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RESUMEN EJECUTIVO  

En Perú, se estima que el promedio de rotación de personal es del 20. 7%, 

colocándolo entre los más elevados en la región latinoamericana. Según Andina (2024), se 

sugieren las siguientes medidas para prevenir la pérdida de talento humano: a) crear un 

entorno laboral favorable que resalte las posibilidades de desarrollo que se ofrecen, b) 

promover una cultura organizacional que priorice el bienestar, reconociendo el valor que 

aportan resultados positivos, c) ofrecer una compensación adecuada y beneficios que sean 

competitivos, lo que implica asegurar la competitividad en el mercado y ajustar los salarios 

de tal manera que el empleado sienta que su esfuerzo es valorado, d) implementar un 

liderazgo y gestión eficaces, lo cual se puede lograr a través de la capacitación y el desarrollo 

de las habilidades de liderazgo de los superiores, demostrando al personal la empatía y el 

respaldo que necesitan como parte de la organización. 

Para caracterizar a la empresa, GYP S. A. se especializa en la gestión y mejora de 

procesos operativos en diferentes sectores. Los servicios que proporciona incluyen: registro 

de vehículos y propiedades, transferencia de vehículos (modelo exprés) y garantías sobre 

bienes muebles e inmobiliarios. La misión es: “Asistir a nuestros clientes en la consecución 

de sus objetivos comerciales mediante servicios, desarrollo tecnológico propio con 

soluciones innovadoras y personalizadas.” La visión establece: “Ser la empresa líder en la 

gestión de optimización de procesos, seleccionada por sus altos estándares de innovación en 

un entorno sumamente digital.” Los objetivos se enfocan en ser aliados estratégicos para los 

clientes, añadir valor a la relación empresa-cliente, optimizar las operaciones dentro de la 

organización, gestionar de manera eficiente las actividades que ofrece la empresa, 
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proporcionar información oportuna, sugerir nuevas ideas y estrategias en función de los 

proyectos, y entregar información que sea efectiva y eficiente. 

La compañía GYP ofrece un servicio de traslado de vehículos, que se refiere a la 

digitalización de los procesos relacionados con la compra o el traspaso de automóviles. 

Asimismo, se incluyen las garantías que abarcan la supervisión y administración de procesos 

vinculados a garantías de vehículos, bienes muebles e inmuebles, y finalmente aquellos 

procesos que son necesarios según las demandas del cliente o de la organización que contrate 

nuestros servicios. 

La situación muestra que entre 2024 y 2025 hubo un aumento del 30% en el número 

de empleados, lo que se atribuye al incremento de solicitudes de servicios por parte de los 

clientes. Como resultado, se necesita también contar con personal externo, y como se observa 

en la tabla, el número de trabajadores que más ha aumentado es notable; así, no solo se pasó 

de contratar 20 trabajadores en modalidad de tercerización en 2024, sino que en 2025 se 

cuenta con 30 empleados. 

Respecto a las consideraciones teóricas que deben ser tenidas en cuenta al tratar el 

tema de la rotación de empleados como un concepto, es esencial señalar que esta acción 

implica la salida de un individuo que ofrecía su trabajo en una organización (Ávila, 2017). 

En una empresa, los costos relacionados con la rotación de personal pueden influir en la 

distinción entre pérdidas o ganancias al finalizar el año laboral, ya que estos incluyen gastos 

de reclutamiento, selección, trámites administrativos, capacitación de los empleados, 

afiliaciones a instituciones de seguridad social, financiera y fiscal, así como la compra de 

equipos especializados (Langle et al., 2021). 

En relación con la experiencia, en la empresa GYP se llevó a cabo un estudio que, 

desde 2023 muestra indicadores de alta rotación de personal, en especial entre los empleados, 
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observándose que en 2023 la rotación fue de 13 personas y en 2024 se registró un total de 

25, cifras que resultan preocupantes. Las causas identificadas incluyen jubilaciones, 

despidos, no renovación de contratos o renuncias voluntarias, y se ha señalado que el 

personal considera que hay motivos específicos para la rotación, tales como condiciones 

laborales inadecuadas, falta de reconocimiento, salarios bajos, falta de respeto por los 

horarios laborales, situaciones personales, conflictos en el trabajo o ausencia de 

profesionalización, entre otros. Ante esta situación también es necesario contar con personal 

externo, y como evidencia, la tabla muestra que el número de empleados que ha aumentado 

significativamente. No solo se contrataban 20 trabajadores bajo la modalidad de 

tercerización en 2024, sino que en 2025 se cuenta con 30 personas. 

En cuanto a las consideraciones teóricas que se deben tener presentes al abordar el 

tema de la rotación de personal, es fundamental entender que este término se refiere al 

abandono de un individuo que ofrecía servicios laborales a una organización (Ávila, 2017). 

En una empresa, el costo asociado a la rotación del personal puede marcar la diferencia entre 

pérdidas y ganancias al final del año laboral, ya que comprende gastos relacionados con el 

reclutamiento, la selección, la administración de registros, la capacitación de empleados, la 

afiliación a entidades de seguridad social, financiera y fiscal, y la adquisición de equipos 

especializados (Langle et al., 2021). 

Respecto a la experiencia en la empresa GYP, el estudio realizado muestra a partir 

de 2023 ciertos indicadores que revelan altos niveles de rotación de personal, especialmente 

en el personal. Para 2023, la cifra de empleados que dejaron la empresa o fueron cesados es 

de 13, mientras que en 2024 se observa un total de 25, lo que resulta bastante elevado. Las 

causas incluyen jubilaciones, despidos, no renovación de contratos o renuncias voluntarias. 

Además, se ha señalado que, desde el punto de vista del personal, existen factores específicos 
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que contribuyen a la rotación, como condiciones laborales inapropiadas, falta de 

reconocimiento, remuneraciones insuficientes, desconsideración de los horarios laborales, 

cuestiones personales, conflictos en el trabajo y falta de capacitación profesional, entre otros. 

El análisis llega a la conclusión de que: no se había llevado a cabo un estudio 

apropiado sobre las razones o factores que llevaron al personal dentro de la organización a 

decidir rotar o renunciar, considerando la situación que observaron para tomar esa decisión. 

La causa principal de la rotación o renuncia del personal se debe a factores tanto internos 

como externos: necesidades personales (18), horarios laborales inadecuados (9), percepción 

de condiciones laborales no adecuadas (9) o relaciones laborales deficientes (9). Los índices 

de rotación de personal llevan a la contratación rápida de nuevos empleados o a la búsqueda 

de tercerización, lo cual puede afectar el desempeño de la compañía en cuanto a sus 

servicios, y la calidad del servicio puede verse influenciada por la frecuencia de rotación o 

renuncias del personal. Por lo tanto, se sugiere: llevar a cabo diagnósticos que ayuden a 

identificar los factores importantes que conducen a la rotación de personal, aplicar 

estrategias que fomenten un ambiente laboral y profesional favorable, se propone la creación 

de estrategias de comunicación interna entre el personal y la dirección de la empresa, mejorar 

la gestión en el área de recursos humanos, que debe enfocarse en un manejo efectivo de los 

procesos en esta área como el principal encargado del manejo del personal, realizar 

supervisiones periódicas para reforzar las actividades que resulten beneficiosas para el 

personal y su rendimiento, y se destaca la necesidad de implementar herramientas que 

ayuden a mejorar estas estadísticas de rotación o renuncia de personal. 
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CAPITULO 1: INTRODUCCIÓN 

A nivel mundial, el contexto de la rotación de personal,  marca su origen en 1910 en 

Norteamérica, cuando las empresas denotan que al despedir al personal se genera una pérdida 

de recursos, por tanto nace la necesidad de generar estrategias que permiten retener al 

personal, se reconoce que durante el Siglo XIX  a partir de la revolución industrial se 

evidenció la necesidad de un departamento que se encargue de la contratación, manejo y 

control del personal u obreros, además de procurar motivarlos a fin de que su desarrollo 

laboral sea el adecuado (Bravo et al., 2022). De otro lado Durán (2020) reconoce que la 

evolución de las tecnologías y creación de empresas generó la aparición de oficinas o 

departamentos que manejaban el capital humano a fin de conseguir estabilidad entre el 

personal. Los puestos laborales a pesar de la ralentización económica e incertidumbre 

internacional fomentan lo que es la rotación de los trabajadores, es decir que se ha 

incrementado al 2023 en 7% el total de personal en el mundo que consideró dejar su puesto 

de trabajo respecto al 37% que se mantuvo en 2022 (Diario El Mundo, 2024). 

A nivel Sudamérica, en Ecuador, Deloitte Consulting (2022) reconocen que, de un 

total de 157 empresas multinacionales y locales, en el 91% de ellas se mostró índices 

elevados de rotación todas relacionadas sobre todo con el tema salarial, lo que los llevó a 

renuncias voluntarias. Mientras que en Colombia se identifica según un estudio realizado 

por LiveCareer en el que se reconoce que el 29% de los profesionales que renuncian a su 

trabajo se debe a que se realiza en 100% presencial, mientras que 41% desea que al menos 

un porcentaje de su actividad laboral sea desarrollada desde casa. Entre los millenials 

(nacidos entre 1981 y 1996) y centenialls (que nacieron entre 1995 a 2010), también se 
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manifiesta que al menos 20% consideran que su trabajo debe marcar un equilibrio con su 

vida personal como factor determinante (La República Colombia, 2022) 

En la realidad nacional, el diario Gestión (2023), reconoce que un estudio realizado 

por la Empresa PwC, Perú alcanza un índice promedio de rotación laboral promedio de 

20.7%, lo que lo ubica entre los índices más altos de rotación en Latinoamérica. Andina 

(2024) propone que se aplique las siguientes recomendaciones, a  fin de evitar la fuga del 

capital humano: fomentar un adecuado ambiente laboral mostrando las oportunidades de 

crecimiento que existe, b) cultura organizacional y bienestar, a través del reconocimiento del 

valor que trae consigo resultados efectivos, c) adecuada compensación y beneficios 

competitivos, es decir que se asegure la competitividad en el mercado y adecuación de 

salarios que garanticen al colaborador sentirse recompensado, d) liderazgo y gestión 

efectiva, que se logra a través de capacitación y desarrollo en habilidades de liderazgo de los 

superiores, mostrando al personal  la empatía y el apoyo que requieren como parte de la 

organización.   

Para poder describir la organización, GYP S.A. se encarga de gestionar y optimizar 

procesos de operación en diversos sectores, los servicios que se ofrece son: Inmatriculación 

vehicular e inmobiliario, Transferencia vehicular (Modelo express) y Garantías mobiliarias 

e inmobiliarias.  

La misión es: “Apoyar a nuestros clientes a alcanzar sus metas de negocio, con 

servicios, desarrollos tecnológicos propios con soluciones innovadores y a la medida.” 

La visión corresponde a: “Ser la compañía líder en Gestión de Optimización de 

Procesos, siendo elegida por sus altos estándares en innovación en un mundo altamente 

digital.” 
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Los objetivos se basan en ser aliados estratégicos de los clientes, agregar valor a la 

experiencia empresa – cliente, optimización de las actividades del proceso dentro de la 

organización, gestionar eficientemente las actividades que ofrece la empresa, brindar 

información oportuna, proponer nuevas ideas y estrategias según los proyectos y entregar 

información efectiva y eficaz.  

Los servicios que se ofrece son:  

Figura 1. 

Servicios que se ofrece en la página web de la empresa  
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Los servicios que brinda la empresa comprenden la transferencia vehicular, que 

corresponde a la automatización de procesos que se relacionen a la compra o transferencia 

de vehículos. De otro lado las garantías que engloba los procesos de control y gestión de 

procesos de garantía vehicular, muebles e inmuebles y finalmente los procesos que se 

requiera según las necesidades que tenga el cliente u organización que nos contrate.  

El organigrama de la empresa corresponde al siguiente:  
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Figura 2. 

Organigrama de GYP, 2025 
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La empresa cuenta con personal constante y con personal tercerizado dependiendo 

de las actividades o servicios que se solicite a la organización, entre ellos tenemos:  

Tabla 1 

Total, de personal en GYP al 2025 

Unidad / Área Personal al 2023 Personal al 2024 Personal al 2025 

Gerencia General 

Administración  

Personal contratado  

Personal tercerizado  

4 

3 

29 

22 

4 

3 

28 

20 

4 

3 

25 

30 

Total  58 55 62 

 

 Se evidencia que de 2024 a 2025 hubo un incremento en la cantidad de personal de 

30%, como consecuencia en la cantidad de servicios que nos solicita los clientes. Ante esto 

se requiere también personal tercerizado, y como evidencia la tabla es el número de personal 

que mayor incremento ha sufrido, entonces no solo se ha incrementado de 20 personales que 

se contrataba en la modalidad de tercerización en 2024, en 2025 se cuenta con 30 elementos.  

 

 Para reconocer la realidad en la empresa se propone la realización de un diagrama de 

Ishikawa en el que se plasma las posibles causas del problema percibido. Para Reyes et al 

(2025) el diagrama de Ishikawa es útil pues en él se demuestra la necesidad de identificación 

de las causas raíz de un problema, contribuyéndose a poder proponer soluciones ante 

cualquier evento como en el caso de la rotación de personal, en este se identifica le realidad 

de la organización:  
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Figura 3. 

Diagrama de Ishikawa  

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia 

 

 

 El análisis FODA se reconoce según Rosas et al. (2024) como una herramienta en la 

que se analiza el contexto externo e interno de una realidad, en este tipo de análisis en el que 

se resalta los aspectos positivos y negativos de una organización o empresa, para poder 

identificar los componentes que afecten, retrasen o faciliten el cumplimiento de metas u 

objetivos en la organización.  

 Se muestra además un análisis de la organización:  

  

Incremento de 

índice de rotación 

de personal 

operativo 

tercerizado 

Tangibilidad Fiabilidad  Capacidad 

Seguridad  Empatía  

Equipos 

adecuados  
Mobiliario 

adecuado 

Personal no 

capacitado  

Demoras en 

trámites 

Dificultad de 

comunicación 

personal - empresa 

No se ayuda al cliente 

ante eventualidades  

Situaciones adversas 

en trámites  

No se respeta horarios 

de atención  

Poco cuidado con trato 

al personal de parte de 

la empresa 

Pagos efectivos y 

puntuales 

Contratos al personal 
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Tabla 2 

FODA de GYP (2025)  

Fortalezas Debilidades 

• Conocimiento y experiencia en el rubro de 

gestión y procesos  

• Capacidad de adaptación, adecuarse a las 

necesidades que requiera el cliente o 

sector.  

• Expertos: Adecuado equipo de consultores 

y expertos en diversos temas de gestión.  

• Reputación en el mercado: Buenas 

referencias de clientes atendidos.  

• Se depende de la tecnología para optimizar 

procesos, pudiendo generar ser vulnerables 

al no contar con los recursos necesarios. 

• Resistencia al cambio de parte del 

personal, que puede mermar los resultados.  

• Demoras en contrato de personal 

calificado para los procesos requeridos.  

• Incremento de la rotación del personal 

requerido. 

Oportunidades Amenazas 

• Incremento de la demanda de los servicios 

ofrecidos por la organización.  

• El servicio de optimización de procesos 

representa de gran necesidad dentro de las 

organizaciones que nos contratan.  

• Explorar la optimización de procesos en 

sectores con alto potencial de mejora 

(salud, educación, etc.) puede generar 

nuevas oportunidades. 

• Ampliar la presencia de la organización en 

nuevas regiones, a fin de lograr mayor 

volumen de negocio.  

• El mercado de la optimización de procesos 

puede ser muy competitivo, con muchas 

empresas ofreciendo servicios similares. 

• Se puede generar obsolescencia en las 

soluciones de optimización de procesos. 

• La crisis económica o de seguridad que se 

vive en Perú, puede reducir la demanda de 

servicios de optimización de procesos, lo 

que puede afectar la rentabilidad de la 

empresa. 

 

  

Tabla 3 

Motivos de rotación de personal 

Motivos de cese o rotación 2023 2024 

Abandono  

Despido  

Jubilación 

No renovación de contrato 

Renuncia voluntaria  

0 

2 

1 

3 

7 

1 

3 

2 

6 

13 

Total  13 25 
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Figura 4. 

Motivos de cese (2023 y 2024)  

 

La tabla y gráfico anterior muestra la cantidad de ceses según diversos motivos en 

los años 2023 y 2024, los mismos que se clasifican en: abandono, despido, jubilación, por 

no renovación de contrato o por renuncia voluntaria.  

De otro lado, se debe evidenciar las causas que llevaron al cese o rotación. Las 

mismas que son listadas según respuesta a una pequeña ficha que llena el personal en su 

momento de retiro 
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Tabla 4 

Causas de rotación de personal 

Causas de rotación Cantidad personal 

Inadecuadas condiciones laborales 

Poco o nulo reconocimiento 

Poca remuneración  

Inadecuado horario laboral 

Situaciones personales 

Búsqueda de mejor puesto de trabajo 

Relaciones interpersonales 

Relaciones laborales  

Falta de preparación profesional  

Otros 

9 

3 

11 

9 

18 

3 

2 

9 

4 

2 

 

Figura 5. 

Motivos de cese (2023 y 2024)  

 

La tabla y gráfico anterior muestran las causas por las que se produjeron los ceses 

en la organización.  
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CAPITULO 2: MARCO TEÓRICO 

Acerca de la rotación de personal, estudios previos se han encargado de reconocer la 

importancia de analizar el tema, tal como lo reconoce Valadez et al. (2024) al indicar que, 

la rotación de personal es una realidad conectada a procedimientos administrativos 

implícitos que se relacionan con la contratación de nuevos talentos y que tiene como 

consecuencia costos intangibles relacionados con la formación, capacitación, adaptación, 

calidad y servicio que se ofrece al cliente. El autor reconoce que la implementación del plan 

de permanencia condujo a una disminución de 0.31% en la rotación del personal en 

comparación con el mes de febrero, lo que resultó en un resultado final de 13.52%. Esto 

demostró que el objetivo general de reducir la rotación del personal a menos de 15% 

mensuales se logró y excedió las expectativas. Mientras que Retana et al. (2022) al realizar 

un análisis sobre la importancia de la rotación del personal en una empresa de producción, 

sugiere que la frecuencia de rotación del personal puede estar influenciada por los estilos de 

liderazgo de los supervisores, a pesar de la existencia de múltiples razones.  

De otro lado, Araujo et al. (2021) acerca de poder determinar la relación entre la 

aplicación de endomarketing1 y la rotación laboral del personal en una empresa 

comercializadora, del estudio resultó que, los colaboradores millennial2 corresponden a un 

segmento de mercado de gran valor para las organizaciones brindándoles margen de 

desarrollo adecuados basados en la motivación, conocimiento, reacciones positivas ante 

nuevos proyectos y retos, innovación y presencia en la toma de decisiones, por lo que la 

rotación de personal no es un evento que les preocupe significativamente.  

 
1 Estrategia de marketing que se enfoca en mejorar las relaciones entre los colaboradores y la empresa, otro término por 

el que se reconoce es el de Marketing Interno.  
2 Término que hace referencia a individuos nacidos entre los años 1981 a 1996, o la Generación Y. 
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Se analizó además estudios realizados en el entorno nacional, como la que propone 

Romero & Toscano (2024) sobre los factores e impactos de la rotación de personal en la 

Industria Latinoamericana, en su artículo de revisión buscó Examinar los factores principales 

que generan un alto nivel de rotación de empleados, ya sea en roles operativos o 

administrativos, dentro de las industrias de Latinoamérica de habla hispana.  Esto incluye 

ejemplos de la industria maquiladora en diversas ciudades de México, así como varias 

organizaciones industriales de otros países hispanohablantes de Latinoamérica (19 naciones 

incluyendo México) tales como Honduras, Perú, Colombia, Guatemala, Ecuador, El 

Salvador, Costa Rica, República Dominicana y Chile.  También se llevó a cabo un análisis 

y comparación de las diversas soluciones sugeridas por los autores, con el fin de que las 

empresas puedan implementarlas para disminuir la rotación de su personal. Mientras que 

Santillán (2022) reconoce la problemática de manera transversal en diversos rubros, los 

mismos que pueden traer pérdidas significativas, especialmente si se produce la 

desvinculación contractual de personal relevante en una organización. Este problema se 

asociada a un efecto que puede ser abordado desde una tripartita de aspectos claves: alta 

demanda de personal, pérdidas económicas y pérdida del conocimiento que ya se ha 

adquirido, en el estudio se optó por la metodología propuesta por Chiavenato (2017) en el 

que se determina los costos generados por la rotación de personal, mientras que para modelos 

de equilibrio entre rotación y retención que desarrolló Dolan, et al. (2013) existe costos 

óptimos relacionados a rotación y retención.  

Linares (2021) analiza la propuesta de mejora basada en el modelo de certificación 

del The Great Place To Work que busca reducir los costos que trae consigo la rotación de 

personal en una empresa de fabricación de ladrillos, en el estudio se reconoce la actual 
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situación de la organización, y se aplicó las herramientas PESTEC3 y AMOFHIT4, además 

de una entrevista para reconocer la presencia de problemas como la disconformidad del 

personal. Los resultados indicaron que un promedio de 20% del personal se reconoce como 

insatisfecho con sus superiores, 31% no sienten apoyo de los jefes, 70% no consideran que 

se les recompensa tras el logro de metas, 79% afirman que no se organiza actividades de 

recreación en la empresa y 21% no se sientes cómodos en la organización. Ante todo, esto 

se propone la implementación de estrategias reconocidas en el Modelo The Great Place To 

Work las mismas que se enfocan en la incrementación de la satisfacción que siente el 

personal y la reducción de rotación del personal.  

Acerca de las consideraciones teóricas que se debe tener en cuenta al hablar del tema 

de rotación del personal como un concepto, es importante reconocer que esta acción 

representa el retiro de una persona que proporcionaba servicios laborales a una organización 

(Ávila, 2017). En una organización, el costo de la rotación del personal puede dar lugar a la 

diferencia entre lo que son pérdidas o ganancias al final del año de trabajo, ya que incluye 

gastos para el reclutamiento, selección, registros administrativos, capacitación de personal, 

afiliación con instituciones de seguridad sociales, financieras y fiscales, y la compra de 

equipos especializados (Langle et al., 2021).  

El proceso de rotación del personal implica cambios en el personal dentro de una 

institución, empresa u organización, como los cambios en la posición, el despido o el 

ascenso, que pueden ser impredecibles e incluir enfermedades, accidentes, lesiones, mala 

selección del personal, falta de cambios internos en posiciones o falta de acciones 

 
3 Se refiere a los factores Políticos, Económicos, Sociales, Tecnológicos, Ecológicos y Legales a partir de un estudio de 

mercado.  
4 Referido al análisis interno que se realiza dentro de una organización para identificar las fortalezas y debilidades.  
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motivadoras como la promoción (Ávila, 2017) que coincide con la definición de  Flores 

(2012) donde establece que es el movimiento de los colaboradores que dejan sus actividades 

laborales para ser contratados en un nuevo trabajo. Este movimiento se acompaña de 

cambios, ya que conduce a un período de pérdida (Solís et al., 2025). El proceso de 

renovación de las personas en una organización puede conducir a un cese de operaciones, 

reposicionamiento del personal, ausencia de trabajo para un reemplazo apropiado, falta de 

oportunidades y una rotación lenta, significa que hay personal que trabaja por mucho tiempo 

y que quizás tenga que ser cambio de acuerdo con los procesos de innovación de la 

organización (Paredes, 2011).   

La rotación del personal para Orozco (2013) se refiere a la proporción de personas 

que son cesadas o despedidas de una organización. El proceso de despido o renuncia puede 

ser inmediato o a corto plazo, dependiendo de las circunstancias. Este autor sostiene que la 

rotación del personal solo denota las salidas de la empresa, no los cambios, las promociones 

u otros aspectos, a diferencia de Ávila (2017). 

Ante esto Chiavenato (2009) destaca la importancia de la rotación del personal en la 

definición de la fluctuación del personal entre una organización y su entorno, lo que está 

determinado por el número de personas que ingresan a ella o que cesan. La rotación 

generalmente se expresa en índices mensuales o anuales para facilitar las comparaciones, los 

diagnósticos y promover disposiciones, incluso con características predictivas.  Según 

Criollo (2014), la rotación del personal da como resultado un desequilibrio económico para 

la empresa, con gastos incurridos durante la selección del personal, la capacitación y los 

problemas causados por la producción retrasada (Ríos, 2020). Además, las áreas afectadas 

se consideran desequilibradas, lo que causa la desmotivación entre los trabajadores más 

aptos que han trabajado duro y cumplieron sus plazos de trabajo.  
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Comprender el proceso de rotación del personal es esencial, ya que es un aspecto 

crucial de la normalización de la organización, puede proporcionar información sobre la 

motivación y la satisfacción laboral de los empleados, así como estrategias para mantener 

bajos niveles de rotación o reducirla (Barajas et al., 2025). El proceso de rotación del 

personal en las organizaciones puede verse de manera positiva y negativa, dependiendo de 

la fuente del proceso. Chiavenato (1999) define este término como "el cambio en el número 

o volumen de personas que ingresan y abandonan la organización". La frecuencia de la 

rotación del personal es proporcional al número de personas que se apartan de sus posiciones 

en un momento dado.  

La rotación del personal y el proceso de establecer conexiones o desconectar a las 

personas dentro de la organización se puede interpretar de esta manera, incluso si la 

organización está generando rotación. La importancia de la rotación del personal se reconoce 

dentro de una empresa, donde los recursos humanos son cruciales para lograr un trabajo 

productivo e innovador, al tiempo que permite a los empleados avanzar (Aguirre et al., 

2021). Las organizaciones pueden existir sin el área de Recursos Humanos, la importancia 

radica en permitir a los colaboradores administrar sus conocimientos, desarrollar sus 

habilidades y trabajar en un entorno estable con condiciones físicas óptimas, lo que hace que 

la rotación del personal sea una cuestión de emergencia o innovación.  

Es innegable que las personas pasan por diferentes etapas, pero no para toda la vida, 

y si no implementan los cambios propuestos por la compañía, tendrán que modificar su 

personal. El efecto de la rotación laboral ya sea voluntaria o involuntaria, siempre está 

presente, pero no puede ser un atajo para que la compañía evite los efectos negativos sobre 

la productividad y el rendimiento. En cambio, debe estar bien organizado para garantizar 
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que los miembros del equipo permanezcan involucrados en las actividades que fueron 

asignadas (Vilca et al., 2021).  

Las causas principales de la rotación del personal son dobles: la rotación que ocurre 

por voluntad y la que es forzada, y la jubilación, discapacidad permanente, accidente o 

enfermedad terminal que evita que aparezcan. El estudio reconoció que las razones para la 

rotación del personal varían según el empleado, como buscar salarios más altos, diferencias 

con los superiores, no reconocimiento de sus habilidades, realizar el trabajo en las 

condiciones esperadas y no tener los recursos y materiales necesarios para realizar las tareas 

asignadas (Arias et al., 2021). 

Las dimensiones que permiten la medición de la rotación del personal son:  

La calidad del medio ambiente y la organización son factores cruciales para los 

trabajadores, con un entorno laboral positivo o negativo que influye de modo directo en su 

desempeño. El entorno laboral es crucial dentro de la organización, ya que la fuerza laboral 

estable contribuye a una mayor productividad y beneficios, y la comunicación efectiva y los 

sindicatos promueven relaciones positivas y el trabajo motivador que resulta en un entorno 

laboral favorable. Chiavenato (2009) sugiere que el entorno de trabajo se caracteriza por 

adecuada: comunicación, intercambio de información oportuno y creación de espacios para 

la actividad integrada y la motivación constante.  

Reclutamiento y selección de personal: El proceso de reclutamiento comprende una 

serie de acciones administrativas que tienen como objetivo asignar de manera adecuada y 

eficiente personal calificado a una organización, buscando un balance equitativo entre los 

requerimientos de los empleados y los de la empresa misma (Guth, 1994 citado por 

Chiavenato, 2009). Los indicadores que reflejan el reclutamiento y selección de personal son 

las acciones de reclutamiento, un método por el cual las organizaciones obtienen recursos 
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humanos calificados, evaluados y con características determinadas para realizar las tareas 

solicitadas. La empresa tiene la opción de utilizar fuentes internas o externas para llevar a 

cabo el proceso de selección y reclutamiento del personal (Arias, 2004).  

Selección: Este proceso se lleva a cabo para determinar quién es la persona más 

adecuada para un puesto laboral.  Entre los procedimientos que forman parte de la selección 

de candidatos se encuentran: la entrevista, la evaluación del curriculum, la identificación y, 

finalmente, la contratación (Arias, 2004, p. 257).  

Contratación: Se refiere al acuerdo donde una parte lleva a cabo una transacción 

comprometiéndose a transferir recursos económicos a cambio de un servicio específico.  Tal 

como su nombre lo sugiere, el procedimiento de negociación involucra contratos, que son 

documentos en los que ambas partes aceptan ciertos compromisos, los cuales son 

respaldados por un sistema legal específico.  La contratación puede abarcar relaciones tanto 

personales como de entidades.  Las situaciones más comunes son las que involucran a 

personas que efectivamente están desempeñándose en la trayectoria laboral de una 

organización determinada (Chiavenato, 2009). Por último, se menciona la inducción, que es 

el proceso mediante el cual se instruye, informa o introduce los aspectos generales de la 

empresa a un trabajador que ocupa un puesto en la misma (Robbins, 2000).  

 

Compensación: Dessler (1996) define la dimensión de compensación como la 

recompensa que reciben los empleados o trabajadores por el trabajo que realizan, pudiendo 

ser de naturaleza económica o de otro tipo.   

En las compensaciones se incluyen los siguientes aspectos: Las remuneraciones, que 

según lo indicado por Strauss y Sayles (1993), son los ingresos que recibe una persona a 

cambio de un servicio proporcionado mediante su esfuerzo, es decir, el individuo es 
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recompensado por su trabajo. Los incentivos son las compensaciones que da el empleador 

con el objetivo de estimular a sus empleados para que aumenten la productividad; estos 

incentivos pueden ser tanto individuales como grupales, pero el objetivo final es mejorar la 

producción en la empresa (Arias, 2004). Respecto a los beneficios sociales, son derechos 

que cada trabajador debe reclamar a la compañía como parte de su empleo, entre ellos se 

encuentran: seguro social, CTS, entre otros (Chiavenato, 2009). Por último, están los 

viáticos, que representan la compensación económica o asignación que se otorga a los 

empleados para que puedan afrontar sus gastos relacionados con el desempeño de sus 

funciones; tales gastos están contemplados dentro de las actividades que el empleado debe 

realizar, pero requieren de un presupuesto que la empresa debe atender (Arias, 2004).  

Condiciones laborales: Según Orozco (2013), se refiere a cualquier circunstancia que 

surja en el entorno laboral y que pueda provocar problemas negativos para la salud. Torres 

(2019) las describe como el total de bienes y servicios que la empresa proporciona a los 

empleados para que realicen su trabajo de manera efectiva.  Los principales elementos que 

determinan las condiciones laborales son: Seguridad, un conjunto de normas y 

procedimientos establecidos para salvaguardar el bienestar físico y mental de los empleados 

durante su tiempo en la empresa (Chiavenato, 2009). Además, se considera la carga laboral 

o cantidad de trabajo, que engloba las responsabilidades asignadas a los trabajadores de 

manera individual, las cuales deben ser claras y definidas para que sean cumplibles, y debe 

existir un balance entre lo que se le asigna al trabajador y su capacidad real (Orozco, 2013).  

Finalmente, nos referimos a los horarios, que se fijan como jornada laboral y son 

determinados por la empresa en función de las funciones, áreas y tipos de actividades de la 

organización (Chiavenato, 2009). 
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Acerca de los tipos de rotación de personal, se puede determinar si es favorable o no, 

y de qué manera puede cada tipo tener un impacto positivo o negativo en la organización.  

La rotación voluntaria, es una forma de selección voluntaria que se presenta cuando 

un trabajador elige poner fin a la asociación del empleador con ellos, lo que implica dejar su 

trabajo y solicitar el desacoplamiento de la organización. Aunque cada organización tiene 

sus propios rasgos y empleados únicos, la rotación voluntaria, es la que se presenta cuando 

el trabajador de manera autónoma decide terminar la relación laboral con el empleador, es 

decir, de su propia cuenta elige abandonar su cargo y solicitar la desvinculación de la 

organización (Boada, 2019). Si bien es cierto, cada organización es única, al igual que sus 

dinámicas y las personas que laboran en ellas, sería muy difícil establecer circunstancias 

definitivas que apliquen, de igual manera, en todas las organizaciones como elementos que 

originen este tipo de rotación, pero sí podríamos mencionar algunos que favorecen a que se 

presente, como son un clima laboral negativo, lo cual incide en el equilibrio biopsicosocial 

de los colaboradores, siendo fuente de insatisfacción, conflicto, ausentismo y mal 

desempeño laboral (García et al., 2020), así como una mala estructuración de los salarios, 

con los cuales no hay una remuneración acorde con los perfiles de cargo o esta se limita 

únicamente al componente económico y no se contemplan otras alternativas como las 

asociadas al salario emocional, que impactan directamente en la emoción de las personas y 

potencian el sentido de pertenencia, un inadecuado proceso de selección, pocas o nulas 

oportunidades de desarrollo profesional, falta de estímulos y reconocimientos, al igual que 

poca motivación laboral, mala supervisión del trabajo, falta de liderazgo propositivo por 

parte de los jefes, imposibilidad para desarrollar autonomía, entre otros (Rodríguez et al., 

2020).  
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Por todo lo anterior, la rotación de personal voluntaria se considera un tipo de 

rotación indeseable, sobre todo, si se trata de colaboradores de alto rendimiento, que han 

demostrado un gran desempeño y representan un talento invaluable para la organización, 

dado que en el ámbito empresarial, lograr el éxito competitivo está mediado por el personal 

que forma parte de las organizaciones y perder este tipo de colaboradores puede generar 

traumatismos en los procesos e impactar significativamente, de manera negativa, la 

productividad y los objetivos organizacionales, lo que sugiere una mayor conciencia de la 

importancia de trabajar por la retención y la consolidación del talento humano (Caldera et 

al.,  2019).  Por lo tanto, es importante que la organización (principalmente el responsable 

de talento humano) indague frente a las razones que impulsaron al colaborador a tomar dicha 

decisión, ya que, los motivos que exprese pueden representar oportunidades de mejora para 

los procesos organizacionales (Rodríguez, 2020).  

Rotación Involuntaria: Contrario a la anterior, en este caso, es directamente la 

organización la que toma la decisión de desvincular a un colaborador de la empresa, dando 

por finalizada la relación laboral, es decir, esta se da cuando el trabajador queda por fuera 

de la empresa.  

Este tipo de desvinculación puede obedecer a razones como bajo rendimiento de los 

colaboradores, incumplimiento de las políticas organizacionales, faltas graves a los códigos 

de conducta, entre otras, y se asocian con los despidos justificados. En este punto, la rotación 

involuntaria marca el camino para la apertura de procesos de selección que permitan el 

ingreso de nuevas personas a la organización que cuenten con las competencias requeridas 

para el cargo y se adapten mejor a la filosofía y la cultura organizacional, lo cual resulta 

positivo para oxigenar los procesos (Saavedra & Delgado, 2020).  
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Rotación Interna: Se describe como el fenómeno por el cual un trabajador es movido 

o trasladado de un cargo a otro, pero no pierde la vinculación con la organización, es decir, 

no queda por fuera.  

Este tipo de rotación puede obedecer a situaciones asociadas al desarrollo de los 

planes de carrera en la organización, resultados de evaluaciones de desempeño, rediseño de 

puestos de trabajo o perfiles de cargo, entre otros. Normalmente, promueve la motivación y 

favorece el sentido de pertenencia, porque está enfocada a reconocer en los colaboradores la 

eficiencia, el compromiso, el buen desempeño, entre otros (Quevedo, 2020).  

Sin embargo, en los casos en los que se realiza rotación interna y no se lleva a cabo 

una correcta estructuración de ello, o el objetivo por parte de la gerencia es deliberadamente 

desmejorar las condiciones del colaborador, el impacto es consecuentemente negativo, 

puesto que no favorece el reconocimiento, ni la mejora de la calidad de vida en el trabajo, 

impactando negativamente en todas las dimensiones de la salud, lo cual puede verse 

reflejado en padecimientos asociados al estrés, irritabilidad, desmotivación, trastornos del 

estado de ánimo, entre otros, desarrollo de enfermedades profesionales e iniciativas de 

rotación voluntaria (Salazar, 2021).  

Acerca del impacto de la rotación en la organización, para Chiavenato (1988), la 

rotación de personal se encuentra directamente relacionada tanto con costos primarios como 

con costos secundarios. Los primeros son entendidos como aquellos en los que la 

organización invierte para solventar el cubrimiento de las distintas vacantes que se generan; 

es decir, aquellos que permiten contratar personal, mientras que los costos secundarios 

representan aquellos que son asignados por el tiempo en el que la vacante es cubierta (Puma, 

2020).  
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De manera que, cada vez que es necesario sustituir a una persona se generan costos 

adicionales de reclutamiento, selección, costos en procesos de formación y capacitación, 

incluso, costos propios derivados del protocolo de desvinculación laboral.  

Por ello, García & Vanga (2021) afirman que en muchas situaciones, el costo de una 

acción puede no ser tan obvio o tan evidente como podría pensarse en un principio, lo que 

sugiere un análisis exhaustivo de esta, por lo que resulta imperativo para cualquier 

organización dimensionar el impacto que puede tener una alta rotación por desvinculación 

de personal que termina por incidir negativamente no solo en los objetivos de la empresa en 

la medida en que permanentemente debe estar capacitando a sus nuevos trabajadores e 

integrándolos a la cultura organizacional, sino que también proporciona una imagen poco 

favorable ante la sociedad y los clientes externos, puesto que refleja una imagen de 

inestabilidad y todo esto sin contar la forma como se puede ver afectada la productividad, 

debido al tiempo que se puede tomar suplir los cargos vacantes.  

Por otra parte, es importante destacar que la rotación no siempre tiene que ser vista 

como algo negativo. De hecho, puede generarle beneficios a la empresa cuando las 

contrataciones superan las salidas de empleados y se vinculan nuevos talentos que 

contribuyan a impulsar los resultados (Mora & Mariscal, 2019).  

No se ha presentado limitaciones, ya que se logró los permisos de la institución, sobre 

todo el permiso del manejo de datos, y se logró las evidencias requeridas para el desarrollo.  
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CAPITULO 3: DESCRIPCIÓN DE LA EXPERIENCIA 

Cuando se habla de temas de rotación de personal, este problema se considera como 

uno de los que representa un mayor desafío en lo que corresponde al manejo de los recursos 

humanos de una organización, ya que el capital humano representa el valor más importante 

en el éxito de una empresa y en el logro de objetivos de las organizaciones.  

Las áreas de Recursos Humanos de la empresa se definen según reconocen Tipian et 

al. (2022) dentro de una empresa como la encargada de encaminar a los colaboradores en el 

logro de los objetivos que propone la gerencia, a través de la aplicación efectiva de procesos 

de gestión que permitan se elija actividades del conjunto humano hasta la meta planteada, se 

enfoca esta consecución en la aplicación efectiva de medios, procesos, talentos y manejo de 

bienes para lograr metas trazadas.  Entonces es evidente que las áreas de recursos humanos 

se consideran como los elementos que se encargan de manejar la gestión y administración 

de los elementos humanos dentro de una organización, esta unidad se relaciona entonces con 

la rotación del personal.  

Chiavenato (2009), reconoce que “existen dos tipos de separación 

(desvinculaciones): la separación por iniciativa del empleado (renuncia) y la separación por 

iniciativa de la organización (despido)”, esto permite aclarar dos posiciones, que el personal 

se aparte por voluntad propia ante alguna situación, o que la empresa decida apartarlo ante 

algún evento específico, el reto es identificar cuáles son los motivos y reconocer el origen 

del problema para poder proponer soluciones al mismo.  

En la organización en la que se realizó el estudio se percibe a partir de 2023 

indicadores que manifiestan altos índices de rotación de personal, sobre todo el personal 

mostrando que para 2023 la cantidad de personal en rotación o cese es de 13 elementos y 
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para 2024 se manifiesta una cantidad total de 25 elementos, cifras que resultan elevadas ante 

la realidad (Tabla 3).  Y como se manifiesta las causas son jubilación, despido, no renovaron 

contrato o renunciaron de modo voluntario (Figura 4), y dentro de esto se ha manifestado 

que el personal percibe de manera personal, que existe causas específicas  de la rotación 

(Tabla 4) como son las inadecuadas condiciones laborales, el nulo o poco reconocimiento, 

poca remuneración,  no existe respeto por los horarios laborales, por realidades personales, 

por conflictos laborales, o por ausencia de preparación profesional entre otros.  

Entonces, ante esta realidad se puede afirmar que el problema de rotación se ha 

acrecentado en los últimos 2 años, y lo que se propone como objetivo identificar la 

problemática y proponer estrategias que permitan alcanzar los objetivos de la empresa y 

posicionar a la organización en el mercado.  

Se percibe que en GYP S.A. se viene experimentando en los últimos años índices de 

rotación de personal, mismos que son más evidentes con el crecimiento de la organización, 

a partir de 2023, esta situación se debe, en gran medida, a desvinculaciones voluntarias por 

parte de los colaboradores que tienden a dejar el puesto, estos generalmente suelen ser 

personal tercerizado, a quienes las condiciones en la organización no les terminan de 

convencer, un porcentaje de estos empleados opta por presentar su renuncia voluntaria, 

mientras que otro grupo se retira o rota bajo la figura de abandono de trabajo. Ambos casos 

exigen la implementación de acciones inmediatas, cada una regida por normativas 

establecidas. Además, se enfrenta a la constante dificultad de gestionar los procesos 

relacionados con la incorporación de personal. 

Es crucial prestar especial atención a este tema, ya que las acciones que el área de 

recursos humanos ha estado llevando a cabo no están logrando impactar positivamente en la 
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reducción de los índices de rotación. Esto indica que el problema de fondo no está siendo 

abordado adecuadamente; en cambio, se limitan a resolver las situaciones en el camino o 

cuando se presenten y a realizar actividades de manera automática, sin detenerse a investigar 

los verdaderos motivos que están detrás de esta situación. 

Para que la empresa pueda plantear acciones efectivas y emprender cambios 

significativos, es fundamental conocer la realidad de la situación. De lo contrario, cualquier 

intento por erradicar el problema se verá relegado a esfuerzos superficiales y subjetivos, 

haciendo cada vez más difícil su control a lo largo del tiempo. 

Por lo tanto, ante la evidencia de altos índices de rotación, donde la mayoría de las 

desvinculaciones son decisiones tomadas por los mismos trabajadores (lo que se denomina 

rotación negativa), y al seguir aplicando las mismas estrategias que no producen resultados 

positivos, resulta evidente que existen factores internos que llevan a los empleados del área 

de operaciones a decidir, en su mayoría, abandonar la empresa o dejar de asistir, incurriendo 

en faltas graves. 
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CAPITULO 4: RESULTADOS 

Ante esta realidad, lo primero que se procede a calcular el Índice de Rotación de 

Personal, a partir de las cifras que se tiene de personal en rotación a partir de 2023:  

Tabla 5 

Indicadores de rotación de personal 2023 - 2025 

Año Cantidad personal Cese o rotación % de rotación 

2023 

2024 

2025 * 

48 

52 

52 

13 

25 

8 

27% 

48% 

15% 

* Al mes de abril de 2025 

Fuente: Elaboración propia en base a la información que se recogió de la empresa 

 

 De la tabla 5 se desprende la siguiente gráfica, para mostrar los índices de rotación, 

según cada año:  

Figura 6. 

% Cese de personal 2023 – 2025 
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En la imagen se evidencia la cantidad de personal que ha ido rotando o cesando con 

el tiempo, tomando en cuenta desde el año 2023. Es claro el incremento que se manifiesta 

de 2023 a 2024 casi se duplica las cifras.  

A continuación, se toma en cuenta los ceses o rotación según causas que manifestaron 

los colaboradores en su momento, según porcentajes. 

Tabla 6 

% por motivos de cese o rotaciona  

Motivos de cese o rotación 2023 2024 2025 

Abandono laboral   4% 13% 

Fue despedido  15% 12% 25% 

Jubilación  8% 8% 13% 

No se renovó de contrato 23% 24% 38% 

Renuncia voluntaria  54% 52% 13% 

Total  100% 100% 100% 

 

Figura 7. 

% Causas de rotación por año  
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 La tabla y gráfico anterior demuestran que los motivos de rotación o cese del personal 

en su mayoría se evidenció por renuncia voluntaria (más de 50%) mientras que para la no 

renovación de contrato oscila en porcentajes de (23% a 38%) lo sigue en causa el despido 

(Entre 15% a 25%) y por abandono laboral (De 4% a 13%) las tendencias para los 3 años 

que se comparó fue similar según causas.  

Se consideró además consultar acerca de lo que les parecer un aspecto relevante a 

tener en cuenta como positivo o negativo dentro de la empresa, tomando en cuenta que 

podrían responder que sea Positivo, regular, negativo, como se muestra en la siguiente tabla:  

Tabla 7 

Aspectos positivos o negativos en empresa 

Aspectos percebidos  Positivo Regular Negativo  

Infraestructura de GYP  1 1 0 

Seguridad y Salud Laboral 1 0 1 

Inducciones  1 0 2 

Capacitaciones  1 1 3 

Motivación  0 1 1 

Reconocimientos Laborales  1 1 16 

Sueldos  3 2 18 

Horas de trabajo  1 1 1 

Relación con superiores / Compañeros 0 2 0 

Clima organizacional  1 1 0 

Total  10 10 42 
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Figura 8. 

Aspectos percibidos en la organización  

 

La tabla y gráfico anteriores permiten que se destaque los aspectos positivos o 

negativos que desde la organización percibe el personal que labora, es claro y evidente que 

muchos consideran que los sueldos podrían ser uno de los factores que  podría mejorar, 

seguido del reconocimiento que como personal se les da, es regular la relación con superiores 

y compañeros, las capacitaciones e inducciones  y que perciben como que puede mejorar el 

clima organizacional, la infraestructura y las horas de trabajo.  

Tras todo el análisis cuantitativo como personal egresado de la carrera de 

administración se propuso la implementación de determinadas estrategias orientadas al 

manejo y efectiva gestión del personal contratado como del personal tercerizado, de este 

modo se busca tener pleno conocimiento acerca de lo que requiere la empresa, a fin de 
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reducir estos indicadores de rotación, asumiendo que existe retos y políticas de mejora, 

centrando el aporte en:  

Tabla 8 

Aportes durante las labores en la GYP 

Actividades implementadas Logros alcanzados Aportes 

Organizar y ordenar actividades 

que se realice en áreas de 

recursos humanos 

Contar con actividades 

organizadas, parametradas y 

programadas con el fin de 

cumplir con los objetivos que 

se plantea en esta área.  

 

Beneficiar a la gerencia de la 

organización al lograr sistemas 

adecuados y que cumplen en 

tiempo y objetivos.  

Datos cuantificados de la 

realidad de rotación o cese del 

personal 

Organizar a partir de una base 

de datos las estadísticas 

cuantitativas del porcentaje de 

personal en rotación y causas 

del mismo, información 

relevante para la gestión.  

 

La administración tendrá 

elementos claros para aplicar 

medidas efectivas ente la 

problemática  

Reportes de control y manejo 

de personal 

Lograr controles tanto de días, 

horas laborales ejecutadas, 

adecuado manejo de los 

colaboradores dentro de la 

organización.   

 

Proponer medidas que mejoren 

la administración, los tiempos y 

sancionar que no se cumplan 

horas laborales establecidas.   

Revisión detallada de los 

contratos en personal constante  

Establecer registros de los 

documentos que normal la 

relación laboral y su revisión. 

 

Responder ante las situaciones 

de cubrir necesidades del 

personal ante la ley.  

 

Evaluar manejo de documentos 

de gestión 

Generar documentos que 

permitan una efectiva gestión 

del personal 

Se adolece de un claro manejo 

del área documental dentro de 

la empresa, realidad que 

permitirá orden posterior y 

control de todos os procesos y 

procedimientos en los que se 

incluya a personal.   

 

Los aportes planteados, no solo son necesarios en la mejora de la realidad de 

rotación, sino que se requiere para cualquier actividad en la que se manifiesta dificultad, 

todos los procedimientos deben mantener un orden y análisis desde su origen y que 
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permitan plantear alternativas de solución para resolverlos, en pro de lograr los objetivos 

de la empresa. 

Es importante tener en cuenta que de todo el proceso del trabajo se reconoce los 

siguientes aportes, Deloitte Consulting (2022) reconocen que 91% de las empresas 

mantienen índices elevados de rotación siempre con respecto al tema salarial, provocando 

renuncias voluntarias. Los millenials y centenialls manifiestan que al menos 20% consideran 

que su trabajo debe marcar un equilibrio con su vida personal como factor determinante (La 

República Colombia, 2022). El diario Gestión (2023), afirma que la rotación laboral alcanza 

en el Perú un promedio de 20.7%, siendo de los índices más altos en Latinoamérica. Andina 

(2024) propone la necesidad de fomentar un adecuado ambiente laboral mostrando las 

oportunidades de crecimiento que existe, eficiencia en la cultura organizacional y adecuada 

compensación y beneficios competitivos. Las empresas reconoces como resultado la muestra 

de una gran cantidad de ceses según diversos motivos en los años 2023 y 2024, los mismos 

que se clasifican en: abandono, despido, jubilación, por no renovación de contrato o por 

renuncia voluntaria.  

Se evidenció además que entre las causas que llevaron al cese o rotación, se tiene:  

Inadecuadas condiciones laborales, poco o nulo reconocimiento, remuneración, inadecuado 

horario laboral, situaciones personales, promoción de puestos de trabajo, relaciones 

interpersonales, relaciones laborales y falta de preparación profesional entre otros.  

Valadez et al. (2024) al indicar que, la rotación de personal es una realidad conectada 

a procedimientos administrativos implícitos que se relacionan con la contratación de nuevos 

talentos y que tiene como consecuencia costos intangibles relacionados con la formación, 

capacitación, adaptación, calidad y servicio que se ofrece al cliente. El autor reconoce que 
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la implementación del plan de permanencia permite la disminución de porcentaje en rotación 

del personal. A la vez Retana et al. (2022) sugiere que la frecuencia de rotación del personal 

puede estar influenciada por los estilos de liderazgo de los supervisores, a pesar de la 

existencia de múltiples razones.  Mientras que Araujo et al. (2021) afirma que, si una 

organización brinda un margen de desarrollo adecuado basado en motivación, conocimiento, 

reacciones positivas ante nuevos proyectos y retos, innovación y presencia en la toma de 

decisiones, por lo que la rotación de personal no es un evento que les preocupe 

significativamente.  

La problemática asociada a este efecto puede ser abordada desde tres aspectos claves: 

las pérdidas económicas, la alta demanda de personal calificado y la pérdida del 

conocimiento ganado, en el estudio se optó por la metodología propuesta por Chiavenato 

(2017) en el que se determina los costos generados por la rotación de personal, mientras que 

el modelo de equilibrio entre la rotación y la retención desarrollado por Dolan, et al. (2013) 

determina el costo óptimo entre la rotación y la retención. De otro lado Linares (2021) 

reconoce que un promedio de 20% del personal afirma sentirse insatisfecho con sus 

superiores, 31% no sienten apoyo de los jefes, 70% no consideran que se les recompensa 

tras el logro de metas, 79% afirman que no se organiza actividades de recreación en la 

empresa y 21% no se sientes cómodos en la organización.  

El proceso de rotación del personal implica cambios en el personal dentro de una 

institución, empresa u organización, como los cambios en la posición, el despido o el 

ascenso, que pueden ser impredecibles e incluir enfermedades, accidentes, lesiones, mala 

selección del personal, falta de cambios internos en posiciones o falta de acciones 

motivadoras como la promoción (Ávila, 2017) que coincide con la definición de  Flores 

(2012) donde establece que es el movimiento de los colaboradores que dejan sus actividades 
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laborales para ser contratados en un nuevo trabajo. Este movimiento se acompaña de 

cambios, ya que conduce a un período de pérdida (Solís et al., 2025). El proceso de 

renovación de las personas en una organización puede conducir a un cese de operaciones, 

reposicionamiento del personal, ausencia de trabajo para un reemplazo apropiado, falta de 

oportunidades y una rotación lenta, significa que hay personal que trabaja por mucho tiempo 

y que quizás tenga que ser cambio de acuerdo con los procesos de innovación de la 

organización (Paredes, 2011).   

Comprender el proceso de rotación del personal es esencial, ya que es un aspecto 

crucial de la normalización de la organización, puede proporcionar información sobre la 

motivación y la satisfacción laboral de los empleados, así como estrategias para mantener 

bajos niveles de rotación o reducirla (Barajas et al., 2025). El proceso de rotación del 

personal en las organizaciones puede verse de manera positiva y negativa, dependiendo de 

la fuente del proceso. Chiavenato (1999) define este término como "el cambio en el número 

o volumen de personas que ingresan y abandonan la organización". La frecuencia de la 

rotación del personal es proporcional al número de personas que se apartan de sus posiciones 

en un momento dado.  

La rotación del personal y el proceso de establecer conexiones o desconectar a las 

personas dentro de la organización se puede interpretar de esta manera, incluso si la 

organización está generando rotación. La importancia de la rotación del personal se reconoce 

dentro de una empresa, donde los recursos humanos son cruciales para lograr un trabajo 

productivo e innovador, al tiempo que permite a los empleados avanzar (Aguirre et al., 

2021). Las organizaciones pueden existir sin el área de Recursos Humanos, la importancia 

radica en permitir a los colaboradores administrar sus conocimientos, desarrollar sus 
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habilidades y trabajar en un entorno estable con condiciones físicas óptimas, lo que hace que 

la rotación del personal sea una cuestión de emergencia o innovación.  

Es innegable que las personas pasan por diferentes etapas, pero no para toda la vida, 

y si no implementan los cambios propuestos por la compañía, tendrán que modificar su 

personal. El efecto de la rotación laboral ya sea voluntaria o involuntaria, siempre está 

presente, pero no puede ser un atajo para que la compañía evite los efectos negativos sobre 

la productividad y el rendimiento. En cambio, debe estar bien organizado para garantizar 

que los miembros del equipo permanezcan involucrados en las actividades que fueron 

asignadas (Vilca et al., 2021).  

Las razones para la rotación del personal varían según el empleado, como buscar 

salarios más altos, diferencias con los superiores, no reconocimiento de sus habilidades, 

realizar el trabajo en las condiciones esperadas y no tener los recursos y materiales necesarios 

para realizar las tareas asignadas (Arias et al., 2021). 

García & Vanga (2021) afirman que en muchas situaciones, el costo de una acción 

puede no ser tan obvio o tan evidente como podría pensarse en un principio, lo que sugiere 

un análisis exhaustivo de esta, por lo que resulta imperativo para cualquier organización 

dimensionar el impacto que puede tener una alta rotación por desvinculación de personal 

que termina por incidir negativamente no solo en los objetivos de la empresa en la medida 

en que permanentemente debe estar capacitando a sus nuevos trabajadores e integrándolos a 

la cultura organizacional, sino que también proporciona una imagen poco favorable ante la 

sociedad y los clientes externos, puesto que refleja una imagen de inestabilidad y todo esto 

sin contar la forma como se puede ver afectada la productividad, debido al tiempo que se 

puede tomar suplir los cargos vacantes.  
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Por otra parte, es importante destacar que la rotación no siempre tiene que ser vista 

como algo negativo. De hecho, puede generarle beneficios a la empresa cuando las 

contrataciones superan las salidas de empleados y se vinculan nuevos talentos que 

contribuyan a impulsar los resultados (Mora & Mariscal, 2019).  

Acerca de los Indicadores de rotación de personal en la empresa de 2023 a 2025, se 

evidencia la cantidad de personal que ha ido rotando o cesando con el tiempo, tomando en 

cuenta desde el año 2023. Es claro el incremento que se manifiesta de 2023 (13 rotaciones) 

a 2024 (25 rotaciones) casi se duplica las cifras.  

Se demostró, que los motivos de rotación o cese del personal en su mayoría se 

evidenció por renuncia voluntaria (más de 50%) mientras que para la no renovación de 

contrato oscila en porcentajes de (23% a 38%) lo sigue en causa el despido (Entre 15% a 

25%) y por abandono laboral (De 4% a 13%) las tendencias para los 3 años que se comparó 

fue similar según causas. Se consideró además consultar acerca de lo que les parecer un 

aspecto relevante para tener en cuenta como positivo o negativo dentro de la empresa, 

tomando en cuenta que podrían responder que sea positivo, regular, negativo, 

Los resultados también permitieron destacar los aspectos positivos o negativos que 

desde la organización percibe el personal que labora, es claro y evidente que muchos 

consideran que los sueldos podrían ser uno de los factores que podría mejorar, seguido del 

reconocimiento que como personal se les da, es regular la relación con superiores y 

compañeros, las capacitaciones e inducciones y que perciben como que puede mejorar el 

clima organizacional, la infraestructura y las horas de trabajo.  
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RESULTADOS 

5.1. Conclusiones:  

✓ No existía un adecuado análisis de los motivos o causas que llevaron al personal 

en la organización a optar por rotar o cesar teniendo en cuenta la situación que 

percibió para la toma de esa decisión.  

✓ El motivo principal por el que el personal rota o cesa fue por situaciones externas 

e internas: necesidades personales (18), inadecuado horario laboral (9), 

percepción de inadecuadas condiciones laborales (9) o por malas relaciones 

laborales (9).  

✓ Los indicadores de rotación de personal llevan a la contratación rápida de nuevo 

personal o la búsqueda de tercerización, por lo que se puede ver afectado el 

desempeño de la empresa respecto a sus servicios.  

✓ La calidad del servicio se puede ver impactado por la frecuencia de rotación o 

cese de personal. 

5.2. Recomendaciones: 

✓ Se recomienda la realización de diagnósticos que permitan identificar factores 

relevantes que llevan a la rotación de personal.  

✓ Implementar estrategias que hagan sentir un ambiente laboral y profesional   

adecuado.  

✓ Se propone la implementación de estrategias de comunicación interna entre el 

personal con la plana directiva de la empresa.  
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✓ Mejorar el manejo en el área de recursos humanos, el mismo que debe 

vislumbrar un efectivo manejo de los procesos dentro del área como ejecutor 

principal en el manejo de personal.  

✓ Realizar supervisiones periódicas para reforzar las actividades que resulten 

positivas al personal y su desempeño.  

✓ Se pone de manifiesto la necesidad de implementar herramientas que permitan 

mejor estas cifras de rotación o cese de personal.  
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Anexo N° 1 

Evidencia fotográfica de realidad en la empresa 

 

 

Problemas: Cableados expuestos 
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Instalaciones de diversas áreas de la empresa 
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