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RESUMEN

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo determinar la relación existente entre la Gestión del talento humano y rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos S.A. Plaza Vea Breña, 2015.
Las necesidades de la investigación se manifiesta en las diversas deficiencias que presenta  la empresa Supermercados Peruanos S.A Plaza Vea, Breña en función a los trabajadores , donde existe un malestar por las deficiencias de la insatisfacción personal, remuneraciones por debajo del mercado y selección del personal ,lo cual conlleva a realizar cambios de mejora en la  cultura organizacional de la empresa ,estructurar un programa de competitividad laboral que sea motivadora y satisfaga a los  trabajadores.
La importancia de la gestión de talento humano y para que sea efectiva es necesario comprender el comportamiento humano y tener conocimientos sobre los diversos sistemas y prácticas disponibles que pueden ayudar a obtener una fuerza de trabajo diestra y motivada. Una buena gestión de talento humano permitirá que exista una baja rotación de personal y la organización puede ser más eficiente e innovadora


Abstract

This research aims to determine the relationship between human talent management and staff turnover in the company Supermercados Peruanos S.A. Plaza Vea Breña, 2015.
The needs of the investigation is manifested in the various shortcomings presented by the company Supermercados Peruanos SA Plaza Vea, Breña according to the workers, where there is an uneasiness due to the deficiencies of personal dissatisfaction, below market remuneration and selection of personnel, which leads to changes in the organizational culture of the company, to structure a program of labor competitiveness that is motivating and satisfies the workers.
The importance of human talent management and to be effective it is necessary to understand human behavior and have knowledge about the various systems and practices available that can help to obtain a skilled and motivated workforce. Good human talent management will allow for low staff turnover and the organization can be more efficient and innovative.


INTRODUCCIÓN


El siguiente estudio de investigación determinara la relación entre la Gestión del talento humano y rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos S.A. Plaza Vea Breña, 2015.

En este estudio tiene como finalidad  correlacionar la Gestión de talento humano y rotación de personal, que padecen los trabajadores de la empresa Supermercados Peruanos S.A. Plaza Vea Breña.

Se reconoce como antecedentes, que la gestión humana es la piedra angular de toda  organización a nivel mundial pues afecta todo el andamiaje administrativo y la toma de decisiones, lo que sumado a las nuevas condiciones que la globalización impone, hace que sea urgente estudiar las diferentes formas de administrar en el mundo, así como proponer y establecer estrategias de gestión humana de carácter global que posibiliten el incremento de la competitividad.

En el ámbito de las empresas están en constante cambio ya sea de manera interna o externa de dichas organización. Los grandes retos a nivel mundial que frecuentemente se presentan en las grandes empresas es la alta rotación de personal, que son negativas para cualquier organización. 

El Talento Humano para América Latina, están íntimamente vinculados a tres aspectos importantes: la formación profesional, los conocimientos y habilidades adquiridos por un individuo a través del proceso de educación formal en todos sus niveles. Los conocimientos y habilidades adquiridos en la práctica laboral y la capacitación pos-gradual  (Capacitaciones de parte de la empresa y de forma personal, actualizaciones, etc.). Los factores del entorno o contexto que permiten llevar a la práctica esos conocimientos y habilidades.

Si bien el talento humano dentro de una empresa es importantes existen las razones para las que un empleado deje una empresa son de causas distintas (pueden ser por jubilación, despido, finalización de contrato o muerte) las que realmente debe tener en cuenta un departamento de Recursos Humanos frente a la rotación de personal son aquellas de renuncia, pues indica que existe una insatisfacción bien sea económica, personal (motivación), interpersonal o laboral que puede afectar no solo a quien deja el trabajo sino también a todo colaborador  interno de la empresa. (http://www.estrategiaynegocios.net, 2015)

En el Perú, el presidente de la APERHU (Asociación Peruana de Recursos Humanos) señaló, que el Perú tiene una de las tasas más altas de rotación de personal de América Latina con un 18%.(Narváez, 2014)

La gestión de talento humano  en los Supermercados Peruanos S.A. Plaza Vea.
Mariela Prado jefa de RRHH de Supermercados Peruanos Plaza Vea inicia opina, que el área de gestión humana: “Todo esto sucede porque somos parte de un grupo que está orientado a las personas; eso viene desde arriba, porque si el compromiso de la alta dirección está, el equipo de gestión humana se dirige en esa dirección con facilidad”.

Prado asegura que el mayor reto de empresas se basa en obtener mayor rentabilidad y para alcanzar dichos indicadores de capital humano es el pilar fundamental en toda empresa.
Se debe realizar  programas que fortalezcan el área de gestión de humana, alienados con la visión de la empresa. (Gestión, 2014)

Las necesidades de la investigación se manifiesta en las diversas deficiencias que presenta  la empresa Supermercados Peruanos S.A Plaza Vea, Breña en función a los trabajadores, quienes como se ha descrito líneas precedentes, existe un malestar por las deficiencias de la insatisfacción personal, remuneraciones por debajo del mercado y selección del personal ,lo cual conlleva a realizar cambios de mejora en la  cultura organizacional de la empresa ,estructurar un programa de competitividad laboral que sea motivadora y satisfaga a los  trabajadores, reforzar las comunicaciones entre trabajadores y directivos, entre otras carencias para solucionar el problema del rotación del personal .

La importancia de la gestión de talento humano y para que sea efectiva es necesario comprender el comportamiento humano y tener conocimientos sobre los diversos sistemas y prácticas disponibles que pueden ayudar a obtener una fuerza de trabajo diestra y motivada. Una buena gestión de talento humano permitirá que exista una baja rotación de personal y la organización puede ser más eficiente e innovadora.



























CAPITULO I: PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN
1.1 [bookmark: _Toc472543942]Planteamiento del problema
El siguiente estudio de investigación se realiza  en la ciudad de Lima en el distrito de Breña 2015, en el Supermercado de Plaza Vea en Breña que están enfocadas en la venta de productos de primera necesidad y en el alquiler venta de espacios para exhibir los productos de los proveedores y obtener ganancia. 
En SUPESA el 80% realiza actividades operativas y el 20 % actividades administrativas. Como conclusión en factor operativo tiene mayor relevancia en la empresa. 
La problemática de la investigación consiste en los altos índices de rotación de  personal que se viene presentando  en la empresa Súper Mercados Peruanos Plaza Vea, Breña, por cuanto muchos trabajadores que realizan actividades operativas en la empresa cuentan con una buena  aptitud laboral  y un buen desempeño, son rotados, despedidos o  simplemente no se les renueva su contrato de trabajo, por lo que la capacitación de nuevo personal genera mayores costos a la empresa un tiempo de adaptación y un retraso en los objetivos de la empresa. 
Para el crecimiento de la empresa Supermercado Plaza Vea de Breña, aplicar la gestión del talento humano de sus colaboradores para desarrollar sus habilidades y conocimientos a nivel del área con la visión de la organización aplicar la “La Gestión del Talento” es “un profesional comprometido que pone en práctica sus capacidades para obtener resultados superiores en un entorno y organización determinados”. 
Asimismo podemos indicar que la rotación de personal se refiere a la salida de trabajadores de la organización por diferentes motivos, ya sea por renuncias o despidos y esos puestos de trabajo serán ocupados por diferentes personas en un intervalo de tiempo determinado. Este término es bastante utilizado en Recursos Humanos y tiene una gran importancia en la estructura de la empresa. 
1

Una de las causas que genera rotación en la organización es la insatisfacción laboral, si un empleado recibe menos recompensas de las que él cree, se sentirá insatisfecho y por lo tanto buscara otro empleo. Otro motivo es el relacionado con el contenido de trabajo y el salario, si el trabajador ve que no hay relación entre ambos, tratará de buscar una solución ya sea dentro de la organización o fuera.
Las causas de rotación se dividen en;
Rotación forzosa:  
· Por fallecimiento
· Por tiempo de retiro
· Por incapacidad permanente
· Por salud
Rotación voluntaria:
1) Mejoras salariales
2) Maltrato de los jefes 
3) Falta de oportunidad y crecimiento.
4) Inconformidad laboral.
5) Inseguridad laboral
6) Motivos personales
Se cree que hay 3 facetas motivacionales para el compromiso organizacional:
“El compromiso afectivo es el grado en el cual un empleado desea permanecer en la organización, le importa la misma y está dispuesto a realizar un esfuerzo por ella. El compromiso por continuidad es el grado en el que el empleado cree que debe permanecer en la organización debido al tiempo, dinero y esfuerzo que han invertido en la misma o la dificultad que tendrán para encontrar otro empleo y por último el compromiso normativo consiste en un grado en el cual el empleado se siente obligado con la organización, y como resultado de esta obligación, debe permanecer en ella”. (Aamot, 2001,pag. 366).2

Es relevante mencionar  la relación del desempeño y la satisfacción laboral. ”Para los empleados que tienen una convicción fuerte y consistente acerca de su nivel de satisfacción laboral (llamada consistencia afectivo-cognoscitiva), la relación entre esta y el desempeño es mucho más fuerte que para los empleados cuyas actitudes de satisfacción laboral no están bien desarrolladas”. (Aamot, 2001).
[bookmark: _Toc472543943]En consecuencia, la satisfacción en el centro de labores se puede definir como “una actitud general del individuo a su trabajo”. (Garzón, 2005).
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Formulación del problema
[bookmark: _Toc472543944]1.2.1	Problema general
¿De qué manera la gestión del talento humano  se relaciona con la rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos. S.A. Plaza Vea Breña, 2015?
[bookmark: _Toc472543945]1.2.2	Problemas específicos
1.2.2.1	Problema específico 1
¿En qué medida la cultura organizacional se relaciona con la rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos. S.A. Plaza Vea Breña, 2015?
1.2.2.2	Problema específico 2
De qué manera la flexibilidad y retención de personal se relaciona con la rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos. S.A. Plaza Vea Breña, 2015?
1.2.2.3	Problema específico 3
¿De qué modo la competitividad laboral se relaciona con la rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos. S.A. Plaza Vea Breña, 2015?
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[bookmark: _Toc472543946]1.3	Objetivos de la Investigación
[bookmark: _Toc472543947]1.3.1	Objetivo general
Establecer como la Gestión de talento humano se relaciona con la   rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos S.A. Plaza Vea Breña, 2015.
[bookmark: _Toc472543948]1.3.2	Objetivos específicos
[bookmark: _Toc472543949]1.3.2.1	Objetivo específico 1
Implementar una cultura organizacional y su relación con la rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos S.A. Plaza Vea Breña, 2015.
[bookmark: _Toc472543950]1.3.2.2	Objetivo específico 2
Determinar como la flexibilidad y retención de personal se relaciona con la   rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos S.A. Plaza Vea Breña, 2015.
[bookmark: _Toc472543951]1.3.2.3	Objetivo específico 3
Identificar como la competitividad laboralse relaciona con la rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos S.A. Plaza Vea Breña, 2015.
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1.4 [bookmark: _Toc472543952]Casuística: Estrés Laboral de un reponedor del supermercado Plaza Vea

Andrés tiene 24 años, trabaja como reponedor en plaza vea y su jornada laboral es de 8 horas diarias, más 40 minutos que emplea para su refrigerio. Realiza su trabajo en dos turnos apertura y cierre, el período de rotación se evalúa de acuerdo al criterio del jefe de área que tendrá un periodo de 15 días en el turno de mañana y 15 días en el turno de tarde. 

Andrés el recorrido que realiza de su casa al centro de labores y viceversa tarda 1 hora y 20 minutos, empleando varios medios de transporte.


Al comenzar su labor en la empresa , Andrés recibió una inducción de acuerdo al área asignada; sin embargo al momento de realizar sus funciones como reponedor se dio con la sorpresa que estaba siendo derivado a una área distinta al cual él había postulado y llevado la inducción,  cuando consultó a uno de sus jefes este le indico que por necesidades de la tienda él estaba siendo derivado para apoyar a un área distinta al cual él había postulado, es así que  durante las primeras semanas, Andrés se sentía desorientado por qué realizaba funciones  que no tenía conocimiento ni experiencia  y encima  caía sobre él las responsabilidades de las actividades de su turno, Andrés se sentía presionado por la carga que tenía y en menos de un mes ya se sentía agotado, es así que uno de los superiores del área le llama la atención porque no estaba usando los formatos y/o registros de tiempos de vida de los productos, Andrés no entendía  porque le llamaban la atención si a él nadie le había enseñado ni indicado que tenía que realizar el llenado de aquellos formatos, si a él solo le habían indicado a realizar funciones específicas. 

6



Es así que el al verse en este problema y habiendo transcurrido dos meses y que nadie le  comunique hasta cuando estaba de apoyo en aquella área; decide renunciar pues no se sentía cómodo y no podía desarrollar sus habilidades al 100%.
Esto es uno de los muchos casos que se presenta en Plaza Vea y es una de las causas por las cuales existe mucha entrada y salida del personal.
El responsable de la salida del reponedor es directamente de los superiores pues estos no informan el área determinada en el cual tiene que desempeñar sus funciones. 
Medidas preventivas de solución al caso: 

Es conveniente que los jefes  tomen en cuenta la disponibilidad de tiempo de los colaboradores para poder realizar  horarios de trabajo más flexibles, ya sea porque estos estén estudiando. 

La empresa debe considerar tiendas cercanas a los domicilios de los colaboradores para que les sean más fáciles de llegar y salir de la tienda sin algún inconveniente.
Al momento de recibir al colaborador debe ser asignado al área  que postuló junto a un personal que lo va ir guiando en realizar sus actividades  para que pueda desarrollar sus funciones de manera eficiente en dicha empresa lo cual va a conllevar a que los colaboradores se identifiquen con la empresa y desarrollen un buen clima laboral. 
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CAPITULO II: MARCO TEÓRICO

[bookmark: _Toc472543953]2.1Antecedentes de la investigación
[bookmark: _Toc472543954]2.1.1Tesis Nacional 1

INFLUENCIA DEL TALENTO HUMANO Y LA GERENCIA EN LA EMPRESA PRIVADA DENTRO LA PROVINCIA DE SATIPO, PERIODO 2012-2017) 
Autores: ÁLVAREZ MEZA, LUIS ALBERTO
Institución: UNIVERSIDAD PERUANA “LOS ANDES”
Editorial: UNIVERSIDAD PERUANA “LOS ANDES”
Ciudad: Perú
Año: 2012
Página: 17

Conclusiones:

· El personal que trabaja en  gerencia, brinda diversos servicios, necesita de Adiestramiento constante para así ofertar con calidad dicho servicio y ser competitivos con grandes empresas. 

· En cuanto a la relación de la Formación del Recurso Humano en las en la organización, es necesario que consideren manejar patrones propios de conversación, para tener excelentes resultados en  comunicación de y de esta forma obtener soluciones inmediatas a los problemas que se le puedan presentar en la gerencia. 
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Comentario:
Lo que podemos entender en base a esta tesis es que ellos resaltan más  la importancia de que la gerencia tiene ciertos parámetros para integrar a su personal; previamente identifica y requiere de un perfil profesional posteriormente seleccione y capacite al personal que se integrara para poder trabajar de la mano y así mismo le indica los objetivos de la empresa y lo que se espera llegar y su finalidad en la empresa. Le brinda la confianza para que esta pueda manifestar los inconvenientes que se presentan a tiempo y puedan dar y/u obtener las mejores soluciones en el tiempo preciso. 

Vemos que teniendo claro los puntos que ellos han resaltado en la tesis es importante pero  no solo se requiere de ello, sino también las ganas que el personal le ponga en las cosas que hace y las ganas de crecer en la organización.

[bookmark: _Toc472543955]
2.1.2	Tesis Internacional 1
GESTIÓN DE TALENTO HUMANO COMO ESTRATEGÍA PARA RETENCIÒN DEL PERSONAL
Autores: PEDRO GERARDO PRIETO BEJARANO
Institución: UNIVERSIDAD DE MEDELLIN
Editorial: UNIVERSIDAD DE MEDELLIN
Ciudad: MEDELLIN
Año: 2013
Página: 78
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Conclusiones:

· La competitividad de las empresas se da a nivel de talento, logrando establecer la diferencia entre empresas. Las empresas captan los mejores talentos. Solamente las personas más capacitadas podrán crear los mejores productos y generar las mejores ideas para que las compañías superen exitosamente a sus competidores.  



Comentario:

Lo que se puede comprender de esta tesis es que los que se busca dentro de la gestión de talento en el personal es que ellos estén capacitados y actualizados acorde al mercado que constantemente sigan innovando con sus conocimientos para que puedan aportar con la empresa y asimismo puedan hacer una línea de carrera que les permita avanzar profesionalmente. Lo que se espera del  personal es que se sienta comprometido con la organización y que pueda generar buenos aportes con los conocimientos y experiencia aprendida en el campo. 
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[bookmark: _Toc472543956]2.1.3Tesis Nacional 2

MODELO DE GESTIÒN POR COMPETENCIAS PARA OPTIMIZAR EL RENDIMIENTO DEL TALENTO HUMANO EN LOS GOBIERNOS AUTONOMOS DESCENTRALIZADOS DEL SUR DE MANABI 
Autores: Norma Gertrudis Marcillo Merino
Institución: UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO
Editorial: UNIVERSIDAD PRIVADA ANTENOR ORREGO
Ciudad: Perú
Año: 2014	
Página: 77

Conclusiones:
Hoy en día en las empresas el talento humano es uno de los factores menos atendidos dentro de la empresa, es decir no se le da la debida importancia. El talento humano se debe de dar en forma sistemática con normativas a los trabajadores  para el logro de objetivos.

Debe realizarse un plan para el mejoramiento de los desempeños de los trabajadores a nivel laboral, reforzar y potencializa el área de recursos humanos para que así ambas partes tanto de trabajadores y RR.HH. tengan la misma visión que la empresa.
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Comentario:

según  la investigación realizada el tema de gestión de talento humano no se toma en cuenta, no se utilizan métodos ni técnicas que permitan identificar las habilidades y destrezas  del personal y  por ende colocarlo en el puesto que mejor se pueda  desarrollar y crecer , debido a  esto se realizó la  encuesta que permitió verificar que el  punto más  importante dentro de la empresa es el talento humano y el desarrollo profesional del personal dentro de la empresa  y por ello exista una mayor competitividad e  identificado con los  objetivos de la empresa  brindado a la empresa un labor excepcional por parte del personal.
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[bookmark: _Toc472543957]
2.1.4	Tesis Internacional 2

SELECCIÓN DE PERSONAL POR COMPETENCIAS Y SU INFLUENCIA EN LA ROTACIÓN DE PERSONAL 
Autores: Gloria Vanessa Chinchín Gálvez
Institución: UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR
Editorial: UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR
Ciudad: Ecuador
Año: 2014
Página: 61


Conclusiones:
· Hoy en día el sistema de selección del personal no se da de forma  correcta de acuerdo a su perfil laboral que permita colocarlo en una área donde pueda poner en marcha sus capacidades y habilidades 

· La competitividad dentro de la empresa permitirá seleccionar al mejor personal para el área adecuada y así poder potencializar sus conocimiento s por medio de capacitaciones para un mayor logro de objetivos y necesidades de los clientes

· La competitividad permitirá que los trabajadores con mayores capacidades ascender a otros puestos permitiendo así al trabajador formar una línea de carrera y permanencia en la empresa. 
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Comentario:

Según la investigación realizada se viene observando un bajo índice de rotación de personal esto se debe  a una mejora  en la selección de personal de la empresa, se está tomando ahora en  cuenta la competitividad del personal  ya sea por una formación  académica superior o por experiencia laboral  la cual permitirá que  exista un equipo multidisciplinario y dinámico; por su parte la empresa debe efectuar constantes capacitaciones que permitan al personal estar actualizados y así poder cubrir las necesidades de los clientes.
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[bookmark: _Toc472543958]2.1.5 Tesis Nacional 3
[bookmark: _Toc472543168][bookmark: _Toc472543959]MODELO DE GESTIÒN POR COMPETENCIAS PARA OPTIMIZAR EL RENDIMIENTO DEL TALENTO HUMANO EN LOS GOBIERNOS AUTÒNOMOS DESCENTRALIZADOS DEL SUR DE MANABI 
Autores: RODRIGUEZ ARMAS ANGELA FREMIOT
Institución: UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
Editorial: UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
Ciudad: Perú
Año: 2015	
Página: 122

Conclusiones:
1) Se estudió  la variable de la gestión  talento humano permitió concluir que los trabajadores de Hipermercados Tottus de la provincia de Pacasmayo, perciben a la gestión de talento humano en general como regular. Los trabajadores se sienten ligeramente satisfecho respecto a la administración, aplicación, mantenimiento, evaluación de las personas, así mismo consideran que sus servicios no están siendo valorados mediante la dirección y desarrollo y retribución que perciben.
Sin embargo en los aspectos de, administración y evaluación de personas, los trabajadores presentan un mayor índice de satisfacción, lo cual debe aprovechar Hipermercados Tottus para mejorar y fortalecer sus resultados.
2) En cuanto a los estudios de los factores del desempeño laboral de Hipermercados Tottus nos permitió determinar que los trabajadores poseen un desempeño general de grado medio, donde el trabajador percibe alguna relación con la entidad, con una moderada identificación  y obligación hacia esta, teniendo presente que la identidad tiene calificación medio.
3) Al relacionar las variables de las etapas de gestión del talento humano y factores de desempeño laboral, los resultados determinaron que existe una relación de influencia entre ambas variables, ya que si existe una mejor percepción de gestión del talento humano habrá un mayor desempeño laboral del trabajador hacia Hipermercados Tottus. 15

4) Por lo tanto la gestión del talento influye en el desempeño laboral de los trabajadores a través de sus percepciones que se ven reflejados en la afectividad entre el empleado y su organización y su desempeño pues de ello depende el logro de eficiencia y mejores resultados.
5) Habiéndose determinado que si la gestión del talento humano influye en el desempeño laboral de Hipermercados Tottus, se hace necesario mejorar las etapas de la gestión del talento humano para así mejorar el desempeño, para lo cual se presenta una propuesta de mejora.

Comentario:
Según la elaboración de la tesis en mención los trabajadores de Tottus  de la provincia de Pacasmayo tienen una percepción de la gestión de talento humano como regular ya que los trabajadores tienen una ligera satisfacción, identificación y compromiso con la empresa. La empresa Tottus tiene muchas oportunidades de gestión para corregir que no están siendo valorados por la dirección; lo que se busca es tener una alta eficiencia en el desempeño laboral de los trabajadores para así lograr obtener mejores resultados e indicadores para la empresa y beneficios para los trabajadores.


[bookmark: _Toc472543960]2.1.6 Tesis Internacional 3
FACTORES QUE INCIDEN EN LA ROTACIÒN DE PERSONAL DEL HIPERMERCADO PLAZA VEA EN LA CIUDAD DE TACNA, PERÙ 2012 
Autores: JUAN CARLOS CRUZ MAMANI, JULIO CESAR VALERIANO JIMENEZ, JORGE FLORES MAMANI
Institución: UNIVERSIDAD DE TARAPACÀ
Editorial: UNIVERSIDAD DE TARAPACÀ
Ciudad: Chile
Año: 2012
Página: 63
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Conclusiones:

· Existe diferentes factores que determinan la salida de un trabajador en una  empresa. Que puede darse por motivos personales o motivos interno o  externos. 

· El área administrativa es el que presenta mayor rotación. 


· Hoy en día hay un desinterés de la población por pertenecer a dicha empresa ya que el nivel de comunicación y beneficios para el trabajador está por debajo del mercado no dándole al trabajador una estabilidad laboral.


Comentario:

Lo que se puede entender de esta tesis es que existen graves problemas en la estructura laboral y el clima organizacional de la tienda que conlleva a tener altos índices de rotación de personal y muy baja productividad en el servicio, lo que busca al realizar esta tesis es plantear soluciones que motiven al personal a seguir laborando en la empresa, que los colaboradores puedan hacer línea de carrera dentro de la empresa con una remuneración que compita con el mercado, esto hará que haya un buen clima laboral para desempeñar las actividades, lo cual llevara a  que los colaboradores tengan una mejor comunicación con los superiores y/o jefes que se evidenciara en los buenos  resultados de todas las áreas.
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[bookmark: _Toc472543961]2.2. Bases teóricas
[bookmark: _Toc472543962][bookmark: _Toc367042972]2.2.1  Enfoques teóricos sobre Gestión de Talento Humano
Se han considerado importantes los siguientes enfoques:

A)   Enfoque situacional:

Los recursos más importantes que se encuentran en cualquier organización son las personas. Para gestionar este recurso tan importante han hecho que las organizaciones cuente con un área de gestión y dirección, la denominada área del gestión del talento humano. (CHIAVENATO I. , 2004)

Chiavenato plantea que los principales procesos de la moderna gestión del talento humano se centran en 6 vertientes: en la admisión de personas relacionado directamente con el reclutamiento y selección, en la aplicación de personas (diseño y evaluación del desempeño) en la compensación laboral, en el desarrollo de las personas; en la retención del personal (capacitación, etc.) y en el monitoreo de las personas basados en sistemas de información gerencial y bases de datos. Estos procesos están influenciados por las condiciones externas e internas de la organización. 
La Gestión del talento humano como: «el conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluyendo el reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación de desempeño». (CHIAVENATO I. , 2009)

Afirma que los recursos humanos tienen un enfoque de aplicación y practica de las actividades más importantes dentro de la organización o empresas siendo la Gestión del talento humano un pilar fundamental para el desarrollo exitoso de los procesos, pues al final las personas son los responsables de ejecutarlas actividades porque los proyectos no se desarrollan por si solos. (LLEDO, 2011,Pag. 112)
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B)   Enfoque estructural

Según CHIAVENATO, I (2002) nos dice lo siguiente que “Los objetivos de la gestión de personas son diversos. El Área de Recursos Humanos debe contribuir a la eficacia organizacional a través de los siguientes medios:
1.- Ayudar a la organización a alcanzar sus objetivos y realizar su misión: la función de Recursos Humanos es un componente fundamental de la organización actual. No se puede imaginar la función de Recursos Humanos sin conocer los negocios de una organización. 
2.- Suministrar a la organización empleados bien entrenados y motivados: Dar reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el elemento básico de la motivación humana. Para mejorar el desempeño, las personas deben percibir justicia en las recompensas que reciben. 
3.- Administrar el cambio: en las últimas décadas hubo un periodo turbulento de cambios sociales, tecnológicos, económicos culturales y políticos. Estos cambios y tendencias traen nuevos enfoques, más flexibles y ágiles, que se deben utilizar para garantizar la supervivencia de las organizaciones.” 


C)  Enfoque perceptual

El desarrollo humano es el proceso que busca aumentar las oportunidades del individuo, a través del crecimiento de sus capacidades y funciones. También sus  beneficios personales. Las oportunidades estarán disponibles en los diversos ámbitos de la vida para motivar a los individuos a la creatividad y productividad con el fin de alcanzar una dignidad e identidad con una sociedad.
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D)  Enfoque cultural

El conjunto de procesos sociales creativos, son los elementos que constituyen la cultura y que  deben tener un comportamiento  por aquello que caracteriza a la empresa  y la hace única. Este proceso diferenciara de acuerdo con su filosofía de gestión, esta radica en la necesidad de tener una cultura organizacional sólida y orientada que permita  la generación de prácticas y procesos que contribuyan al éxito organizacional. Para lo que el talento humano tiene que estar identificado con la cultura organizacional de su empresa. (TATIANA, 2006)

Del enfoque estructural incorpora su consideración de las propiedades formales visibles, del enfoque perceptual y del enfoque interactivo y su análisis de los procesos psicológicos subjetivos. Sin embargo, el enfoque cultural, pone énfasis en los acuerdos sociales en los que los rasgos culturales toman significado. Su preocupación no es tanto el significado inherente de las presuposiciones culturales como el modo en el que éstas guían el comportamiento social en su manifestación visible en el clima de la organización.
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[bookmark: _Toc454352689][bookmark: _Toc472543963]2.2.2	Definición de la variable independiente: Gestión del Talento Humano.

· CHIAVENANTO, I (2002) concluye  que la gestión del talento humano es contingente y situacional pues se dan por  aspectos como la cultura organizacional, la tecnología y otros factores fundamentales. 

· SCHULER R. (1992) lo conceptualiza como estrategia para gestionar los recursos humanos       utilizando factores internos y externos que inciden en el comportamiento de los trabajadores a mediano y largo plazo.


· MILKOVICH G.  Y BOUDREW J. (1994) concluye que la toma de decisiones reverente a las relaciones de los empleados van afectar en su rendimiento de la empresa.

· BYARS. R (1983) concluye que la relación de los trabajadores van relacionados con parte administración de la empresa.
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[bookmark: _Toc472543964]
A) Objetivos de la Gestión del Talento

[bookmark: _Toc454352691]En toda empresa debe existir una relación horizontal en todos los niveles jerárquicos que permita al   trabajador  desarrollar sus actividades  de manera eficiente y cumpliendo siempre los objetivos de la empresa.

Chiavenato, 2002 define  como la gestión ayuda a lograr la eficacia en una empresa siguiendo los siguientes puntos  :fortalecer los objetivos para la misión y visión de la empresa, aportando competitividad a la empresa, promover  el desarrollo laboral del trabajador dentro de la empresa, satisfacción laboral, regirse a las normas establecidas por la empresa para desenvolver  un comportamiento responsable.



B) [bookmark: _Toc472543965]Importancia de la Gestión de Talento Humano
Los diferentes factores que permite que un trabajador se desempeñe de manera eficiente en su centro de labores se dan  por medio de constantes capacitaciones, comunicación sin burocracia con las distintas áreas facilitando y haciendo que los procesos sean más fluidos y/o rápidos minimizando los costos y tiempos para el logro de los objetivos de la organización. 
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C) Aspectos fundamentales de la Gestión del Talento Humano 
[bookmark: _Toc454352693]
Chiavenato (2002) se basa en tres aspectos fundamentales: 

1.- Las personas son el factor más importante dentro de la empresa por lo que sus conocimientos y habilidades, cultura permitirá que la empresa tenga éxito, y  no solo  ver al trabajador como un recurso.

2.- En toda organización hay un grupo de personas dinámicas con actitudes competitivas lo cual hace que estas transmitan el Know How a otros trabajadores de la empresa para el crecimiento de la empresa


3.- En toda organización la alta dirección  son los encargados de hacer sentir al personal que  hay una organización de trabajo horizontal con un buen clima laboral, por lo que el trabajador se identifica con la empresa haciendo que la productividad aumente y haya eficiencia por parte del trabajador. (Chiavenato, 2002)
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[bookmark: _Toc472543966]
D) Procesos de Gestión de Talento Humano

La gestión del talento humano, Chiavenato. I (2009)  indica que son 6 procesos básicos a los cuales llama “admisión de personas, aplicación, compensación, desarrollo, mantenimiento y monitoreo.” 

Siendo estos procesos más relevantes de cada organización que se han venido desarrollando de acuerdo a cada situación y son las bases fundamentales para que una organización pueda desarrollar mejor sus actividades y estos contribuyen al logro de sus objetivos.


1.- Admisión de Personas. Según Chiavenato (2009) define que a la hora de atraer al personal calificado para que pueda optar por un puesto en la organización se relaciona directamente con dos aspectos: el reclutamiento y la selección que es una metodología que  la organización va aplicar centrándose en aspectos fundamentales que garanticen el logro de las metas y los objetivos.


Cabe  resaltar que a la hora de reclutar al personal las organizaciones utilicen procesos de selección avanzados para escoger y captar personas que puedan sentirse comprometidos desde el primer día de la entrevista con la organización asimismo estas tenga el perfil adecuado y las aptitudes para que puedan ser parte de la organización.
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De los planteamientos realizados, se infiere que el reclutamiento  de personas se basa  una metodología innovadora, centradas en la conducta humana, para garantizar toda la pertinencia en alineación o concordancia a las metas de la empresa.  



2.- Aplicación de Personas.  Chiavenato (2009) define como “procesos que son utilizados por la alta gerencia para llevar a cabo una mayor organización en cada puesto y que estos puedan ser calificados y medidos de acuerdo al puesto que ocupan, asimismo estos puedan recibir recompensas de la alta gerencia como del mismo área el cual se desarrolla.

Dolan y Cabrera (2007), como Robbins y Coulter (2004) coinciden que hay tres grupos de criterios utilizados para evaluar el desempeño: los resultados de las tareas, los comportamientos y las características. 


3.- Compensación de Personas. Chiavenato. (2009) indica “la compensación es uno de los procesos utilizados para incentivar a las personas y satisfacer sus necesidades individuales más sentidas,  incluyen remuneración, beneficios y servicios sociales.” (P.14). 
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Para Galicia (2010) define que “es una herramienta de gestión que, como muchas otras, pretende actuar en el comportamiento de las personas que trabajan en la empresa, influyendo directamente sobre la motivación de las mismas y sobre su grado de satisfacción”. (P. 67). Según Chiavenato, nos indica que las empresas contribuyen a brindar bonos o recompensas individuales o por áreas que les permita reforzar sus actividades y con esto ellos puedan sentirse más motivados y puedan desarrollar mejor sus labores ya sea de manera individual o grupal.



Finalmente podemos decir que  la compensación es un plus que se le otorga a aquellos colaboradores que se sienten comprometidos con los objetivos de la organización y que desarrollan actividades que contribuyan al logro de los objetivos.


4.- Desarrollo de las Personas. Según  Chiavenato (2009) al personal no es darle toda la información para que aprendan, si no que estos en la práctica puedan contribuir con nuevos conocimientos, habilidades y destrezas para dar solución a diversos problemas que se puedan presentar, asimismo les permita ser más eficaces ya que el hecho de informar a los colaboradores no es solamente eso, si no es la capacidad de formar a los colaboradores.
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Dolan y Cabrera (2007) definen que el desarrollo consiste que el personal mejore su rendimiento y con ello aumenta la capacidad a través de la potenciación de sus conocimientos, habilidades y destrezas ya que con esto contribuyen a mejorar el rendimiento en el puesto e impartir sus conocimientos y la experiencia con los demás colaboradores para mejorar el desempeño en la empresa.


5.- Mantenimiento de Personas. Es brindarle un área acorde donde el colaborador pueda encontrar todos los implementos necesarios para desarrollar sus actividades laborales asimismo brindarle un ambiente seguro que le pueda dar una mejor calidad de vida. (Chiavenato, I. 2009).


Si bien es cierto la organización está comprometida con el talento humano a brindarles un ambiente físico, psicológico y social de trabajo que sea agradable, seguro y que pueda garantizar una mejor relación con los empleados y que esto sea una motivación para que ellos puedan lograr los objetivos de la organización. (Dolan y Cabrera, 2007).


6.- Monitoreo de  personas. Indica  Chiavenato es el último proceso  de la gestión de talento humano que se define como seguir, controlar, mantener y orientar el comportamiento de las personas en los puestos asignados. Asimismo nos indica que las organizaciones cuentan con una base de datos que se encarga de almacenar y acumular los datos codificados para el procesamiento y así obtener información de cómo se 
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está desarrollando las actividades en la organización y poder saber bajo que responsables se encuentran y cuanto es el presupuesto que se ha asignado y ver si se están cumpliendo con los requerimientos.

A criterio de  Donnelly e Ivancevich (2006) el monitoreo cumple una función importante que permite alcanzar los objetivos dentro de la organización a través de las diversas actividades que realizan los colaboradores de la organización.
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[bookmark: _Toc472543967]
2.2.3 Definición de la variable dependiente: Rotación de Personal

Sabemos que hoy en día las empresas son totalmente competitivas en el mercado es por ello que cada organización trata de consolidar y fidelizar a sus elementos humanos y técnicos. Es por ello que nosotros nos basaremos en los recursos humanos que es la base fundamental y más importante que tiene una organización.

 “Las personas aportan a la organización sus habilidades, conocimientos, actitudes, comportamientos, percepciones, etc. Sin importar el cargo que ocupen el director, gerente, supervisor, operario o técnico,  las personas cumplen diversos roles dentro de la jerarquía de autoridad y responsabilidad existente en la organización. Además, las personas difieren entre sí y constituyen un recurso muy diversificado, en virtud de las diferencias individuales de personalidad, experiencia, motivación, etc. En realidad, la palabra recurso presenta un concepto muy estrecho para abarcar a las personas, puesto que más que un recurso, ellas son participantes de la organización.” (CHIAVENATO I. , 2000)


El personal que realmente se siente comprometido, tiene bien definido que es lo que busca lograr, es por ello que se encuentra laborando; mientras que hay un porcentaje de desempleados que no se siente satisfecho o no tienen una necesidad de laborar. (IBARRA, 2012).
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Dentro de una organización el personal es el recurso más importante y con mayor complejidad de tratar, ya que existen diversos factores propias de las personas hasta diferentes factores en relación al entorno del mercado laboral; es por ello que las organizaciones tratan de mantener un control sobre la rotación de personal y poder fidelizar a sus trabajadores que son quienes contribuyen a darnos una seguridad en relación al personal. (CHIAVENATO, 2007).
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CAPITULO III: ALTERNATIVAS DE SOLUCIÓN


[bookmark: _Toc472543970]3.1	De acuerdo al problema general
¿De qué manera la Gestión de talento humano se relaciona con la rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos S.A. Plaza Vea Breña, 2015?


Respuesta:

La gestión del talento humano  se relaciona con la rotación del personal  en la empresa Supermercados Peruanos S.A. Plaza Vea Breña, 2015, por las siguientes razones:

Debido a que existe en la organización, personal que no cumple con el perfil adecuado en el puesto y esto genera una rotación constante; es por ello que el área de reclutamiento tiene que tener bien definido el perfil del puesto a contratar; para que al momento de captar al personal pueda retener al talento humano que cumpla con el perfil.

Un problema presente que tiene la organización es la falta de flexibilidad en la gestión de recursos humanos. 

La organización debería implementar la flexibilidad en las diversas áreas organizacionales para que pueda permitir al talento humano desarrollarse mejor en los puestos asignados y de esa manera brindar oportunidades a nuestros colaboradores y estos puedan realizar sus labores sintiéndose más comprometidos.
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Al modular nuestra gestión de talento humano nos permite que nuestras áreas se encuentren integradas con la finalidad de que estas trabajen en conjuntos pero que no necesariamente dependan una del otro. 

Con esto se puede integrar los datos y los accesos que te van a permitir definir cuáles son las funciones en cada área y cuál será su función de personal en el puesto estimado.

Encontramos también otras características que nos resultan importantes para el área como es la tecnología de punta a punta así mismo que cuente con una documentación técnica y operacional adecuada.
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[bookmark: _Toc472543971]

3.2	Problemas específicos

Problema específico1

¿En qué medida la cultura organizacional se relaciona con la rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos. S.A. Plaza Vea Breña, 2015?


Respuesta:

La organización debe tener una cultura bien definida para que los colaboradores puedan llevarlas a cabo y esto contribuya al cumplimiento de los objetivos de la organización ya que depende mucho del personal que son la base y el motor de la organización.
La organización cuenta con líderes en cada área funcional quienes se encargan de motivar al personal, siendo él, el principal ejemplo de desempeño eficiente y eficaz en sus labores para lograr las metas trazadas de la organización.
Teniendo un modelo a seguir, los empleados se sienten comprometidos con su trabajo y desarrollan eficientemente sus funciones lo cual conlleva a mejorar la productividad y así obtener una mayor rentabilidad para la organización y mejores ingresos para personal.






34


Problema específico 2
De qué manera la flexibilidad y retención de personal se relaciona con la rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos. S.A. Plaza Vea Breña, 2015?

Respuesta:

· La Cultura de flexibilización nos permite reducir los cambios y movimientos constantes así mismo nos permite conservar al talento humano brindándole una serie de beneficios. Franco, R. (2005).


· Con la flexibilidad laboral se puede atraer al talento humano y retenerlos ya que es uno de los atractivos más considerados por los mismos.


· Según estudios realizados la flexibilidad se puede convertir en una estrategia para fidelizar a nuestros colaboradores y así evitar que vean opciones de trabajo afuera y lo que es peor irse con nuestras competencias directas. 
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Problema específico 3
¿De qué modo la competitividad laboral se relaciona con la rotación de personal en la empresa Supermercados Peruanos. S.A. Plaza Vea Breña, 2015?

Respuesta:

A) De acuerdo a la competitividad se puede ver la capacidad que tiene el personal para lograr los objetivos de la organización y con ello podemos generar oportunidades de crecimiento (García y Navarro, 2008). La competitividad también depende de que haya una selección adecuada y que tenga el perfil adecuado del puesto ya que al seleccionar de manera inadecuada al personal, provoca problemas a las empresas que impactan de manera negativa a la productividad y eso conlleva a diversos problemas que afectan directamente a los objetivos de la organización.

B) Los cambios constantes dentro de la organización no solo se da por que los empleados no cumplen con el perfil del puesto, existen diversos motivos que generan la salida del personal uno de ellos es que no se sienten integrados a la organización, o el puesto no es lo que ellos esperaban.


C) Vemos que la rotación constante en la organización se debe tanto a factores externos como internos; cabe resaltar que dentro de los factores internos los motivos que más sobresalen son: los haberes, la falta de flexibilización en los horarios de trabajo y el clima laboral. Asimismo dentro de los factores externos están las ofertas laborales. (Heroles, 2007). 
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[bookmark: _Toc472543972]CONCLUSIONES

1) Se determina que el horario es rotativo y poco flexible dentro de  la empresa no permite al trabajador planificar actividades personales u optar por un estudio  superior que les permita crecer dentro o fuera de la empresa.
2) Determina que los nuevos trabajadores  al ingresar a la empresa  son capacitados para un área específica, pero por necesidades que la  empresa tiene en otras áreas el personal nuevo llega a ocupar aquellos puestos de trabajo, al cual no postularon ni fueron capacitados  causando  incomodidad al trabajador a la hora de realizar sus actividades y por ende al no realizar sus actividades correctamente  no se sienten a gusto con el puesto dentro de la empresa  y eso hace que pueda llegar a repercutir en la competitividad del mercado.
3) Se determina que el trabajador no se identifica con la empresa ya que no existe una remuneración de acuerdo a la funciones que realiza, no hay motivación hacia el personal ni beneficios extras, capacitaciones y buen trato por parte de la empresa ya que la jerarquía en la empresa es vertical y no exista un buen feedback  que permita conocer las incomodidades del trabajador.
4) Vemos que al haber tanta rotación de personal en la organización, se pierde el interés de aquellos talentos que en algún momento pensaban en plaza vea como una buena opción de trabajo, tanto así que plaza vea en los últimos tiempos ha venido decayendo.


[bookmark: _Toc472543973]RECOMENDACIONES

· Se recomienda que durante el proceso de  selección de personal se considere la distancia del domicilio de los colaboradores con el fin de asignar las zonas más cercanas y con los  de los horarios de trabajo más flexibles y con ello reducir la inasistencia al trabajo, retrasos y demás incidencias que perjudiquen la competitividad de la empresa. Además esto nos permitirá contar con los trabajadores que cumplan con todas competencias exigidas para el puesto.
· Atender los problemas de la empresa realizando  Planes que nos permitan identificar las necesidades del trabajador  y cubrir esas necesidades.
· Realizar reuniones en cada área de trabajo semanal, quincenal y mensual  entre el personal y superiores, donde se desarrollara temas de plan de trabajo, solución de problemas, trabajo en equipo y sobre todo el mejorar la comunicación en ambos niveles donde los trabajadores puedan expresar ante ideas, sugerencias esto permitirá que el trabajador coopere para alcanzar los objetivos de la empresa.
· Realizar constantes programas de capacitación y formación de forma trimestral, semestral y anual tanto para los trabajadores  como para los jefes de cada área, en temas como liderazgo, calidad de servicio, etc. Con la finalidad de que contribuya a hacer crecer a las personas, mejorando su productividad atreves de un programa de reconocimiento de logros, ascensos, promociones, remuneraciones dando oportunidad a que el trabajador se sienta más ligado y comprometido con la empresa. 








BIBLIOGRAFÍA

Álvarez  Meza, L. A. (2012). Influencia del talento humano y la gerencia en la empresa privada dentro de la provincia de Satipo. Perú: Universidad Peruana de los Andes.
Anzola, O. (2003). Talento humano el mejor activo.
Moberg, &.  Brow (1990). Teoría de la organización y la Administración: enfoque integral. México: Limusa.
Chiavenato. (1999). Administración de Recursos Humanos. California: M.C. Graw Hill.
Chiavenato, I. (2004). Gestión del talento humano.
Chiavenato, I. (2009). Gestión de talento.
Chiavenato, I. (1988). Administración de recursos humanos. México: interamericana S.A.
Cruz Mamani, J.., Valeriano Jiménez, C., & Flores Mamani, J. (2012). Factores que inciden en la rotación de personal del hipermercado plaza vea en la ciudad de Tacna. Chile: Universidad de Tarapacá.
Cruz Mamani, J. C. (2014). scribd.com. Obtenido de https://es.scribd.com
Fremiot Rodríguez, a. a. (2015). Modelo de gestión por competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autónomos descentralizados del sur de Manabí. Trujillo: Universidad nacional de Trujillo.
Fremiot, R. A. (2014). unitru.edu. Obtenido de http://dspace.unitru.edu.pe
Gálvez, G. V. (2014). Selección de personal por competencias y su influencia en la rotación de personal. Ecuador: Universidad central del ecuador.
Gestión. (23 de Noviembre de 2014). 
Goncalvez, A. (1997). Dimensiones del Clima Organizacional.
http://www.estrategiaynegocios.net. (15 de Abril de 2015). E&N estrategia ynegocios.net. Obtenido de http://www.estrategiaynegocios.net






APENDICE: Elaboración de Referencias

	Libros
Libro en versión electrónica

Chiavenato, I. (2004). Gestión del talento humano.

Chiavenato, I. (2009). Gestión de talento.

Chiavenato, I. (1988). Administración de recursos humanos. México: interamericana S.A.

Chiavenato. (1999). Administración de Recursos Humanos. California: M.C. Graw Hill.

Lledo, P. (2011) TALENTO HUMANO

Moberg, &. Brow (1990). Teoría de la organización y la Administración: enfoque integral. México: Limusa.



	Publicaciones Periódicas

Artículo en versión electrónica
Anzola. (2003). Talento humano el mejor activo.

Goncalvez, A. (1997). Dimensiones del Clima Organizacional.

http://www.estrategiaynegocios.net. (15 de Abril de 2015). E&N estrategia ynegocios.net. Obtenido de http://www.estrategiaynegocios.net


Periódico
Gestión. (23 de Noviembre de 2014) Supermercados Peruanos: Aplicando creatividad en la gestión humana.

Tesis

Álvarez  Meza, L. A. (2012). Influencia del talento humano y la gerencia en la empresa privada dentro de la provincia de Sapito. Perú: Universidad Peruana de los Andes

Gálvez, G. (2014). Selección de personal por competencias y su influencia en la rotación de personal. Ecuador: Universidad central de ecuador.

Cruz Mamani, J., Valeriano Jiménez, C., & Flores Mamani, J. (2012). Factores y su  incidencia en la rotación de personal del supermercado plaza vea en la ciudad de Tacna. Chile: Universidad de Tarapacá.

Cruz Mamani, J. C. (2014). scribd.com. Obtenido de https://es.scribd.com

Fremiot Rodríguez, a. a. (2015). Modelo de gestión por competencias para optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos autónomos descentralizados del sur de Manabí. Trujillo: Universidad nacional de Trujillo.



	Material Electrónico

Fremiot, R. A. (2014). unitru.edu. Obtenido de http://dspace.unitru.edu.pe

Fundamentos teóricos sobre gestión http://repositorio.utc.edu.ec/bitstream/27000/1264/1/T-UTC-1307.pdf



	


[bookmark: _Toc472543974]ANEXOS:
[bookmark: _Toc378674306]ENCUESTA 
GESTIÓN DE TALENTO HUMANO Y ROTACIÓN DE PERSONAL
Sexo:
Edad: 
Distrito De Residencia:

1) ¿Qué es lo que más te gusta de Plaza Vea?
1. Relación con mis compañeros.		
2. Oportunidad de crecimiento.		
3. Prestigio.			
4. Remuneración.
5. Ambiente físico.
2) ¿Qué es lo que no te gusta de Plaza Vea?
1. Remuneración.
2. Ambiente Físico.
3. Prestigio.
4. Relación con mis compañeros.
3) . ¿Durante su estancia en la Organización, buscó empleo en otra empresa?
1. Si 
2. No 
4) ¿Cree usted que existan otras causas ajenas que contribuyan a la salida del personal?
1. Si
2. No
5) ¿Cuáles son las causas externas que originan la salida?
1. Mejores oportunidades.
2. Motivos personales.
3. Otros.

6) A las personas aquí se les paga justamente por lo que hacen?
1. Si		(	)
2. No		(	)
3. Algunas veces	(	)
7) Todos tienen la oportunidad de recibir un reconocimiento especial?
1. Si
2. No
3. Algunas veces.

8) ¿Los trabajadores aquí se preocupan por sus compañeros?
a) Si 		b)   Algunas veces 	c) No
9) Sientes que puedes contar con la colaboración de las personas.
a) Si 		b)   Algunas veces 	c) No
10) ¿Reciben reconocimientos por parte de sus jefes por los resultados obtenidos?	
a) Si 		b)   Algunas veces 	c) No
11) Los jefes motivan, consideran y responden genuinamente a nuestras ideas y sugerencias
a) Si 		b)   Algunas veces 	c) No
12)  ¿En el puesto le ofrecen capacitación continua con el fin de Promover tu desarrollo profesional?
a) Si 		b)   Algunas veces 	c) No
13) ¿Crees que puedes hacer línea de carrera en la empresa?
a) Si 		b)   Algunas veces 	c) No






Género: Sexo
	

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	Masculino
	58
	66,7
	66,7
	66,7

	
	Femenino
	29
	33,3
	33,3
	100,0

	
	Total
	87
	100,0
	100,0
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La mayoría de los trabajadores  son de sexo masculino con el 66.67% y quienes son de sexo femenino son el 33.33%









	Edad: ¿Cuál es su edad?


edad

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	18
	2
	2,3
	2,3
	2,3

	
	19
	10
	11,5
	11,5
	13,8

	
	20
	7
	8,0
	8,0
	21,8

	
	21
	8
	9,2
	9,2
	31,0

	
	22
	15
	17,2
	17,2
	48,3

	
	23
	7
	8,0
	8,0
	56,3

	
	24
	6
	6,9
	6,9
	63,2

	
	25
	5
	5,7
	5,7
	69,0

	
	26
	4
	4,6
	4,6
	73,6

	
	27
	8
	9,2
	9,2
	82,8

	
	28
	4
	4,6
	4,6
	87,4

	
	29
	2
	2,3
	2,3
	89,7

	
	30
	6
	6,9
	6,9
	96,6

	
	32
	1
	1,1
	1,1
	97,7

	
	46
	2
	2,3
	2,3
	100,0

	
	Total
	87
	100,0
	100,0
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La mayoría de los participantes señala que tiene de edad 22 años con el 17.24%, seguidos de aquellos que tienen 19 años con el 11.49%, le siguen los que tienen 21 años y 27 años con el 9.20%, como principales mayoría.














Pregunta 1.- ¿Qué es lo más te gusta de plaza vea?
	

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	La relación con mis compañeros
	7
	8,0
	8,0
	8,0

	
	La oportunidad de crecimiento
	37
	42,5
	42,5
	50,6

	
	Prestigio
	43
	49,4
	49,4
	100,0

	
	Total
	87
	100,0
	100,0
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Sobre la pregunta de qué es lo más te gusta de plaza vea la mayoría ha contestado que es el prestigio con el 49.43%, seguido de la oportunidad de crecimiento con el  42.53% y los que dicen que están en relación con compañeros son el  8.05%










Pregunta 2.- ¿Qué es lo que no  te gusta de plaza vea?

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	La remuneración
	83
	95,4
	95,4
	95,4

	
	El ambiente físico
	4
	4,6
	4,6
	100,0

	
	Total
	87
	100,0
	100,0
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A la pregunta qué es lo que no  te gusta de plaza vea la mayoría ha señalado que es la remuneración con el  85.40%, seguido de los que señalan que es el ambiente físico con el  4.80%










Pregunta 3-. ¿Durante su estancia en la Organización, busco empleo en otra empresa?
	

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	Si
	67
	77,0
	77,0
	77,0

	
	No
	20
	23,0
	23,0
	100,0

	
	Total
	87
	100,0
	100,0
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Según los resultados obtenidos se ha señalado que si con el 77.01% y los que dicen que no son el 22.99%









Pregunta 4.- ¿Cree usted que existan otras causas ajenas que contribuyan a la salida del personal?

	

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	Si
	11
	12,6
	12,6
	12,6

	
	No
	76
	87,4
	87,4
	100,0

	
	Total
	87
	100,0
	100,0
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Los resultados nos indican que la mayoría señala que no con el 87.36% y los que señalan que si son el 12.64%.












Pregunta 5-. ¿Cuáles son las causas externos que origina la salida?
	


	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	Mejores oportunidades
	56
	64,4
	64,4
	64,4

	
	Otros
	31
	35,6
	35,6
	100,0

	
	Total
	87
	100,0
	100,0
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Sobre la pregunta cuáles son las causas externos que origina la salida la mayoría le indica que hace mejores oportunidad con el 64.37% y los que dicen que otros son el 35.63%














Pregunta 6-. ¿A las personas aquí se les paga justamente por lo que hacen?

	

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	Si
	4
	4,5
	4,6
	4,6

	
	No
	68
	77,3
	78,2
	82,8

	
	Algunas veces
	15
	17,0
	17,2
	100,0

	
	Total
	87
	98,9
	100,0
	

	Perdidos
	Sistema
	1
	1,1
	
	

	Total
	88
	100,0
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A la pregunta sobre si las  personas aquí se les paga justamente por lo que hacen la mayoría señala que no con el  78.16%, los que dicen que algunas veces son el 17.24% y los que dicen que si son el  4%.









Pregunta 7.- ¿Todos  tienen la oportunidad de recibir un reconocimiento 
Especial?

	

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	Si
	12
	13,6
	13,8
	13,8

	
	No
	36
	40,9
	41,4
	55,2

	
	Algunas veces
	39
	44,3
	44,8
	100,0

	
	Total
	87
	98,9
	100,0
	

	Perdidos
	Sistema
	1
	1,1
	
	

	Total
	88
	100,0
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Sobre si Todos  tienen la oportunidad de recibir un reconocimiento especial la mayoría ha contestado algunas veces con el  44.83%, los que dicen que no son el  4138% y los que dicen que si son el  13.79%








Pregunta 8-. ¿Los trabajadores aquí se preocupan por sus compañeros?
	

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	Si
	32
	36,4
	36,8
	36,8

	
	No
	5
	5,7
	5,7
	42,5

	
	Algunas veces
	50
	56,8
	57,5
	100,0

	
	Total
	87
	98,9
	100,0
	

	Perdidos
	Sistema
	1
	1,1
	
	

	Total
	88
	100,0
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A la pregunta sobre si los trabajadores aquí se preocupan por sus compañeros la mayoría ha contestado algunas veces con el 57.47%, los que señalan que si son el 36.78% y los que indican que no son el 5%.75







Pregunta 9.- ¿Sientes que puedes contar con la colaboración de las 
Personas?

	

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	Si
	11
	12,6
	12,6
	12,6

	
	Algunas veces
	76
	87,4
	87,4
	100,0

	
	Total
	87
	100,0
	100,0
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Sobre la pregunta de si sienten que pueden contar con la colaboración de las personas la mayoría ha señalado con el 87.36% que algunas veces y los que dicen que si son el 12.64%








Pregunta 10.- ¿Reciben reconocimientos por parte de sus jefes por los resultados obtenidos?

	

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	Si
	4
	4,6
	4,6
	4,6

	
	No
	7
	8,0
	8,0
	12,6

	
	Algunas veces
	76
	87,4
	87,4
	100,0

	
	Total
	87
	100,0
	100,0
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De acuerdo a los resultados obtuvimos que la mayoría señala que algunas veces con el 87.36%, los que dicen que no son el  8.05% y los que dicen que si son el  4.60%








Pregunta 11.- ¿Los jefes motivan, consideran y responden gentilmente a 
Nuestras ideas y sugerencias?
	

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	Si
	15
	17,2
	17,2
	17,2

	
	No
	7
	8,0
	8,0
	25,3

	
	Algunas veces
	65
	74,7
	74,7
	100,0

	
	Total
	87
	100,0
	100,0
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Sobre si a los jefes motivan, consideran y responden gentilmente a nuestras ideas y sugerencias la mayoría señala que algunas veces con el 74.71%, los que dicen que si son el  17.24% y los que dicen que no son el  8.05%






Pregunta 12.- ¿En el puesto le ofrecen capacitación continua con el fin de Promover tu desarrollo profesional?

	

	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	Si
	68
	78,2
	78,2
	78,2

	
	No
	8
	9,2
	9,2
	87,4

	
	Algunas veces
	11
	12,6
	12,6
	100,0

	
	Total
	87
	100,0
	100,0
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Vemos que la mayoría señala que si con el 76.16%, los que dicen que algunas veces son el 12.64% y los que dicen que no son el  9.20%





Pregunta 13.- ¿Crees que puedes hacer línea de carrera en la empresa?


	
	Frecuencia
	Porcentaje
	Porcentaje válido
	Porcentaje acumulado

	Válido
	Si
	68
	78,2
	78,2
	78,2

	
	No
	8
	9,2
	9,2
	87,4

	
	Algunas veces
	11
	12,6
	12,6
	100,0

	
	Total
	87
	100,0
	100,0
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A la pregunta de si crees que puedes hacer línea de carrera en la empresa la mayoría dice que si con el 78.16%, los que dicen que algunas veces son el 12.64% y los que dicen que no son el 9.20%
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