados se determind proponer un programa de
incentivos monetarios y no monetarios lo cual se contard con diversas actividades para
reconocer y valorar la importancia del colaborador en la compafiia de seguridad, se elaboré
un programa de induccién y capacitacion puesto que, es importante brindar las herramientas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos para asi contar con colaboradores altamente
instruidos. Por dltimo, proponer un programa de seleccion interna donde se brindara la
oportunidad de un crecimiento laboral para el colaborador, donde logre demostrar sus

conocimientos y habilidades.

El anélisis obtenido en la investigacion muestra que el 51,72% de los colaboradores
entrevistados, considera que en la empresa no puede ejercer una linea de carrera, el 49,43%
de los colaboradores indica que nunca ha percibido algun incentivo o recompensa cuando
cumplen adecuadamente sus funciones y el 49,40% que no se le capacita en temas
primordiales de seguridad. Por ello, nuestro objetivo es mantener colaboradores motivados,
comprometidos y valorados. De tal manera que la propuesta es proponer estrategias para

retener al personal en una empresa de seguridad y vigilancia privada.

Contrastando con los antecedentes expuestos en la indagacion, se puede determinar
que, si hallamos una relacion con los datos obtenidos de los autores Paez, Barreray Salamanca
(2020) quien sefialo en su estudio sobre los motivos de salida del colaborador en la compafiia
Skiros Ltda, dando como principal objetivo determinar como la falta de incentivos impacta
en el retiro de los colaboradores del area operativa. Lo cual se obtuvo como resultado la
desmotivacidn e insatisfaccion laboral por parte de los trabajadores, puesto que, no se les
otorga una buena remuneracion, reconocimiento y oportunidades laborales. Por ende,
podemos indicar que existe relacion con la indagacion presente, de tal manera que, los
estimulos son importantes para contar con colaboradores comprometidos con la organizacion.
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Los siguientes autores Gémez y Martinez (2018) efectuaron un estudio, sobre los
programas que se tienen que implementar para disminuir la rotacion laboral de la compafiia
Cigeseg. Puesto que, los colaboradores no sienten seguros que puedan ejercer una linea de
carrera en la empresa por lo que les genera inseguridad en cuanto a su estabilidad laboral. Lo
cual se concluyd, en que se implementaran un plan estratégico que motive y fidelice a los
colaboradores de la empresa de seguridad. Por lo tanto, haciendo una comparacion con el

presente estudio podemos sefialar que existe relacion.

Por otro lado, la investigacion de Galindo (2017) donde indica como ha impactado la
rotacion de personal en la compafiia de seguridad, se determind que a los colaboradores no se
les otorga algun reconocimiento cuando efectGan correctamente sus funciones, asimismo, no
se brinda una adecuada capacitacion, ni se les da la oportunidad de un crecimiento y desarrollo
profesional, ello género que los gastos por la salida continua del trabajador han afectado en
la rentabilidad de la organizacion. Por ello en este estudio se propone establecer programas
de reconocimiento y desarrollo personal, a traves de capacitaciones, recompensas. Por ello,

se determina que existe relacion con el presente estudio.

Ademas, Salamanca (2016) en su estudio sobre el diagnéstico de la rotacion de
personal mediante programas de formacion profesional, tuvo como objetivo poder determinar
cdémo estos planes de evaluacion influyen en el compromiso, bienestar y entusiasmo en el
colaborador, lo cual aportara para disminuir la salida voluntaria. Lo cual se obtuvo como
resultado que la alta rotacion se ve reflejada en el area operativa conformado por agentes de
seguridad puesto que, la remuneracion percibida no esta acorde a las tareas ejecutadas,
adicional a ello, no hay una cultura de incentivo o recompensa lo cual genera insatisfaccion
en el colaborador. Por ultimo, se propone implementar planes que motiven y fidelice al

colaborador con la organizacion. Se determina que hay relacion con la indagacion de estudio.

La indagacion de Espitia, Herrera, Pérez y Ramirez (2016), sobre la efectividad de
optar por programas de retencién en la compafiia de vigilancia, tuvo como objetivo proponer
estrategias para lograr disminuir el indice de rotacion que afecta continuamente a la
organizacion. Se concluyo, que para lograr buenos resultados se debe inculcar e involucrar al

trabajador otorgandoles herramientas efectivas para su crecimiento personal y profesional. Lo
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cual se obtendra integrar a cada miembro del equipo generando retencion y fidelizacion. El

estudio conlleva relacion con la presente indagacion.

El estudio de Saenz (2018) respecto a la gestion de retribuciones sobre la rotacion en
los trabajadores de la compafiia de seguridad, lo cual tuvo como objetivo implementar una
adecuada informacion sobre la estructura remunerativa que influird en que cada colaborador
tenga conocimiento sobre lo que va a percibir, asimismo, con la aportacion del area de
recursos humanos se disefiara una buena induccion para el nuevo ingresante y para los que
son parte de la organizacion. Lo cual permitird, contar con colaboradores altamente instruidos
y capacitados ante cualquier situacion o emergencia. La investigacion guarda relacion con el

presente estudio.

La indagacién de Caballero (2017) acerca de la motivacién y la rotacion de personal,
tuvo como finalidad poder identificar como influye ambos factores en los vigilantes de la
compafiia de seguridad. Lo que conlleva a que existe relacion entre las variables puesto que,
un colaborador motivado, comprometido y valorado en su centro laboral es muy dificil que
decida retirarse. Por eso se busca implementar planes de reconocimiento e incentivos para
crear un adecuado compromiso y retencidn, por lo tanto, se evalia que hay relacion con la

presente investigacion.

Seguido, el objetivo especifico es analizar la rotacion de personal en una empresa de
seguridad y vigilancia privada, donde el estudio coincide con Alvino, Texeira & Yapurasi
(2017) quien define como los programas de captacion y retenciéon se relacionan efectivamente
con los agentes de seguridad de la compafiia de vigilancia. Lo cual manifiesta que es
importante contar con programas de capacitacion continua, reconocimiento al personal por su
labor destacada, dar felicitaciones, dar un mensaje de agradecimiento, implementar horarios
flexibles, dias libres, entre otros, con la finalidad de mejorar el desarrollo de los trabajadores

y a la vez lograr alcanzar los objetivos propuestos en la organizacion.

Por otro lado, la investigacion de Cruz (2017) sobre la relacion de la rotacion de
personal y el rendimiento, tuvo como finalidad determinar si ambas variables influyen en el
colaborador. Obteniendo como resultado que se debe reforzar el trabajo en equipo, saber

comunicarse, saber escuchar para evitar malos entendidos, asimismo, implementar programas
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que influyan en la motivacidon del colaborador. Lo cual generara grandes resultados tanto para

la persona como para la organizacion.

Segun el objetivo especifico donde se debe identificar los factores de mayor incidencia
en la rotacion de personal, el estudio de Beltran, Cardenas, Delgado & Flores (2016) da a
conocer como la carencia de programas de recompensa, la escasez de incentivos y la falta de
informacion influye en la salida continua del colaborador. Puesto que, el area de recursos
humanos no ha tomado la importancia necesaria en poder comunicar como estos factores
afectan en la motivacion y en el rendimiento de los colaboradores de la empresa de vigilancia.
De tal manera, se requiere implementar estrategias de comunicacion sobre los beneficios
laborales, politicas de recompensa, programas de incentivos puesto que, influenciara en el

animo y desempefio de los trabajadores.

Finalmente, este trabajo no solo aportara en disminuir la rotacion de personal en las
empresas de seguridad, sino, que también ayudara a valorar, mantener y retener al talento
humano puesto que, son una pieza fundamental en la organizacién. Por ello, se requiere
establecer estrategias para retener al personal en una empresa de seguridad y vigilancia
privada, Lima 2021; conforme a las actividades propuestas como: programas de incentivos
monetarios y no monetarios, programas de induccién y capacitacion, programa de seleccion
interna. Estos programas ayudaran a los colaboradores para mantenerlos motivados,
capacitados y fortalecidos profesionalmente. Asimismo, tendrd un impacto positivo en la

organizacion porque mejorara la productividad.

El alcance del objetivo, donde se establecieron estrategias para retener al personal
aportara a la empresa en lo siguiente: mejorara el clima laboral, disminuira la salida continua
del colaborador, obtendré personal motivado, comprometido, satisfecho y se trabajara en

equipo para alcanzar los objetivos propuestos.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Para conocer y determinar que estrategias elaborar para retener al personal en
una empresa de seguridad y vigilancia privada, se utilizaron herramientas para
recolectar datos, como la encuesta y entrevista. Por ello se determind que es
importante implementar estrategias para reconocer, valorar y retener al talento
humano mediante tres propuestas; la primera, elaborar un programa de
incentivos monetarios y no monetarios; el segundo, implementar un programa
de induccion sobre el uso del boton de panico y capacitacion sobre temas de
seguridad y salud en el trabajo y, por ultimo, proponer un proceso de seleccion
interna. Estas propuestas fueron elaboradas conforme a la triangulacion de

respuestas cualitativas y cuantitativas.

Se analizo la situacion actual de los colaboradores en relacion a la rotacion de
personal, definiendo asi en tres factores problematicos que son: el 51.72% de los
colaboradores encuestados manifiesta que considera que en la empresa no puede
ejercer una linea de carrera, el 49,43% que no percibe incentivos o recompensa
cuando realizan bien sus funciones y el 49,43% que no se le capacita en temas

primordiales de seguridad y salud en el trabajo.

Los factores de mayor relevancia que afectan continuamente en la rotacién de
personal son: la falta de incentivos monetarios y no monetarios, la carencia de
una induccién y capacitacion y la falta de una linea de carrera, lo cual conlleva
a gue aumente la insatisfaccién en los colaboradores y repercute en su

rendimiento.
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5.2 Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se recomienda aplicar la propuesta llamada “Estrategias para retener al personal
en una empresa de seguridad y vigilancia privada, Lima 2021”. Esta propuesta
estd disefiada para reconocer, mantener y valorar la importancia del agente de
seguridad en la compafiia; por ello se requiere implementar actividades para
generar una cultura de crecimiento personal y profesional, cuya finalidad es

poder retener, fidelizar y potenciar el talento humano.

Se recomienda un seguimiento continuo a las actividades propuestas de los 3
programas (Incentivos monetarios y no monetarios, induccion y capacitacion y
linea de carrera). Esta actividad permitird mediante encuestas poder medir como
estos programas estan influyendo en la conducta del colaborador. Puesto que,
una adecuada evaluacién ayudara a conocer los problemas y poder actuar de

forma inmediata.

Se recomienda que el gerente general de la empresa de seguridad y vigilancia
privada, tome en consideracion estas bases de estudio para nuevas actividades
de investigacion, puesto que, estas propuestas deben ser evaluadas de manera
continua para lograr un buen resultado, donde se fortalezca el buen clima laboral

y disminuya la rotacion de personal.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Titulo: “Estrategias para la retencion al personal en una empresa de seguridad y vigilancia privada, Lima 2021.”

Problema general

Objetivo general

Categoria 1: Rotacion de personal

Sub categorias Indicadores item Escala Nivel
¢Como mejorar la Proponer estrategias para Beneficios laborales 1. Remuneracion 1,2 Likert 5
rotacién de personal en retener al personal en una 2. Incentivo 3 Likert 5
una empresa de empresa de seguridad y 3. Bonos 4,5 Likert 5
seguridad y vigilancia vigilancia privada, Lima Desarrollo personal 4. Capacitacién 6 Likert 5
privada, Lima 2021? 2021. 5. Reconocimiento 7.8 Likert 5
6. Linea de carrera 9,10 Likert 5
Condiciones fisicas 7. Recursos 11,12 Likert 5
materiales

8. Entorno fisico 13,14,15 Likert 5

Problemas especificos Obijetivos especificos Categoria 2:

¢Cual es la situacion de
la rotacion de personal
en una empresa de
seguridad y vigilancia
privada, Lima 2021?

Analizar la rotacion de
personal en una empresa
de seguridad y vigilancia

privada, Lima 2021.

Estrategias para retener al personal

¢Cuéles son los factores
de mayor incidencia en
la rotacion de personal
en una empresa de
seguridad y vigilancia
privada, Lima 2021?

Identificar los factores de
mayor incidencia en la
rotacion de personal en

una empresa de seguridad

y vigilancia privada, Lima

2021.

Alternativas:

a) Disefar un plan de incentivos monetarios y no monetarios
b) Disefiar un plan de induccion sobre el uso del aplicativo de boton de panico y capacitacion sobre temas de SST

(Seguridad y salud en el trabajo)

c) Elaborar un plan de proceso de seleccién interna

Técnicas e instrumentos Procedimiento y analisis
de datos

Procedimiento: Excel

Anélisis de datos: Atlas ti9

y triangulacion

Tipo, nivel y método Poblacion, muestra y unidad informante

Técnicas: Entrevista,
Encuesta

Instrumentos guia de
entrevista, cuestionario

Poblacion: 100 colaboradores

Muestra: 87 colaboradores

Unidad informante: Jefe de recursos humanos, jefe de
operaciones y coordinadora de operaciones

Sintagma: Holistico

Tipo: Proyectivo

Nivel: Comprensivo

Método: Inductivo y deductivo
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

ESTRATEGIAS
PARA RETENER AL PERSONAL

EN UNA EMPRESA DE SEGURIDAD Y VIGILANCIA PRIVADA




ENTREGABLE |
PROGRAMA DE INCENTIVOS

MONETARIOS Y NO MONETARIOS
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|.- Consideraciones

1.1 Datos informativos
Fecha de inicio: Enero 2022

Responsables:
e Area de recursos humanos

e Area de Operaciones (Coordinadora de operaciones & jefe de
operaciones)

1.2 Objetivo especifico

El presente programa tiene como objetivo proponer incentivos monetarios y
no monetarios en los colaboradores.

1.3 Alcance

El programa de incentivos monetarios y no monetarios se encuentra
dirigido a los agentes de seguridad de la empresa de seguridad y vigilancia
privada.
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ACTIVIDADES DEL PLAN DE INCENTIVOS MONETARIOS

Actividad 1: Realizar el plan de

incentivos monetarios

El &rea de recursos humanos creara una encuesta
virtual mediante la plataforma de “Formulario de
Google” para conocer la preferencia de los
incentivos en los colaboradores y conforme a ello
proceder a realizar el plan.

il

Actividad 2: Dar a conocer y
explicar el plan de incentivos
monetarios

Con los resultados obtenidos mediante la encuesta
virtual, se hara una reunion para presentar el plan
de incentivos monetarios al area de gerencia,
administracion y operaciones.

Actividad 3: Informar y
ejecutar el plan de incentivos
monetarios

Aprobado el plan de incentivos monetarios, se
comunicara mediante el correo corporativo y grupo
de WhatsApp a los colaboradores administrativos de
la empresa para asi proceder a ejecutar el plan.




Bonificacion al AVP con
anos de servicio

Se plantea este incentivo para el
colaborador con mas tiempo en la
organizacion, por ello se reviso la
base de datos y se obtuvo a 4
agentes de seguridad con mas de 3
afos en la empresa.

Monto: S/50
Tiempo: Anual

Base de datos 2022:

4 colaboradores

INCENTIVOS MONETARIOS

Se desarrolla este incentivo para
motivar al colaborador a asistir
puntualmente y sin falta
injustificada a su centro de labor,
ademas de portar sus implementos
de seguridad y fotocheck.

Monto: S/100
Tiempo: Semestral

Colaboradores: 2



ACTIVIDADES DEL PLAN DE INCENTIVOS NO MONETARIOS

Actividad 1: Realizar el plan de

incentivos no monetarios

El area de recursos humanos creara una encuesta
virtual mediante la plataforma de “Formulario de
Google” para conocer la preferencia de los
incentivos no monetarios en los colaboradores y
conforme a ello proceder a realizar el plan.

Actividad 2: Dar a conocer y

explicar el plan de incentivos no
monetarios

Con los resultados obtenidos mediante la encuesta
virtual, se hard una reunion para presentar el plan
de incentivos no monetarios al area de gerencia,
administracion y operaciones.

Actividad 3: Informar y

ejecutar el plan de incentivos
monetarios

Aprobado el plan de incentivos no monetarios, se
comunicara mediante el correo corporativo y grupo
de WhatsApp a los colaboradores administrativos de
la empresa para asi proceder a desarrollar el plan.
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INCENTIVOS NO MONETARIOS

- VICENTE RUIZ

or de s de enero del 2022

lidades de

3 procedimientos:

1.- RR.HH entregara el certificado al AVP del
mes en su unidad de trabajo.

2.- Se tomara una foto corporativa al AVP del
mes.

3.- Se felicitard y publicara en la pagina oficial
de la empresa de seguridad y en el grupo de
WhatsApp de los colaboradores.

CERTIFICADO DE LOGROS

Carlos A. Hinojosa

3 procedimientos:

1.- RR.HH entregara el certificado al AVP del
mes en su unidad de trabajo.

2.- Se tomara una foto corporativa al AVP del
mes.

3.- Se felicitara y publicara en la pagina oficial
de la empresa de seguridad y en el gru&o de
WhatsApp de los colaboradores. 108






3 CELEBRACIONES

11

MARZO

8,

iacer il @ FELIZ DiA -7
gente deliflly 1 PAPA! .

1.- Se felicitard a través de las redes sociales a los colaboradores.

2.- RR.HH y operaciones le brindara una mochicanasta a los
colaboradores en sus unidades de trabajo.

Evaluacion:

Se realizara una encuesta por la plataforma del formulario de Google para
conocer si los incentivos monetarios 0 no monetarios estan influyendo en los
colaboradores.

KPI

1.- Incentivos econémicos x 100
# trabajadores

2.- Incentivos no econdémicos x 100
# trabajadores
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ENTREGABLE II
PROGRAMA DE INDUCCION SOBRE EL USO DEL

BOTON DE PANICO Y CAPACITACION EN TEMAS DE
SST (SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO)
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I.- Ambito

Empresa de seguridad y vigilancia privada
I1. Periodo

Cada trimestre del afio 2022

El programa de induccion y capacitacion es el proceso mediante los
colaboradores adquieren conocimientos, herramientas, habilidades y
actitudes para interactuar en el entorno laboral.

I11. Responsables
e RR.HH
e Jefe de operaciones

IV. Objetivos
Proponer un programa de induccion y capacitacion para el buen desempefio
en los colaboradores.

V. Participantes

El programa de induccion y capacitacion sera aplicado para los agentes que
laboran en la empresa de seguridad y vigilancia privada.




ACTIVIDADES DEL PROGRAMA DE INDUCCION Y CAPACITACION

Actividad 1: Cotizacion del aplicativo
de botdn de panico

el T -

APLICATIVO BOTON
DE PANICO

Actividad 2: Dar a conocer y explicar
el uso del aplicativo a la gerencia
general de la empresa

Se realizard una reunion con el area
de gerencia y operaciones para dar
a conocer la importancia del
aplicativo en las unidades de
trabajo de los colaboradores.
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Actividad 3: Elaborar el plan de induccién
sobre el uso del aplicativo de boton de péanico

¢, Qué es el aplicativo de boton de panico?

El aplicativo de botdn de panico es una tecnologia incorporada en procedimientos de seguridad

fisica integral.
Permite al colaborador reportarse (ingreso, salida, cambio de puesto, estados, emergencia)
La aplicacion se encontrara en todos los smartphones que se entregara a los agentes de

seguridad.

CAMARA APLICATIVO DE

@ FOTOGRAFICA EMERGENCIA

WHATSAPP REPORTE DE
PERSONALIZADO CONTROL

| | APLICATIVG BOTON
\ DE pANICO

SEGUIMIENTO | ALARMA PARA
POR GPS am b | J REPORTES
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¢ Como ingresar al aplicativo de botdn de panico?

PASO N°1: REGISTRO
DE INGRESO DEL AVP

«Seleccionar el aplicativo alerta seguridad.

Nota: el aplicativo siempre debe
encontrarse en la pantalla principal.

1.- Una vez que ingrese al aplicativo, este le Suite: 1.2.5

solicitara el alias, por ello se debe colocar el f APK:1.2.10

numero de DNI del agente.
Marcar Ingreso

Nota: si es personal nuevo debe solicitar al
area de operaciones su registro para poder
acceder al aplicativo.

2.- Digite el numero de su DNI y posterior debe
pulsar el botén de “Marcar Ingreso”

Nimero registrado
953504894

1048754¢|

Suite: 1.2.5
APK:1.2.10

Marcar Ingreso

2t

3.- Al pulsar el boton de Marcar Ingreso, en
automatico el aplicativo activara la camara,
para realizar su toma fotografica.

En la parte superior esta un icono de al
pulsarlo cambia la posicion de la camara de
frontal (selfie) a posterior o viceversa.

En la parte baja esta un icono - donde
al pulsar toma la fotografia.

4.- La toma fotografica correcta para su
registro en el aplicativo es de un selfie
conforme al ejemplo de la imagen Nro. 04.
Una vez realizada la foto, presionar el
icono & o

para enviar su datos.




PASO N°2: REGISTRO DE REPORTES

5.- Al enviar su reporte de ingreso, el
aplicativo le mostrara un mensaje de
Bienvenida con su nombre completo, eso
indica que su registro de ingreso se ha
completado.

Nota: en el turno dia, la alarma sonara cada
hora y en turno noche la alarma sonara cada
media hora.

6.- Cuando el aplicativo solicite sus reportes
le mostrara en pantalla tres tipos de estados,
igual forma que el de la imagen Nro. 06.

Reporte conforme.
Reporte de novedad.

Reporte de Urgencia.

®

B a OntaW98%
¢  Estados =)

Nombre del AVP

7.- Al seleccionar uno de los tres estados,
para registrar su reporte:

[

s \S
=

El aplicativo solicitara al agente que se tome
una foto para su registrar.

Nota: la foto debe ser de frente (selfie),
donde se aprecie el rostro y parte del
uniforme del agente. Esto debe ser en todos
los reportes que se registra en el aplicativo.
Ejemplo de reporte en la imagen Nro. 7.

8.- Al registrar su reporte en el aplicativo le
mostrara un mensaje de “Estado registrado”
correctamente y el tiempo que falta para su
proximo reporte.

08:58 ® &

Estado registrado
correctamente, La
© préxima marcacion
es en 1 minutos.
Enviando datos

Mi Menu
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PASO N°3: REGISTRO DE SALIDA DEL AVP

08:57 & &
¢  Estados =) ¢ Finalizar Turno
Nombre del AVP Nombre del AVP

Hora fin de turno: 19:00

ﬁ
TN BN

9.- Para registra la salida del agente debe
seleccionar el boton , que esta al lado
derecho, donde figura el nombre del agente,
nuevamente el aplicativo solicitara una foto
para poder registrar el termino de turno.

PASO N°4: BOTON DE PANICO

09:20 8 ~ O %" 4 B3 %

10.- El icono de emergencia o boton de
panico debe permanecer en la pantalla
principal. Este boton nos permite mandar una
alerta de emergencia en tiempo real al area
de operaciones, para activar el protocolo
establecido ante alguna situacion.

El agente solo tiene que pulsar o seleccionar
el icono para que esta alerta llegue
inmediato a central.

L Alertas
uSequridad
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PROGRAMA DE CAPACITACION 2022

CAPACITACION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

ITEM | PROCESO TEMAS DE CAPACITADOR | PERIODO | DURACION | DESARROLLO DE LA | AL TERMINO DE
CAPACITACION 2022 CAPACITACION LA
CAPACITACION:
Seguridad Planes de Jefe de 1.- Se comunicarda | Los colaboradores
1 y salud emergencia y operaciones X 1 hora las areas de la tendran
en el evacuacién empresa sobre la conocimientos en
trabajo capacitacién de seguridad y salud
- Seguridad y salud en el trabajo, ello
Seguridad frente . e o
) : ) en el trabajo les permitird
Seguridad | aincendios: uso Jefe de . P
; . mediante el correo | adoptar  técnicas
2 y salud y manejo de operaciones X Vo de orevencién de
en el extintores 1 hora corporativo . P .
. riesgos 'y cémo
trabajo
- actuar en casos de
Seguridad ) 2.- Se publicard en emergencia.
3 y salud Prlm'e‘ros Jefe Fie X la p4gina oficial y en
en eI. auxilios operaciones 1 hora los grupos de Teniendo en
trabajo WhatsApp de los cuenta que, la
AVP el diaylahora | salud laboral y la
de la capacitacién. prevencion de
4 Seguridad | Prevencion de Jefe de riesgos  son  un
y salud incidentes y operaciones X 1 hora 3.- Antes de |a elemento
en el ) accidentt.-:'s de capacitacién, se fundamental para
trabajo trabajo enviard una guia que los
virtual sobre los colaboradores se
temas a exponer. encuentren
satisfechos y
4.- Se enviara el link | motivados
de la plataforma
zoom o Google
meet, horas antes
de empezarla
capacitacién.
5 Seguridad Evacuaciony Jefe de X
y salud rescate operaciones
en el 1 hora
trabajo
6 Seguridad Peligros y Jefe de X
y salud riesgos operaciones
en el 1 hora
trabajo
IMPORTANCIA DE LAS CAPACITACIONES
LEY N° 29783 DE SEGURIDAD Y SALUD EN
EL TRABAJO
“Todas las empresas del Pert deben realizar no 118

menos de cuatro capacitaciones al afio en materia
de seguridad y salud en el trabajo”




Actividad 5: Asignacion del capacitador

El capacitador estara conformado por el jefe de operaciones que esta acreditado como

instructor de seguridad SUCAMEC N°4563.

s wa.@.-i-

LIBRO DE Transparencia

SUPERINTENDENCIA NACIONAL DE CONTROL SECLARACIONEL
| DE SERVICIOS DE SEGURIDAD, ARMAS,
MUNICIONES Y EXPLOSIVOS DE USO CIVIL

INICIO ' NOSOTROS = NORMATIVIDAD | SERVICIOS | SALADEPRENSA | CONVOCATORAS ~ CONTACTO

Buscar Cursos de Instructor

D Nombres 6 i Curso: pRIMEROS AUXILIOS Al Buscar
Apellicos: Nombres o Apellidos -
Curso(s)
Se encontraron 2 Curso(s) . " » » 30 w
DNI € Nombres & Curso ¢ Nro.Ficha © Fec. Emision & Fec. Caducidad & Telefono & Correo &
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Actividad 6: Aplicacion del programa de capacitacion

Google Meet

DESARROLLO DE LA CAPACITACION:

@ { Una hora antes de la capacitacion, se enviara una guia virtual sobre los temas a exponer. J

@ { Media hora antes de la capacitacion, se enviard el link de la plataforma zoom o Google. }

Actividad 7: Creacion del Canal de YouTube de la empresa de
seguridad y vigilancia privada.

Se creara un canal de YouTube llamado Capacitaciones “Somos lideres en seguridad” para
colocar los videos de las grabaciones del programa de capacitacion, como apoyo adicional para
los colaboradores.

— PE soo =
= 3 YouTube Buscar Q ) w (@ @
v »
(A Principal |
- a
@ Explorar - l‘
— — —
31  Suscripciones -
~ A7
[ Biblioteca ’
@ Historial
oo
E] Tus Videes 3 & Somos I|dere$ en Segundad PERSONALIZAR CANAL ADMINISTRAR VIDEOS
Sin suscri ptores
@ Ver mas tarde
ﬁ Videos que me gustan PAGINA PRINCIPAL VIDEOS LISTAS DE REPRODUCCION CANALES ACERCA DE Q >
=y  Favoritos
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Actividad 8: Seguimiento del proceso y resultados de la capacitacion

Seguridad
y Salud en
el trabajo

SST

Evaluacion de
capacitacion de SST -
Seguridad y salud en
el trabajo

Estimado Colaborador:

Para la presente evaluacion, lea atentamente
cada pregunta y responda con sus propias
palabras de forma coherente y concisa, considere

los conocimientos adquiridos en la capacitacion.

Gracias por su colaboracion.

Apellidos y nombres *

Tu respuesta

Pregunta 1.- ;Por que es importante la
seguridad y salud en el trabajo? *

Tu respuesta
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Pregunta 2.- Explique, ;Cual es la
importancia de conocer los planes de
emergencia y evacuacion? *

Tu respuesta

Pregunta 3.- Explique, ;Cual es la
importancia de conocer la seguridad frente
a incendios y el uso de manejo de
extintores? *

Tu respuesta

Pregunta 4.- ;Cuales son los pasos del uso
correcto del manejo de extintor? *

Tu respuesta

Pregunta 5.- ;Que son los primeros auxilios
y cual es su importancia? *

Tu respuesta

Evaluacion de
capacitacion de SST -
Seguridad y salud en
el trabajo

Se registro tu respuesta.

Envlar otra respuesta

KPI
1.- % de colaboradores capacitados

2.- % total de personal capacitado = total de examenes aprobados x 100
total de personal capacitado




RUBRICA DE EVALUACION DE CAPACITACION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

N° PREGUNTA CRITERIO MUY BUENO PUNTAIJE
1 Redacciény Redacta en forma 4
coherencia correcta y coherente
al tema de SST
2 Redacciény Redacta en forma 4
coherencia correcta y coherente
al tema de SST
3 Redacciény Redacta en forma 4
coherencia correcta y coherente
al tema de SST
4 Descripcion Describe en forma 4
correcta y ordenada
5 Redacciény Redacta en forma 4
coherencia correcta y coherente
al tema de SST
N° PREGUNTA CRITERIO BUENO PUNTAIJE
1 Redacciény Redacta en forma 3
coherencia correcta, nivel de
coherencia medio
2 Redacciény Redacta en forma 3
coherencia correcta, nivel de
coherencia medio
3 Redacciény Redacta en forma 3
coherencia correcta, nivel de
coherencia medio
4 Descripcion Describe en forma 3
correcta, sin orden
5 Redacciény Redacta en forma 3
coherencia correcta, nivel de
coherencia medio
N° PREGUNTA CRITERIO BAJO PUNTAIE
1 Redacciény Redacta en forma 2.5
coherencia correcta, nivel de
coherencia bajo
2 Redacciény Redacta en forma 2.5
coherencia correcta, nivel de
coherencia bajo
3 Redacciény Redacta en forma 2.5
coherencia correcta, nivel de
coherencia bajo
4 Descripcion Describe algunos 2.5
pasos, sin orden
5 Redacciény Redacta en forma 2.5
coherencia correcta, nivel de

coherencia bajo

VALORACION

18- 20 Muy bueno
15-17 bueno
1-14 bajo
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ENTREGABLE IlI
PROGRAMA DE PROCESO DE SELECCION

INTERNA
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.- Ambito
Empresa de seguridad y vigilancia privada
Il. Periodo
Anual 2022
Responsables:
e Areade recursos humanos

e Area de Operaciones (Coordinadora de operaciones & jefe de
operaciones)

lll. Objetivo

El presente programa tiene como objetivo proponer un proceso adecuado
de seleccion interna donde permita al colaborador demostrar sus
conocimientos, habilidades y destrezas para el cumplimiento de sus
actividades.

IV. Alcance
El programa de seleccidn interna se encuentra dirigido a los agentes de
seguridad de la empresa de seguridad y vigilancia privada.

O
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Nembre >

|2 AVP00370 VILLA GUERRERO ELOY

2 AVP00378 MEZA ESPINOZA IVAN

la AVP00379 PALOMING LUCERO YVAN

& AVP00385 SOTO SORIA JOSE ALEJANDRO
& AVP00387 SALAZAR TORRES LUIS FELIPE
|2 AVP00389 ZARATE ALARCON GILDARDO
& AVP00390 CHEPE TOLEDO MARVIN

|2 AVP00398 CARRANZA SULLON HERMEN...
|2 AVP00406 ESPEJO RAMIREZ JULIO CESAR
& AVP00420 RUIZ LIMA PALMER HELBERT

|la AVP00529 ARANDA RIVERA DARIO CRISA...

& AVP00573 VARGAS MULLISACA MARIO
2 AVP00598 NARVA QUIROZ PETER

& AVP00705 RIOS GUERRA WALTER MAGNO
& AVP00706 RIOS GUERRA JAIME

2 AVP00796 MARTINEZ MARTINEZ JUAN ...
|2 AVP00882 CACHIQUE CARIHUA HITALO
2 AVP00916 CHIROQUE MENDEZ YOEL YO...
\la AVP00917 VELASQUEZ TORRES CARLOS ...

4 AVP00918 MATURRANO REYES OSCAR O...

4 AVP00919 NATO QUISPE EDWIN ALFREDO
2 AVP01027 HUARCA CHOQUE ARMAND...
& AVP01036 SALDANA ZAVALA GIANCARLO
|2 AVP01121 ROBLES FLORES NEY NICOLAS
|2 AVP01129 MONTOYA LLERENA HELPY F...

ls AVP01136 ARENAS VASQUEZ CARLOS KE...

Actividad 1: Solicitar informacion al
area de recursos humanos sobre el
perfil de puesto de cada colaborador

Mediante el correo corporativo se
solicitara el apoyo del area de
recursos humanos para verificar el
perfil de puesto de cada agente de
seguridad.

Actividad 2: Verificar los CV de los
colaboradores donde se evaluara el
perfil adecuado para el puesto

=z
Nembre

& AVP01145 RIVERA CARMEN JILVER

2 AVP01176 FERNANDEZ VALVERDE AMA...
& AVP01191 GARCIA GUTIERREZ BRYAN B...
& AVP01192 LINARES MONTOYA DIEGO H...
s AVP01204 QUINONES MORALES CIRO

2 AVP01211 MARRUFO CARRANZA ANTERC
2 AVP01212 GUZMAN BAUER FERNANDO
& AVP01215 VILCHEZ CHAVEZ ADRIAN

2 AVP01217 VALVERDE DE LA CRUZ JAINO...
2 AVP01234 DEL VALLE BUENO ROSARIO H...
42 AVP01241 LOPEZ REBOLLEDO ROGER

& AVP01257 COSTA RETTO RICHARD HUM...
& AVP01263 ALANOCA ANAHUA ERICK EV...
42 AVP01271 ROSALES LA ROSA GUILLERM...
42 AVP01303 POMA CALDERON DANIEL OD...
2 AVP01308 CUSI MORIANO HECTOR DEM...
2 AVP01342 MENDOZA AMAO NICANOR
2 AVP01374 ANYOSA MONTALVO OSCAR ...
& AVP01410 ALLANTA VARGAS JOSE LUIS
& AVP01426 GOMEZ ALMONACID FRANCI...
& AVP01462 RUIZ CASAMAYOR JOEL ROM...
& AVP01465 RUBIO PACAYA ADELMAR

& AVP01527 TAMANI ROMERO ADOLFO

42 AVP01542 MANJARREZ CARRERO JHOEL ...
& AVP01559 SOLSOL BLAZ CARLOS MANUEL
& AVP01566 AMASIFUEN VELA ORLANDO

=
Nombre -

A8 AVP01566 AMASIFUEN VELA ORLANDO
& AVP01575 DOMINGUEZ PINEDO LUCIANO
& AVP01577 TIPO MANCILLA ENDER DANIL..
2 AVP01591 PEREZ IPUSHIMA EYTER SEGU...
2 AVP01592 CAYETANO ESPINOZA JAIME ...
2 AVP01533 CANO ROJAS ALEJANDRO

2 AVP01614 CRISOSTOMO VELASQUEZ LIS...
J2 AVP01618 NAVARRO YANEZ ADRIAN AN...
Ja AVP01626 CHALCO YANAHUILLCA ERIC...
2 AVP01633 CONDORI PARI WALTER WILF...
s AVP01645 ULLIEN ORE ROLANDO CHRIS...
& AVP01649 VIDAL LIENDO MIGUEL OSWA...
& AVP01650 GIL NARCISO RICHARD OMAR
|2 AVP01651 GUANIPA CASTELLANO GIOV...
2 AVP01661 ZEVALLOS ZEVALLOS ALBERT...
2 AVP01670 RENGIDO PANDURO REYNA

2 AVP01670 RENGIFO PANDURO REYNA SE...
2 AVP01699 HUERTAS VALERIO MARTIN

2 AVP01702 EVANGELISTA SANDOVAL JOR...
2 AVPO1705 ARISTA SOPLA VICTOR RAUL

2 AVP01711 QUISPE TAMAYO LUIS ALBERTO
2 AVP01712 GARCIA QUEVEDO MARTIN JO...
2 AVP1718 TAMANI HUARATAPAIRC ROM...
2 AVP01730 LOZADA ABAD AUGUSTO

42 AVP01750 SEGOVIA QUISPE LUIS JEFFERS...
2 AVP01753 CHACON QUISPE DAVID JHO...
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Actividad 3: Verificacion Vocaty

Los colaboradores seleccionados pasaran
por una verificacidn a través de la
plataforma vocaty para constatar que no
cuente con antecedentes penales,
policiales y judiciales.

Actividad 4: Envid de CV seleccionados
al area de operaciones

Los CV seleccionados con el perfil adecuado y sin
antecedentes seran enviados a la coordinadora
de operaciones y jefe de operaciones para su
revision y evaluacion.
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Actividad 5: Coordinar la entrevista con
los colaboradores seleccionados y
desarrollo de la entrevista

Se citara a los colaboradores seleccionados por el
area de recursos humanos y operaciones para ser
evaluados mediante una entrevista psicoldgica,
pruebas psicoldgicas, evaluacién de desempefio y
operativa.

\

Actividad 7: Contratacion e induccion

Se informara y felicitara al colaborador
seleccionado sobre el nuevo puesto a cubrir;
pasard entrevista final con recursos humanos
para conocer sus beneficios y firmar contrato.
Finalmente, el jefe de operaciones le brindara
induccidn y capacitacion.

CONTRATO

Incoterms
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REGISTRO

EVALUACION DE DESEMPENO - Grupo Operativo

Nombre del Trabajador: Fuiz Casamayor, Joel Cargo Agente de seguridad
Fecha de Ingreso: 20 de Marzo del 2018 Fecha Evaluacion: 2022
Afio de Evaluacion: 2022
Area: Operaciones
Nombre Evaluador Directo Suarez Arevalo, Jimmy Cargo Jefe de operaciones

FACTORES DE EVALUACION

A. Capacidades de Gestién NOTA |C. Actitudes Personales NOTA
I Relaciones con el chiente 7 1 Actitud de Servicio T
2 Relaciones laborales buenas 7 2 Lealtad corresponde a la confianza y la identificacién con la empresa 7
3 Responsabilidad 7 3 Disciplina en el trabajo 7
4 Liderazgo 7 4 Comunicacion clara y opeortuna T
5 Iniciativa 7 5 Honradez honestidad ante los errores 7
6 Organizado, areas ordenadas v limpias T 6 Puntualidad 7
7 Eficiencia, cumplir con los objetivos con el menor uso de recursos T
B. Capacidades Técnicas
1 Criterio Técnico 7
2 Capacidad de Lograr Resultados Eficentes 7
ESCALA DE PUNTUACION RESULTADOS DE LA EVALUACION
Deficients 1y2 A CAPACIDAD DE GESTION 20%| 7.00
Debajo del promedio 3y
Promedio 3 B CAPACIDAD DE TECNICA 50%| 7.00
Encima del promedio 6 C  ACTITUD PERSONAL 30%) 7.00
Destacado 7 TOTAL PONDERADO 100%

Acuerdos y compromisos adquiridos para mejorar

Firma de Jefe de operaciones
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

CUESTIONARIO SOBRE LA ROTACION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA DE

SEGURIDAD Y VIGILANCIA PRIVADA

(Instrumento cuantitativo)

Estimado colaborador:

El instrumento que se presenta a continuacion pretende medir 1a rotacion de personal en una
empresa de seguridad v vigilancia privada. Su aporte es valioso, v la informacién que brinde
sera estrictamente anonima, en tal sentido marque una sola alternativa que desde su percepcion

sea la correcta. Muchas gracias

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
(1) (2) (3) (4 (5)
ftems Valoracidn
Nro.

SUB CATEGORIA: Beneficios laborales 1/12|3 4|5

1 ;La remumeracion que percibo ez acorde a mis fimciones realizadas?

2 ;Loz beneficios que me brinda la empresa cubre miz necesidades
bésicas?

3 ;La empresa me brinda meentivos o recompensas cuando realizo bien

mug fimciones?

4 ;La empresa me otorga bonos por mi buen desempetio en el trabajo?

5 ;La empresa me reconoce las horas exfras v noctumas?

SUB CATEGORIA: Desarrollo personal
;Becibo capacitaciones para el desempefio de mis actividades?

6.
M trabajo es reconocido por mis superiores?
7.
;La empreza me otorga algim reconocimiento por el desempefio de
8. mis actividades?
9. ¢ Considero que en la empresa puedo ejercer una linea de carrera?
10 ;La empresa me brinda la oportmidad para mi crecimiento v
) desamollo?
SUB CATEGORIA: Condiciones fisicas
1" ;La empresa me brinda los materiales v equipos para poder trabajar
de forma segura?
12 ;Cuento con las herramientas v equipos adecuados para realizar bien
mi trabajo?
13 M centro de trabajo cuenta con el espacio adecuado para realizar
bien mi trabajo?
14 JLa iluminacion, temperatura, ventilacion y ruido en mi centro de
trabajo me permite realizar mis actividades sin inconvenientes?
15 iMi centro de trabajo cuenta con sefializacion y ubicacion de
) extintores?

Muchas gracias
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

Diatos:

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempeiia:

C'ﬁd.igu de la entrevista

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Sub categoria

Preguntas de la entrevista

Beneficios lzborales

;Cuales zon los beneficios laborales que la empresa le
otorza a los agentes de segurnidad?

;Por qué no se le otorga un programa de incentivos v
bonos a los agentes de securidad?

Diazarrollo perzonal

;Cuales son los motivos que inciden que los agentes de
seguridad opten por retirarse de la empresa?

;Por qué no se le brinda un programa de crecimiento ¥
dezarrollo a los a los agentes de seguridad?

Lh

Condiciones fizicas

i Que materiales o herramientas les otorgan a los
agentes de seguridad?

i Qe condiciones fisicas otorga la empresa a los agentes
de seguridad?
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Anexo 5: Fichas de validacion de los instrumentos cuantitativos

/A,

Universidad
Norbert Wiener

Facultad de Ingenieria y Negocios

Ficha de validez del cuestionario para medir la categoria rotacion de personal

. Suficiencia Claridad cphamnr.ia Relevancia Obsarvacionss
Mro. items Importancia y fter adecuada en RELT‘:[;Z‘L‘;‘;';EESM Imporiancia y sobdez | Si el lem no cumple con los criterios
congruencia del iem. foma y fondo. categoria | BE. arla del item. indicar las cbservaciones
Sub categoria 1: Beneficios laborales 1z]2{a[Fe [1]2]2]a] Pe |1]2]a3]a] P [1]2]3]4] P
Indicador 1: Remuneracian .
L] | | B
1. | iLa remuneracién que percibo es acorde a = 4 4 % E 2 4 & = 4
mis funciones realizadas? . B L = = E- g‘
2. | ¢Los beneficios que me brinda la empresa .E . g. 4 ] 4 E o @ -E 4 ‘3'; E |4
cubra mis necesidades basicas? .E ® | - E ﬁ i 9 5 ¥ %
Indicador 2 Incentivo 'E ‘E § | g g % § § & 2 E 5 E
o & El E il = B
3. | ila empresa me brinda incentivos o | B o | H[ 4 ‘E ol & g4 § & & 4 % 8 § gl 4
recompensas cuando realizo bien  mis % o B g H 5 % % a 2 § E T
funciones? i g. & E 3 8 a ‘% B £ I - I
Indicador 3: Bonos 8 w B ‘E Tj : g = g 3 3 g - ﬁ &
1] - 8 d
" L] w 8| & g g
4. | ;La empresa me otorga bomos por mi buen | 8 g 'g E 4 E g i E 4 ol ® :_ = 4 § El 4
dasempefio en al trabajo? = E g gl 2 ”-g g g g 2 % 2 o % 5
5. | iLaempresa me reconoce las horas extras y -E = E ﬁ 4 E g E ; 4 L § g- ® 4 E % %f b
noclurnas? o T 2 o I = E
Sub categoria 2: Desarrollo personal E £ E : 3 § E - % = _E £ % Bl
o = = ol oz = 2
Indicadar 4 Capaciacion E E g 3 g B g g 2 - ﬁ ; E ¢ &
w ﬂ & & 5 %
6. | ;jRecibo capacilacicnes para el desempefio E Bl W E 4 g E i E 4 & _i g E 4 3 ; g | 4
da mis aclividades? ; i E " § = | ; o =l ) gl @
Indicador 5: Reconocimienta ‘E E T 5 "‘ E % g ] § E g _E
o = 1]
= = [}
T. | (Mi trabajo es reconocido por mis | g = % 4 m 4 8 ﬁ B 4 g E 4
superiores? 'E B | # 2 3 g
B | iLa Bmprasa ma nh:\rgfl algﬂ_n al 4 4 | ] -E 4 - 5 4
reconoccimiento por el desempefic de mis L =1 o
actividades? =

132



Indicador G: Linea de carrera
8. | iConsidero que an la empresa puedo ejarcer 4 4 4 4
una linea de carrara?
10. | ;La empresa me brinda la oporunidad para 4 4 4 4
mi cracimiento y desarrolla?
Sub categoria 3: Condiciones fisicas
Indicador 7: Recursos maleriales
11. | ¢{La empresa me brnda los materiales y 4 4 4 4
equipos para poder lrabajar de forma
segura?
12. | jCuento con las herramientas y equipos 4 4 4 4
adecuados para realizar bien mi trabajo?
Indicador 8: Entorno fisico
13. | ;M centro de trabajo cwenta con el espacio 4 4 4 4
adecuado para realizar mis aclividades
diarias?
14. | ;la iluminacion, lemperatura, ventilacion y 4 4 4 4
ruido en mi centro de irabajo me parmile
realizar mis actividadas sin inconvenientes?
15. | 4Mi centro de trabajo cuwenla con 4 4 4 4
sefializacion y ubicacidén de exdinlores?
OPINION DE APLICAEILIDAD DEL CUESTIONARIO: ROTACION DE PERSONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Mombres y Apellidos Fernando Alexis Nolazco Labajos DMNI N 400961822
Condicién en la universidad Docente metoddlogo Teléfono / 947480893
Celular
s Y
Afos de experiencia 19 afos
Titulo profesional/ Grado académico Licenciado/ doctor Fima
T
Metoddlogo' tematico Metoddlogo Lugar y fecha | Setiembre del 2021

"Pertinencia: La pregunia abierta cormesponde al conoepto tedrico formulado.

*Relevancia: La pregunta abiera es apropiade para representar al componente o subcategorfa especifica del constructo

ICosntrucciin gramatical: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado de |a prequnta, s abierta y permite gue el entrevistado se desenvuslva.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficienies para medir la subcategoria.




/s

Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener
Ficha de validez del cuestionario para medir la categoria rotacion de personal
Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Observaciones
M. ltems mipotanchs y ke adecuado en HE:T,::‘.:::‘;:DI'_E;?'- Importanica ¥ solidez Sieli‘_terr"\:-:umem" BEmtEﬂDE
congrusncia del e fiorma  fondo. catrgoriz c-:;*:nfla ded e indicar las ohservaciones
Sub categoria 1: Beneficios laborales 12|34 Fje. |1 2|3| 2| Fe 1224 F |1]2]3] 4| Fe
Indicador 1: Remuneracion B
x
1. | ;La remuneracion que percito &5 acorde a = 4 4 g 2 54 i 'g 4
mis funciones realizadas? . 8 | 2| 5 = g
2. | iLos beneficios me brinda la empresa 4 4 = I = = B ! 4
& ibre mis. necesidades bisicas? B 5 E| E{ 2 Bl g B § H g £
Indicador 2 Incentun 7 B g 8| s Jgg¢ 23 5 E
o =l & P E - &
3.,5,Lam::resam:rindaim&“ﬁmsn§g HIE E§=E4 2;554 33254
recompensas cuando realizo bien mis | B 2 Ff = s 5| & & £ B 5 ) E g il =
funciones? E E a8 | g = k- g 3 8 8 i Il B
Tndicader & Bonos g 3 i e I gﬁﬁg o 3 8 =
EEEEEE EEE
4. | ;La empresa me otonga bonos por mi buwen = @ HIR= K gl 5 B B4 5 ,:f # g 37 5 e
desempefio en e rabajo? 8 g £ B gl 2 3 E ol 2| 3 o EER R
5. | ;Laempresame reconoce las homsedras y | g| & & & 2 gl # g %4 - % e o @ g 4
noCiumas 7 gl = S ? 2 8 s E ' E Al = E 5| B E
Sub categona 2: Desamollo personal :\|E n i g 3 ; - 2 = = B = 3 &
£ 2 5 k il e [ -
Indicader 4. Capactacen gﬁg_g Egﬁg —:EEE EE;JE
wl o il E B E L= L1 '!? =
B. | ;Recto capacitacionss para & desempeno EE'"' E| 4 E %'-' E| 4 H-Ej % L @ | # E#
de mis actvidades? bt I " m & - E 2 m o 5 o 3 [
Indicador 5: Reconocimiento g o ] = @ n g 5 = a g = E
Bl of |2 & <R R
7. | Wi tabaio es reconocdo por M | g g T £l 8 2| 2| & El £ S
SUpETores i gl = E B o §
8. | ila empresa me ologa algin ol 4 4 " IE =By il o 4
reconocamiente por & desempeno de mis w 2 = i
actwidades? =




Indicador &: Linea de camema
9. | iConsiders gue en la empresa puedo ejercer e 4 4
una linea de carera?
10. | ilLa empresa me brinda la oportunidad para E] 4 4
mi crecameento y desamolo?
Sub categoria 3: Condiciones fisicas
Indicador 7: Recursos materiales
11. | iLa empresa me brnda los matenales y e 4 4
equipos para poder trabajar de forma
sequra’?
12. | iCuento con [as hemramentas y egquipos 4 4 4
adecuados para realizar bien mi trabajo?
Indicador B Entormio fisico
13. | iMi centro de trabajo cuenta con & espacio e 4 4
adecuado para redlizar mis  actividades
disrias?
14. | ;La iluminacion, termperatura, ventilacion y 4 4 4
nide en mi cenro de trabajo me penmite
realizar mis actividades sin inconvenientes?
15. | iMi  centto de tabae cuenia con El 4 E)
senalizacion y ubicacion de extintores?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO: ROTACION DE PERSOMNAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Mombres v Apellidos Foy Fermando Marninez Cuiniznilla NI TS OFEFETEY
Condicscn en [z unieerssdad Frofesor Tiempo Completo Telefona 7 OATEE0ESd
Celular
Anios de expensncia 5 anos . —
Firma

Titulo profesonall Gado academico Licenciado en Administracion

i

T
("%

Metodologol tematico Metodologo

Lugar y fecha

Lima M de octubre 2027
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NﬂNﬂ Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Norbert Wiener

Ficha de validez del cuestionario para medir la categoria rotacion de personal

. Suficiencia Claridad Gpharapda Relevancia Observaciones
Mro. ltems Importancia y tem adecuado en R“L‘?“:ﬂ;ﬁi'ﬂ'}“;ﬁ“" Importancia ysolidez | Si el item no cumple con los criterios
congruencia del item. farma y fonda. calagoria vcall:egmia del iberm. indicar las obsarvaciones
Sub categoria 1: Beneficios laborales T[22 4| Ple. [1[2[3[4| Ple. [1]2]3]|4|Pje. 1|23 4] Pje
Indizador 1: Remuneracidn af @
a ol I E
- _ =) = s I E

1. | ilLa remuneracidn que percibo es acorde 8 ol 4 4 ® = 'E = 4 = '5 d 4
mis funciones realizadas? . E o g = ﬁ 5 4 g4 =

2. | ilos beneficios que me brinda la empresa | F| ¥ =zl 4 4 E = = B 4 E 'ﬂ =i 4
cubre mis necesidades bésicas? £ E g P I = o oA # o

Indicador 2- Incentivo E 9 a B g E b E: = E
2| ol |3 4894 -

3. | ¢la empresa me brinda incentivos o 4 L § § 4 4 g 8 B H 4 @ g 4
recompensas cuande realize bien mis | w % = s £ 2 b o 9 o
funcionas? - | 3 L = bt B B . 5

Indicador 3: Bonos ﬂ al B g o e ; =
E 3 5| m & & @ 2 5

4. | iLa empresa me olorga bonos por mi buen | §| E § 4 4 b % E g 4 A2 4
desempefic en &l frabajo? E = 2| & E i E ;

5. | ;La empresa me reconoce las horas extras E E E o a 4 P R e B~ I = 4
y nocturnas ? sl § § g % ,E & =]

Sub categoria 2: Desarrollo personal E 5 g E g g g : E
5 ®| = ol & 5 = |
Indicadar 4: Capacitacian gl . % - ?, EE -
ol & |2 EEE .

6. | ;Recibo capacitaciones para el desempefio E & E 4 = 4 S Iﬁ E ,'j 4 4

de mis aclividades? il 2 = m 5l 3 E dE
Indicador 5: Reconocimisnto o E '% El g % =H 4
7 @ R )

¥T. | ¢Mi  frabsjo es reconocido por  mis d 4 4 g | 4 4

superiores?




8. | iLa empresg ] otorga algdn 4 4
reconocimiento por el desempefioc de mis
actividades?
Indicadar 6: Linea de carrera
9. | iConsidero que en la empresa pusdo 4 4
ejarcer una linea de camera?
10. | ;La empresa me brinda la oportunidad para 4 4
mi crecimiento y desarrollo?
Sub categoria 3: Condiciones fisicas
Indicadar 7: Recurscs materiales
11. | iLa empresa me brinda los materiales y 4 4
equipos para poder trabajar de forma
segura’
12. | jCuento con las herramientes y equipos 4 4
adecuados para realizar bien mi trabajo?
Indicador 8: Entorno fisico
13. | iMi centro da trabajo cuenta con el espacio 4 4
gdecuade para reslizar mis  achvidades
diarias?
14. | ila iluminacidn, temperatura, veniilacion y 4 4
ruido en mi centro de trebajo me permite
reglizar mis actividades sin inconvenientes?
15. | iMi ceniro de trebajo cuenta con 4 4
sefializacidn y ubicacidn de extintores?
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO: ROTACION DE PERSONAL
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]
Mombres y Apellidos Lecncio Robinson Sanchez Rogue DI N® 433359740
Condicion en la universidad Docente Teléfono / 995607633
Celular
Afos de expenencia 13 anos _
Titulo profesionall Grado académico | Licenciado Educacien/Dr Administracién, Dr Clenciasdela | |2 ===/ . i
Educacién - 51q.f'r-:-iu‘v=17}'gi:
Metoddlogo tematico Tamético Lugar vy fecha | Octubre 2021

Pertinencia: La pregunta abierta comesponde al concepio tednico formulado.

‘Relevancia: La pregunta abierta as apropiado para representar al componente o subcategoria especifica del constructo

Wosntruccién gramatical: Se entiende sin diiculiad alguna el enunciado de la pregunta, es abierta y parmite gue el enfrevistado se desemwuelva.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando las preguntas formuladas son suficientes para medir la subcategoria.




Anexo 6: Fichas de validacién de los instrumentos cuantitativos

W\

Universidad
Morbert Wiener

Anexo N.° 6 Ficha de validez de la propuesta

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Trtulo de la mvestizacion: Rotacion de perzonal en una empreza de zeguridad v vigilancia privada, Lima 2021,
Nombre de la propuesta: Eztrategias para retener al perzonal en una empreza de sezoridad y vigilancia privada, Lima 2021,

Vo, Leoncio Eobinsen SAWCHEZ ROQUE  identificado con DINI Mro. 435339740, Especizlista en Docente Temdtico. Actualmaents lzboro en la Escuela de
Admmiztracion v Negocios Infernacionalas. Uhicado en Av. Petit Thouar:. Lineca. Procedo a revizar la correspondancia entra la catesoria, sub catezoria o item bajo los
criterios:

Pertinencia: Lz propussia es coberente antre 2] problema v 1z solucion.

Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetrvos.

Construccion gramatical: e enfiends sm dificultad alzuna los enunciados de la propuesta.

; Pertinencia Relevancia Conztruccion
N° | INDICADDRES DE EVALTUACTON sramatical Ohbzervaciones Sugerencias
i HO 31 NO 31 HND
p | L2 opropuesta se fundamenta en las ciencias i ® X
administrativas’ Ingenieria.
5 | La propuesta esti contextualizada a la realidad en H X X
estudio.
3 | La propuesta se sustenta en un diagndstico previo. b X X
Se justifica la propuesta como base importamte de la| X X x
investigacion holistica- mixta -provectiva
5 | La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y X ® o
posibles de alcanzar.
¢ | La propuesta guarda relacién con el diagndstico y H X X
responde a la problematica
- | La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI H X X
explicitos v transversales a los objetivos
8 | Dentro del plan de intervencidn existe un cronograma * * x
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detallado v rezponzables de las diversas actividades

9 | La propuesta es factible v tiene viabilidad

10 | Es= posible de aplicar la propuesta al contexto descrito

Y después de la revizion opino gue:
1. La propuesta es conzsistente.

L b

E:= todo cuanto informo;

El planteamiento se constituye en un aporte en la resolucion de la problematica identificada
Se debe continuar con los siguientes pasos hasta la sustentacion

Firma
Fecha: Moviembre 2021
Apellidos v nombres: Sanchez Foque Leoncio Robmson
Profesional en: Licenciado en Educacion/Ciencias Maximo grado: Doctor en Admimistracion
militares Dioctor Clencias de la Educacion
Experiencia en afios: 13 afios Experto en: Docente-Temdtico
DNI: 43339740 Celular: Q95607633
Relacion con la entidad | Docente de la Escuela de Administracion
v Negocios Internacionales
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Nﬂ\\ﬂ Anexo N.° 6 Ficha de validez de la propuesta

Universidad CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Norbert Wiener
Titulo de la investigacién: ...Rsz&a&szé.....c}.?...E?.&io.f).a.t.....‘2,.“....V.Qa..amﬁtgéé...gﬁ...S.%um?.%!xi..‘.Q.&!~.s;xl&099..!’.’.’.‘..°§.da. Lim3a 2021
Nombre de la propuesta; .....E.h‘.\)’.&‘\gﬁi%)......E@.‘fﬁ....‘(?.!@l‘.‘....a.\...\’!ZY:S.Q‘.‘.Q.‘:...Q'!‘...U.QB...QWPIQ.QQ....Q?...S.?.Sv.%sﬁd..'ﬁ..&-.(& @nga Privada, L'ma 202y
Yo, . POMCE  Chuckon _denicqr. Rosweys identificado con DNI Nro. 45208220 Especialista en.... CONTGEIL Q\OA ............
Actualmente laboro en. ... QUISEGUN...... . Ubicadoen...... IWEO: s Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.
Censtruccién gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

Pertinencia Relevancia Construecion
N° | INDICADORES DE EVALUACION amatical Observaciones Sugerencias
i SI NO S1 NO S1 NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias 2
administrativas/ Ingenieria. e X
La propuesta esta contextualizada a la realidad en
2 X % e x
estudio.
3 | La propuesta se sustenta en un diagndstico previo. b < X
4 Se justifica la propuesta como base importante de la -
investigacion holistica- mixta -proyectiva L
La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y
5 : x * X
posibles de alcanzar.
La propuesta guarda relacién con el diagnéstico y
6 ¥ L X > b4
responde a la problemaética
7 La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI % 5 X
explicitos y transversales a los objetivos
8 Dentro del plan de intervencién existe un cronograma x >
detallado y responsables de las diversas actividades =
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9

La propuesta es factible y tiene viabilidad X x
10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito | > x
Y después de la revisién opino que:
Lo L0 DIORURRA €5 LOMSISIRIAG Lottt e e et
N S AT A A hin 5 9 o 005 53 e R A AN 8 i S A o
B A D N R R S T oA RSB S STy e St e s A S e
Es todo cuanto informo;
JENIFERmCHUC ha:, 2911 - 2027
: HQNna HEChR S = V0 oo <V&l.
BLINSEGUR SRL
Apellid 2
priliioey sambio Ponce chuchon e ger Ros ey
Profesional en: Gordaoi fidaad Titulo / grado Leenaada
Experiencia en afios: 8 ooy Experto en: Coxolo\t ksd
DNI: Celular: G55240N4 T
HaoRA20 Relacién con la entidad Gerende General
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Anexo 7: Base de datos (instrumento cuantitativo)
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a5
a6
47
48
49
50
51

52
53
54
55
o6
57
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61

62
63
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70
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P
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g2
83
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a7
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Anexo 8: Transcripcion de las entrevistas

Guia de entrevista

(Instrumento cualitative)

Datos:
Cargo o puesto en que se desempenia: Jefe de EF.HH
Codigo de la entrevista Entrevistadol (Entrev.1)
Fecha Octubre
Lugar de la entrevista Surco

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
1 ;Cuales zon los beneficios laborales que la empresza le
¥ g
Beneficios lsborales otorga a}lcﬁ agentes de seguridad? . _
;Por que no se le otorga un programa de incentivos v
2 bonos a los agentes de zecuridad?
;Cuales son los motivos que inciden que los agentes de
. . A
3 Desarrollo perscna] zeguridad opten por retirarse de la empresa’?
4 ;Por qué no se le brinda un programa de crecimiento y
dezarrollo a los a los agentes de seguridad?
;e materiales o herramientas les otorgan a los
5 agentes de seguridad?
Condiciones fisicas - — -
6 Qe condiciones fisicas otorga la empreza 2 los agentes
de seguridad?
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Matriz de respuestas

NTo.

1

Jouales  som  los

b&nEﬁuu{la]:-xala

que la emypmesa la

ut-:tgzah:sngmta
de zepundad”

Bespuestas
La enpresa ge spmundad ¥ VIELANOA PRAda 52 1o
en el regimen MYPE. En cuestion de los bensficips
laboralez, los zssrfe: d2 zesundad perdben [z
resqureracion enfre 1250 a 1400 zoles. Tambien 52 la
otorga sratificacion a baze de 571100 en el ms: de Tulio
vy -ilnmrtue. CTS a base de 31100 en mayo ¥
noviembre ¥ 20 dizs de vacaciones Adicional a ello,
sezurp Es salud, Segure SCTE, sistzma pensionario ¥
seguro vida ley.

JPor que mo e L2
OtorE2 1m programa
ds mcemtivos o
bonos 3 loz apemes

[0 Tespeio 2 ea punto, 5= N2 propuesto establacer un
programa de incentivos ¥ de bonos para ko: 2gandes da
seeuridad, pero la alta direccion no 1o ha aprobado por
un tema de costos. Por ende, no == tiems una vision 2

de zepuridad” future v solo s2 centran en cumipliy con [2s operaciones
del diz 2 da
3 Jomles  son  los| Emsten drversgs motnos gue mncidsn [a rotacion da

modivo: gue meiden
que los asemtes da
seguridad opten por
etraze de 2

parsonal entre =llos, &l ragimen laboral, los agentes da
seruridad buscan beneficips al 100%2 La rermuireracion
&5 Emry baja acorde a ko que brmdan otraz empresas
temiendo en consideracion gue Iaboran 11 borzs diarias
Ademaz, po 52 les brndan un prograna de mcentrvos,
de homos, hnea de camrera v de retencion al persomal. Por
maz e 5 heme comvenio con el centro d2 aesona ¥
capacitackon en seguridad ptegral (CACED mo e le
mfomaz al codabarador de los beneficios del programe
Fmahments, existe demora safre dos 2 tre: mezes an el

pazo de ligoidacionss lo cual senera pealastar en bz ex
trabajadore: v proceden a Comentar 3 sus COMIPAESrDS
da trabajo.

JHor que mo e L2
m-tlm;rﬂgnm
de  oecmmientp ¥
desamrollo a Loz a los

Loz asemtes g :esundad solo permenscen an [2
SHIpresd enire N MmeS 2 sed: meses. Lamentablements
existe mucka rotaciom de persomal que el area de
recursos bumano: solo e enfoca en poder reclofar ¥
gbrir las unidadss tanto en Lima comp en provinca

(B}

32 lps otorgn sus implementos de segundad como:
Casacy, camni=a, corbata, pantabon v zapatos. Tamshien s
protector facial v su mescanlla Adiciorz] 3 ello, e sus
nidades se bes brmda un czdular, una tablilla, cuademos

¥ lapacers

2gamie: dz
seguridad’

oz matenales o
hemangentas  les
otorzan 2 [o: agentes
de segurdad pam
SETCEr B
famciomesT

(e concOoees

L2 condiciomes fiapcas dependsn a Ja wmncad donde el
2gemie de semuridad e: ubicade, pero se lex da las
mnﬂumm&run:lu.mmmem&dmmlrmnm
frabaje como una gAnfa v o fugar domde posda
camibiarze, vestirse v alimentarze.
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(Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Datos:
Cargo o puesto en que se desempeiia: Jefe de Operaciones
Codigo de la entrevista Entrevistado 2 (Entrev.2)
Fecha Octubre
Lugar de la entrevista Surco

Nro. Sub categoria

Preguntas de la entrevista

Beneficios laborales

2Como es la informacion que brinda el area de recursos
humanos sobre los beneficios laborales a los agentes de
seguridad?

;Por queé no se le otorga un programa de incentivos o
bonos a los agentes de seguridad?

Desarrollo personal

;Cuales zon los motives que inciden que los agentes de
seguridad opten por retirarse de la empresa?

;Por que no se le brinda un programa de crecimiento v
desarrollo a los a los agentes de seguridad?

LA

Condiciones fisicas

2 Que materiales o herramientas les otorgan a los
agentes de seguridad para ejercer sus funciones?

2 Que condiciones fisicas otorga la empresa a los agentes
de seguridad?
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Matriz de respuestas

Nro.

Freguntas

Respoestas

1

iComo ez la
informacion  que
brinds el area de
TRCUrE0S  FrmaEmos
zolre los bemeficios
laborales a  los
o1 de
zeguridad?

Comziders que sl area de recirsos homanos falla mocho
e brindar 1z informacion confonme a la remuneracion
que va & parcibir gl sgente de segumidad. Teniendo en
cuetta que el zoeldo vario depende 3 13 unidad que
operaciones le posicione &l colaborador por ello ha
gacedido gue g2 12 coloca en ima umidad cosndo no tisne
conocimiento de su zueldo a percbir v s no estd
conforme apta en sbandonar ] servicio, 1o cual genera
incomodidad en el area v ex el cliemte por el cambio
constante del azente de seguridad.

iPar que no se le
OIOIEE U Programa
de  mceativaes o
bonos a los agentes
da segumidad?

S propuso uMA TeUMion COR ZeTEencid ¥y IecuTsos
hwmanos para intesrar un programa de moemtivos o
bonos, paro no se llegd a concretar por la pandemia de
la Covid-19 que perjudice en mmachos sspectos 2 la
emnpresa oo el cierrs de unidades tanto en lma como
&1 Provincia.

iCuoales =zom  los
motivos que nciden
gque loz apemtes de
zeguridad opten por
retirarse  da  la
emnpresE’

La remmmeracion que percibe el agente no es aconds 2
lo que offecen otras emprezas de sesuridad, ademas ol
regimen también es un gran factor porque muchos
buscan beneficios al 100%. Como area de operaciones
SOER0E Conaclentes gue se ha fallado en podar ubicar en
uns umidad Oja al personzl ¥ no sole colocarle como
reten, siendo oo motvo por el oozl optan por retirarse
e 3 emaresa,

;Por que no ze le
brinda 1m programa
de  crecimmiento ¥
dezzrrallo 2 los 2 los
AEentes de
zeguridad?

be establecio de manera imiema ¥ en um parindo corto
integrar un programa de lImea de camera parza que el
agemte de segmidad poeda pessr a jefe de zmpo,
sapervisor de saguridad v coordinador de segaridad.
Pero no z2 llego a concretsr, tenjendo en cuents que
tenemos colaboradores gue tenen ma: de un abo en la
empreza. a ellos se lez deberla capacitar para que
puedan  cuobrir moevos  puesios Ccon Oma  mejor
TEMUNETacion.

Qe materizlss o
herramiantas les
otorgan 3 los agemtes
ds  zeguridad para
Ejarcer Y]
fimciones?

Dz acoerdo 2 los materiales o harramientas 22 las brinda
=8 implementos de seguridad que depends 2 1z wmidad
que 52 la designe por ello s2 cuemta con dos tpos de
uniforme: &l tactico que se caracteriza por un pantalon
da cargo, camiza blanca manga largs, chaleco o chaleco
awtibalas v zapatos punts de aceno; el uniforme de vestir
inchrve pantaldn, camisa manras larga, chzleco o
chaleco antibalas v zapato charol Adicions] a ello en
amfpos cazos e les da lentes, casco o garro vy t2panes de
oido.

iCe  condiciones
flziczz  otocrga la
amprezy &2 los
aAgantes de

=

Amntes de imiciar 1m conwata con un clismte en prestacion
de zervicio de sesuridad privads o vigilancis se absarva
cada detzlle conforrne & laz metalaciones de mamera
fisica v perimstral asimizmo e evaliza en que
condiciomes va a cobrr ssrviclke nussTo agsnts de
zeguridad 50 sl cliente no proves los reguerimismtos
bazicos para el cubrimisnto del servicio, como empresa
infarnamo: la gue =2 debe mmplamentsy para oobrir
zervicia de forma segura. Bz por ese motivo gue o se
ha temido mcoomvenientes conforme 2 las condiciones
fizicas gue l= otorga s empresa a sus vigilames.
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Diatos:

(Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Cargo o puesto en que se desempeiia: Coordinadora de operaciones

Codigo de la entrevista

Entrevistado 3 (Entrev_3)

Fecha

Octubre

Lugar de la entrevista

Surco

Desarrollo perscnal

Nro. Sub categoria Preguntas de la entrevista
1 ;Como es la informacion que brinda el area de recursos
Beneficios labarales huma;ins sobre los beneficios laborales a los agentes de
seguridad?
;Por que no se le otorga un programa de incentivos o
2 bonos a los agentes de seguridad?
;Cuales zon los motivos que inciden que los agentes de
3 seguridad opten por retirarse de la empresa?

4 ;Por que no se le brinda un programa de crecimiento v
desarrollo a los a los agentes de seguridad?
;. Que materiales o herramientas les otorgan a los
3 agentes de seguridad para ejercer sus funciones?
Condiciones fisicas - — :
6 i Que condiciones fisicas otorga la empresa a los agentes

de seguridad?
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Matriz de respuestas

Nro.

Preguantas

Fexpuestas

1

JCamo = la
informacion  que
brinda &l area de
TECUrE0s  HIrmanoe
=ghre los beneficios
lIzbarales a o=
Apantas de
zemaridad?

Ez buena poesto que, sl ose le brinda mformacion
conforme 2] regimen laboral de la empresa tambisn en
lzz fechas da pazo gue son Loz 20 v 5 de cada mes v los
benaficios gue otorga 12 empresa da seguridad. Solo en
el area falta una especizlists en bienestar zocizl que
apove a los trabajadores en la informacion coa loz
procesoe de descansos madicos, paternidad v gestiones
de eszahad.

;Par que no se le
OIOIZA N Programa
de  mceafivos o
bonos 2 los azemtes
de seguridad?

Ez nury mpartante brindar incentives o honos para que
el perzonal ze siemfa reconocide v valorado en la
organizacion. Perp hasta el momento no se ha propussto
ni planteadc un prosramsa pera la evaluacion de
gerencia

iCuosles  zom  los
motivos que inciden
gque loz zEemter de
zapuridad opten par
retirarse  da la
ampraza’

Conzidera que sparts da 13 resmmeracian v el regimen
lzbaral que le offece 12 errpresa, otro de los motivos e
1z falta de reconacirmienta par :us fomciones realizadas,
1z falta de capacitacion em omsos de sepuridad v 1z linea
de carrera que cuando meresan a laborar 22 les ndica,
pero al Do cooiar Com Wn pProgTama estp e hace

impozible.

de  crecimiento v

agentes de

Al no tener un programa de crecimisnto v desarrollo, el
arez de operaciones de manera imtema empezd 2 generar
unz hnea de carrers 3 los zpente: de seguridad que
tenian mavor tiempo en la emnpresa de tz] forma pasaron
a ooupar &l puesto de jefe de prupo con una mejor
rerpuneracion. Ello se dio en 3 ocasiones, luepo va no
=& pudo contimear al no tener coordinacion com 1as araas,

Se les otorza su uniforms completo Comac camiza,
corbata, pantalon v zapatos. Teniendo en cuenta, que
estamos viviendo una pandsmiz se e adiciono =o
protector facizl, slcohol v mascarilla parz la proteccion
da muestros agentes de zepuridad

Conforme a las condiciones fizicz: sismprs sa supervisa
que esten zdecpadas pera 1z ejecncion de suz taress
diarizz de loz agantes de semuridad. De {2l manara que
cuentan con uma garits donds e protegen dal sol, un
cuarto donde pueden dejar zus cosas, bafios ¥ materiales
para al owrmplimients de 2os funcianes,
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Anexo 9: Pantallazos del Atlas.ti

4 Crear grupo ) Crea
4
Congos | Crear guipo inteligente o |
libres Codiga inteligente dig

Nugva

yecto  Arbol de cédiges * T

Administrador de grupos de redes

Buscay P | Busca

€1.1.1. Remuneracion {5-(

de codigos

Grupos de cadigos

<> C.1. Rotacion de personal
< €11, Beneficios laborales
&> €12, Desarrollo personal
€ €13, Condiciones fisicas

Codigos

MNube de Listade | Informe Exportar
palabras palabras a Excel

a o inteligente

r Eliminar

3 Abrir administrador de grupos Div

Administrar Explorar & Analizar

[ Administrador de documentos B D 1: Cualitativo entrevistas B Administrador de redes (7] administrador de codigos ~ %

P | Buscar entidades 2
} Mostrar cidigos en grupo C.1.1. Beneficios laborales x
(1 " Tnambre [ Envaizamiento | Densidad [ Grupos Creado por_| Modificado por
@ C1.1.1. Remuneracion H 0 [C1. Rotacion de personal] [C1.1. Beneficios laborales] Cyntia Tadeo  Cyntia Tadeo
@ €112, Incentivo 2 0 [C.1. Rotacién de personal] [C.1.1. Beneficios laborales] Cyntia Tadea  Cyntia Tadeo
@ €1.1.3. Bonos (Extras y nactur... 2 0

[C.1. Rotacién de personal] [C.1.1. Beneficios laborales]

Cyntia Tadeo  Cyntia Tadeo

&> Crear grupo Crear insta

Crear grupo inteligente
Codigos - & Duplicar | R

lires Cédigo inteligente
Nuewva

yecto  Arbol de codigos ¢ X

o

L
Informe Expartar
 Excel

+ Bliminar S - de | Nubede Listade

palabras palabras

[ Abrir agministrador de grupos div

Administrar Explorar & Analizar

[ Administrador de documentos [® D 1: Cualitativo entrevistas S Administrador de redes [ Administrador de cédigos ~

€101, Remuneracion [5-0| “Goo oo o

4 1. Rotacion de personal
4 C1.1. Beneficios labarales
2 €1.2. Desarrolio personal

4> €13, Condiciones fisicas

3 5
Mostrar codigos en grupo €.1.2. Desarrollo personal x
an Nombre a [Envaizamiento | Densidad [ Grupos Creado por_| Madificado poi
@ C12.1. Capacitacion 2 0 [C1. Rotacién de personal] [C.1.2. Desarrolla persanal] Cyntia Tadeo  Cyntia Tadeo
@ £ €122, Reconocimiento 1 D [C1. Rotacion de personal] [C.1.2. Desarrollo personal] Cyntia Tadeo  Cyntia Tadeo
“ €123, Linea de carrera 3 0

[C1. Rotacidn de personal] [C.1.2. Desarrolio personal]

Cyntia Tadeo  Cyntia Tadeo

&> Crear grupo 15 Crear insta

$% Crear grupo inteligente

Codiges * L 5
Ee digo inteligente

Nuevo

yecto | Arbol de cédigos * ~ | [ Administrador de grupos de redes

P | Buscar grupos de codigos

€111, Remuneracion 150 “Grupos de codigos

Covigos

= L
de | Mubede Listade Informe Expartar
palabras palabras a Excel

r Eliminar

[ Abrir agministrador de grupos Div

Administrar Explorar & Analizar

EJ Administrador de documentos D 1: Cualitativo entrevistas [l Administrador de redes

[ Administrador de cédigos ~ X

< C.1. Rotacion de personsl
40 €11, Beneficios laborales
€ €12, Desarrolio personal
< C.1.3. Condiciones fisicas

P | Buscar entida sl
Mostrar eodigas en grupo €.1.3. Condiciones fisicas x

01" [nombre = [Envaizamiento | Densidad [ Grupas [ creado por_| Modificade pal
@) C13.1. Recursas materiales ) 0 [C.1. Rotacidn de personal] [C.1.3. Condicianes fisicas] Cyntia Tadeo  Cyntia Tadea
‘(:; €132 Entama fisica 4 0 [C.1. Rotacidn de personal] [C.1.3. Condicianes fisicas) Cyntia Tadeo  Cyntia Tadea
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