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Resumen
El desarrollo del presente estudio se orienta al andlisis de la rotacién de personal en las Estaciones de
Servicio del Grupo San José, con el propdsito de evaluar los efectos derivados de las estrategias
implementadas para disminuir dichos indicadores durante el ano 2023. Durante el aifio 2022, la
organizacion presentd una rotacién recurrente de colaboradores, lo cual impacté negativamente en la
continuidad del personal, |a eficiencia operativa y el desempefio general de la empresa.
Frente a esta problematica, se plantearon e implementaron distintas acciones estratégicas enfocadas
en la mejora del clima laboral, el reconocimiento del desempefio individual, asi como el
fortalecimiento de la comunicacidn interna. Estas iniciativas tuvieron como finalidad generar un
entorno de trabajo mas favorable, promoviendo la motivacién, el compromiso y la permanencia del
personal.
Los resultados del estudio permitieron identificar que las elevadas tasas de rotacidon ocasionaban
efectos desfavorables en el ambito econdmico, ademads de afectar la estabilidad organizacional y la
confianza percibida por los clientes. Sin embargo, la aplicacidn de las estrategias propuestas evidencié
una reduccidn progresiva y significativa de dichos indices durante el afio 2023. En el primer trimestre
se registrd una tasa de rotacion del 8,6%, cifra inferior a la observada en periodos anteriores, mientras
qgue en el ultimo trimestre se alcanzé un minimo del 0,8%.
Estos resultados confirman la efectividad de las acciones implementadas y demuestran que una
gestién adecuada del talento humano contribuye de manera directa a la mejora de las condiciones
laborales y al fortalecimiento del desempefio organizacional, beneficiando tanto a los colaboradores

como a la empresa en su conjunto.



Tabla de contenido

T o e [FTolol o] o P PP P RO P PP USPTRPPOP 9
Capitulo 1. ASPECLOS ZENEIAIES......uuiiiee i et ettt e ettt e e e e et e e e e e e e etba e e e e e e eebreeeeaeeesasraneaaeeennsrenes 10
1.1 YN Y T o [ o =T 0 0] o <L [ 10
00 0 R U T o T ToF- [ol (oY W= LYo -4 | - PR 11

00 O W] o Tl 3o T[T 1 | RSP 11
1.1.3  Mision y Vision iNStitUCIONAl.........uuiiiiiiiieee e aaree e e 12
Capitulo 2. Desarrollo del trabajo ......iiiiicciieiiie e e 14
2.1 Planteamiento del Problema ........c.euviiiiiiice e 14
2.1.1 Larotacidn de personal en el sector de estaciones de Servicio ..........cccceeeeecvveeeeeennnnen. 14
2.1.2  Evidencias de las consecuencias de la rotacién de personal dentro de GTH .................. 15
2.1.3  Relevancia de haber abordado Ia tematica........ccceeriiiiiiiiiiiiiie e 15

2.2 Objetivos de 1a INVESTIZACION.....uuuiiii ittt e e e e e e e e e e eabre e e e e e enasaees 16
D N O] o] =] a1V o =Y o V=T - Y O PRSPPI 16
2.2.2  ODbjetivos ESPECITICOS .uriiiiiiiiiiiieee ettt e e e e e e e e e e e bae e e e e e anraes 16

2.3 Estrategias aplicadas para disminuir [a rotacion .........ccccccciiiviiiieecciiiiiee e 16
2.3.1  Programa de incentivos y de reconoCimientos .......ccvveeeeeeieiiiiieeeeiiciieee e 16
2.3.2  Planes de capacitacion y desarrollo CONtiNUO ........ccccuviiiviiiiiiieiiieeeeeeeeeeeeeeeeeecccecaaas 16
2.3.3  Potenciacién de la comunicacion interna y el clima laboral ...........ccccceeieiiiiienieinnnen, 16
2.3.4  Procesos de seleccion mds detallados ........cooeeeueeiiiiiiiiiiiii e 16
2.3.5 Fortalecimiento de beneficios econémicos y de las condiciones laborales .................... 17
Capitulo 3. Resultados obtenidos y su relacién con la rotacion de personal.........ccccceeeeevcciiieeeececnnneen, 18
3.1 Realidad encontrada en el afio 2022........ccccueeiiieniieiiieniee e 18
3.2 Resultados observados después de la aplicacion de estrategias........ccccceeeecvveeeeeeeccnreenenn. 19
33 Resultados obtenidos en el 2023 ....... ..o e 21
CONCIUSIONES ...ttt ettt ettt ettt e ettt e e e ettt e s abb e e e sabteeesabeeesaabbeeeaabbeeesabbeesaabbeesaabaeeesabbeessanreean 23
RECOMENUACIONES ..ttt ettt e sa e s a e st e st e e sab e e sab e e s ateesabeesabeesbeeereeeneeeas 24
S (=] =T o T L T TP PP PUPPORPPROPPTOPRO 25
AN 0= o o | ol 26
Apéndice A. Cuestionario- estaciones de Servicio SAN JOSE........cccuuuvriieeieiiiiiiieeeeeeeeeeee e, 27
Apéndice B. CUESEIONAIIO- ArEa GTH ....ovouieeeeeeeeeeeeeeeee ettt ee et e et e et et eae et et eae e ese e eeeaeeneeens 28

Apéndice C. Reunidn para el establecimiento de estrategias.......ccccceeccvieeeeeeeciiiieee e, 29



Lista de tablas

Tabla 1 indice de rotacién del personal 2022

Tabla 2 Resultados de dimensiones evaluadas después de aplicacidén de estrategias ..........cccuvveen..

Tabla 3 indice de rotacién de personal 2023



Lista de figuras
Figura 1 Organigrama de Gestion del Talento HUMAaNO .......coccvviiiiiiiiiiiiiiee et 13
Figura 2 Tasa de rotacion por trimestre del 2022 ..........oueiieiieiiiiieee e e e e e e aareee e 19
Figura 3 Resultados de dimensiones evaluadas después de aplicacion de estrategias en el 2022....... 20
Figura 4 Resultados de dimensiones evaluadas después de aplicacién de estrategias en el 2023....... 21

Figura 5 Tasas de rotacion por trimestre del 2023 ..........ooiiiiiiiiiiiee e e eee e 22



Introduccion

De acuerdo con Tamayo, Salvador, Vasquez y De la Cruz (2015) en los ultimos afos, el sector
de hidrocarburos en el Perd ha experimentado un crecimiento sostenido, lo cual ha favorecido la
expansiéon de las estaciones de servicio a nivel nacional. Este proceso de crecimiento, si bien ha
generado oportunidades de desarrollo empresarial, también ha traido consigo diversos desafios en la
gestién del talento humano, siendo la rotacién de personal uno de los mas recurrentes y significativos.

De acuerdo con Tamayo et al. (2015), en los ultimos afios el sector de hidrocarburos en el Peru
ha experimentado un crecimiento sostenido, lo cual ha favorecido la expansidon de las estaciones de
servicio a nivel nacional. Sin embargo, este proceso de crecimiento, aunque ha generado importantes
oportunidades para el desarrollo empresarial, también ha traido consigo diversos desafios en la
gestidn del talento humano, siendo la rotacién de personal uno de los mas recurrentes y significativos.

Dicha problematica afecta directamente la productividad, el desempefio laboral y los costos
operativos, ademas de influir en la calidad del servicio brindado al cliente, factores determinantes para
la competitividad y sostenibilidad de las empresas del sector.

En el caso del Grupo San José, empresa familiar que desarrolla sus actividades en distintos
departamentos del pais, se identificd que durante el afio 2022 se presenté una rotacion constante de
colaboradores, situacidon que generd inestabilidad en los equipos de trabajo y una disminucién en la
eficiencia del servicio ofrecido. Frente a este escenario, la organizacién disend e implementé diversas
estrategias orientadas a la retencion del talento humano, entre las cuales destacaron los programas
de incentivos, el reconocimiento al desempeino laboral, la mejora del clima organizacional y el
fortalecimiento de la comunicacién interna.

El presente trabajo tiene como objetivo principal evaluar el impacto de dichas estrategias en
la reduccién de la rotacidn de personal durante el afio 2023, evidenciando cambios favorables que
reflejan una disminucidn significativa de las tasas de rotacién y confirmando la relevancia de una
gestion del talento humano adecuada.

Asimismo, este trabajo pretende servir como referente para otras empresas del sector,
resaltando la necesidad de disefiar politicas y acciones enfocadas en el bienestar, la motivacion vy el
desarrollo de los colaboradores como elementos clave para fortalecer la competitividad empresarial.

Finalmente, el trabajo se encuentra estructurado en tres capitulos. El primero, denominado
Aspectos generales, presenta la historia de la organizacidn y sus principales caracteristicas. El segundo,
titulado Desarrollo del trabajo, aborda los objetivos planteados y describe las estrategias
implementadas. El tercer capitulo, se evidencian los resultados obtenidos y su relacion con la rotacion
de personal, exponiendo los indices registrados antes y después de la aplicacion de las estrategias,

junto con su analisis e interpretacion.



Capitulo 1. Aspectos generales
1.1 Analisis de la empresa
Estaciones de Servicio San José es una empresa de caracter familiar que surge a partir de una
vision empresarial orientada al crecimiento y a la atencidn de la creciente demanda de combustible en
la zona norte del Perd. Su origen se remonta a un contexto en el que el sector de hidrocarburos
comenzaba a mostrar un importante proceso de expansién, generando oportunidades para nuevos
emprendimientos dentro del rubro.

La empresa inicié oficialmente sus actividades en el aifio 1995, cuando la familia fundadora
identificd la posibilidad de constituir una organizacidn que no solo se enfocara en la comercializacion
de combustibles, sino que ademas priorizara la calidad del servicio ofrecido al cliente. La primera
estacion de servicio fue inaugurada en la ciudad de Piura, especificamente en la Av. Miguel Grau N.2
1602, una ubicacién estratégica caracterizada por su alto flujo vehicular y relevancia comercial.

En sus inicios, la organizaciéon contaba con una infraestructura bdsica y de dimensiones
reducidas, sin embargo, esta limitacién no representd un obsticulo para el cumplimiento de su
principal objetivo: posicionarse como una empresa reconocida por la calidad del servicio, laamabilidad
en la atencién y la confianza en los productos ofrecidos. Estos valores permitieron que la empresa
consolidara una base sélida de clientes y fortaleciera progresivamente su presencia en el mercado.

Con el transcurso de los afios el crecimiento econdmico sostenido motivé a la familia
fundadora a tomar la decision de expandir el negocio hacia nuevos puntos estratégicos, tanto dentro
de la ciudad de Piura como en otros departamentos del pais, tales como Lambayeque, La Libertad y
posteriormente, Lima. Este proceso de expansion implicé enfrentar diversos desafios, entre ellos la
competencia con grandes cadenas del sector como Primax, Repsol y Ava. Asi como, el cumplimiento
de normativas especificas del rubro y la necesidad de gestionar adecuadamente el talento humano en
un sector caracterizado por elevados niveles de rotacion de personal.

Como parte de su evolucidn organizacional, Estaciones de Servicio San José opté por
diversificar su propuesta de valor, incorporando servicios complementarios como tiendas de
conveniencia (market), alquiler de vehiculos (rent a car) y venta de llantas. Estas lineas de negocio se
integraron de manera estratégica a las operaciones principales, generando una mayor demanda y
contribuyendo al fortalecimiento econdmico de la empresa tanto a nivel local como nacional.

En la actualidad, la organizacién se encuentra sélidamente posicionada en el mercado,
respaldada por casi tres décadas de experiencia, lo que la consolida como una empresa confiable y

comprometida con la prestacidon de un servicio eficiente y de calidad.
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1.1.1 Ubicacion geogrdfica

El Grupo Familiar Estaciones de Servicio San José cuenta con sedes estratégicamente
ubicadas en diversos departamentos del Perq, entre los que destacan Piura, Lambayeque, La Libertad
y Lima. Esta distribucion territorial ha permitido a la empresa consolidarse como una organizacion
estable, con proyeccidn de crecimiento sostenido dentro de su rubro.

La empresa inicié sus operaciones en la Av. Miguel Grau Nro. 1602, en el departamento de
Piura, una ubicacién considerada clave debido a su alta actividad econédmica y comercial. Esta primera
sede representa un punto estratégico fundamental para la organizacién, no solo por su valor histoérico,
sino también por el constante flujo vehicular que caracteriza la zona.

Asimismo, el proceso de expansién de la empresa se sustenta en andlisis detallados del
entorno, principalmente en la evaluacion del flujo vehicular y del potencial comercial de cada una de
las ubicaciones en las que se ha establecido. Gracias a esta planificacion estratégica, en la actualidad
Estaciones de Servicio San José cuenta con 18 estaciones de servicio distribuidas en la zona norte y sur
del pais.

De este modo, la ubicacidon geografica se constituye como un factor determinante en la
consolidacion y crecimiento organizacional de la empresa, al garantizar su presencia en puntos
estratégicos que favorecen su competitividad y posicionamiento en el mercado.

1.1.2 Rubro principal

La empresa inicid sus actividades en el rubro de hidrocarburos, dedicandose principalmente
a la comercializacion de combustibles a través de las estaciones de servicio con las que contaba en sus
primeros afios de operacidn. Esta actividad represento el punto de partida de su desarrollo empresarial
y en la actualidad, continta constituyendo el eje central de sus operaciones comerciales, orientadas al
abastecimiento de combustible para vehiculos de carga liviana y pesada, en los distintos entornos
donde desarrolla sus actividades.

Con el transcurso del tiempo y frente a las crecientes exigencias del mercado, el grupo familiar
identificd la necesidad de diversificar sus actividades con el objetivo de ampliar sus fuentes de ingreso
y fortalecer su sostenibilidad econémica. En este contexto, se incorporaron nuevas lineas de negocio,
entre las que destaca Max Market, una cadena de tiendas de conveniencia instalada en determinadas
estaciones de servicio, orientada a atender las necesidades inmediatas de los clientes mediante la
oferta de productos de consumo rdpido, como bebidas y snacks.

Con el tiempo, el grupo familiar identificd la necesidad de diversificar sus actividades y de esa
manera poder incrementar sus ingresos. Fue asi, que se decidié ampliar su crecimiento organizacional,
incorporando nuevas lineas de negocio como Max Market, la cual es una cadena de tiendas de

conveniencia instaladas en algunas de las estaciones de servicio, desarrollada con la finalidad de llegar
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a atender las necesidades mas inmediatas de los clientes, ofreciendo productos de consumo rapido,

como bebidas y snacks.

De igual manera, se plantearon implementar el servicio de Rent a Car, el cual esta

completamente orientado al alquiler de vehiculos, especificamente para clientes externos. La cual

representa para la organizacidn una actividad que llegue a permitirle a cada uno de los clientes contar

con un rubro complementario al abastecimiento de combustible.

Por ultimo, la empresa decidid incursionar en la venta de llantas, siendo aquel negocio el que

les llegd a permitir incrementar su patrimonio comercial y econémico.

1.1.3

Mision y vision institucional

Mision. Ofrecer un servicio especificamente con altos estandares de calidad, confianza y
seguridad, logrando de esta manera la satisfaccion de cada uno de nuestros clientes mediante
una atencidn cordial por parte de los colaboradores que forman parte de nuestra familia
empresarial. Nuestra empresa, realmente busca cubrir todas las necesidades presentadas por
los clientes y al mismo tiempo seguir manteniendo una linea de compromiso, la cual consiste
principalmente en fomentar el desarrollo adecuado de nuestros colaboradores. Asimismo,
fomentar la responsabilidad social y cumplir con todas las normativas ambientales, realizando
de esta manera operaciones sostenibles.

Vision. Llegar a consolidarnos como una de las principales redes de estaciones de servicio en
todo el Peru, logrando ser reconocida por su compromiso y por su innovacion dentro de cada
uno de los servicios que ofrecemos. Asimismo, nos proyectamos en continuar manteniendo
un crecimiento estable y sostenible, lo cual nos llegue a permitir ampliarnos en otras ciudades
del pais, buscando ser una empresa referente dentro de nuestro rubro. Logrando contribuir,

de esta manera al crecimiento econdmico y al cuidado ambiental.



Figura 1

Organigrama de Gestion del Talento Humano
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Nota. El grafico representa la estructura organizacional de la empresa.
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Capitulo 2. Desarrollo del trabajo
2.1 Planteamiento del problema

El sector de estaciones de servicio cumple un papel fundamental en el desarrollo econémico
del Peru, al facilitar la produccién y distribucién de bienes y servicios. Sin embargo, enfrenta desafios
progresivos y recurrentes, siendo uno de los mas importantes la rotacidn de personal, fendmeno que
afecta la continuidad laboral y la calidad del servicio.

Segun Chiavenato (2017), la rotacion de personal se define como el flujo constante de ingreso
y salida de colaboradores en una organizacion, reflejando la inestabilidad en la gestion del talento
humano. Este fendmeno es mas frecuente en sectores con alta demanda de procesos operativos, como
el de hidrocarburos, y representa un reto importante para mantener equipos estables.

En las estaciones de servicio, el problema se evidencia principalmente en los puestos de
atenciodn al cliente, como los abastecedores de combustible. Estos trabajadores enfrentan condiciones
exigentes, incluyendo horarios rotativos, jornadas prolongadas, riesgos laborales y remuneraciones
gue no siempre compensan las demandas del puesto. Segin Robbins (2019), factores como la
insatisfaccion laboral, la falta de oportunidades de desarrollo y la ausencia de reconocimiento
incrementan la rotacidn de personal.

La alta rotacién genera costos significativos en reclutamiento y capacitacién, y afecta la
calidad del servicio ofrecido al cliente. Werther y Davis (2014) destacan que los colaboradores con
permanencia prolongada son esenciales para garantizar la productividad y eficiencia de Ia
organizacion.

En Estaciones de Servicio San José, la rotacién impacto directamente en la gestion del talento
humano, laimagen corporativay el clima laboral. Diaz (2025) sefiala que, en el rubro de hidrocarburos,
la rotacidn constituye uno de los principales problemas de gestidon y que programas de motivacion,
incentivos y reconocimiento contribuyen a reducir las renuncias voluntarias.

El abordaje de esta problemdtica es fundamental, ya que una rotacién elevada afecta la
moral del personal, genera pérdida de conocimiento y disminuye la confianza de los clientes en la
empresa. Por ello, se considerd necesario disefar estrategias de retencidén orientadas a mantener la
permanencia de los colaboradores.

211 La rotacion de personal en el sector de estaciones de servicio

La rotacién de personal constituye uno de los principales problemas del sector, al afectar la
estabilidad laboral y la satisfaccion de los clientes. Este fendmeno se manifiesta como un flujo
constante de trabajadores dentro de un area, generando costos econdmicos significativos (Gémez,
Balkin y Cardy, 2019).

En los puestos de abastecimiento de combustible, los colaboradores suelen percibir su

empleo como temporal y no como una oportunidad de desarrollo profesional (Miranda, 2025).
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Ademas, la rotacidn se ve influida por factores externos, como la dindmica del mercado laboral y la
situacidon econdmica del pais. Jacinto (2010) indica que muchos trabajadores ingresan a los grifos como
primera experiencia laboral y cambian de rubro al encontrar mejores oportunidades econdmicas o
profesionales.

Estas condiciones muestran que la rotacidn en estaciones de servicio es un fendmeno
complejo, condicionado por factores internos y externos, lo que hace indispensable el disefio de
estrategias organizacionales que favorezcan la retencién del talento.

2.1.2 Evidencias de las consecuencias de la rotacion de personal dentro de GTH

El trabajo evidencid que la rotacidén en Estaciones de Servicio San José constituyd un desafio
no solo por la frecuencia de los cambios de personal, sino también por sus efectos directos en el
desarrollo integral de los colaboradores. Entre las principales consecuencias se identificaron:

e Incremento de costos en reclutamiento, seleccion y capacitacién, generando un uso constante
de recursos financieros y tiempo que podrian destinarse a areas estratégicas.

e Pérdida de experiencia acumulada, ya que la salida de personal capacitado obligaba a realizar
nuevas inducciones y entrenamientos para reemplazos.

e Disminucién de la productividad y del rendimiento general, debido a la menor capacidad de
respuesta ante demandas de los usuarios, aumentando tiempos de espera y afectando la
calidad del servicio.

e Impacto negativo en el clima laboral y la cultura organizacional, provocando incertidumbre,
desmotivacidon y menor sentido de pertenencia en los colaboradores que permanecian.

e Sobrecarga de trabajo en el drea de talento humano, al tener que cubrir vacantes de manera
inmediata, reduciendo la posibilidad de implementar estrategias preventivas de retencion.

e Afectacidon de la imagen corporativa, ya que la alta rotacién generaba la percepcién de
inestabilidad laboral, debilitando la reputacion de la empresa.

2,13 Relevancia de haber abordado la temdtica

El andlisis de la rotacion de personal permitié evidenciar como este fenédmeno impacta la
estabilidad organizacional, la productividad, la calidad del servicio y la satisfaccién del cliente. Por ello,
la gestidn del talento humano debe orientarse a disefiar estrategias que fomenten la retencion vy el
compromiso de los colaboradores, quienes representan uno de los recursos mas importantes para la
sostenibilidad de la empresa (Chiavenato, 2017).

En Estaciones de Servicio San José, la alta rotacién generd costos significativos asociados a
reclutamiento, seleccién, induccién y capacitacién, asi como pérdida de conocimiento y experiencia,

repercutiendo directamente en la eficiencia de los procesos y en la calidad del servicio.
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El trabajo realizado contribuyé a fortalecer la cultura organizacional, consolidando la
identidad de la empresa y promoviendo que los colaboradores se sientan identificados con los valores
y objetivos de la organizacion.

2.2 Objetivos de la investigacion
2.2.1 Objetivo general
e Analizar la problematica de la rotacidn de personal mediante el disefio de estrategias de
gestion del talento humano, con el propédsito de mejorar la estabilidad de laboral del personal.
2.2.2 Objetivos especificos
e Evaluar el efecto de los programas de incentivos y de reconocimiento al desempeiio de los
colaboradores.
e Elaborary aplicar diversos planes de desarrollo y capacitacion de manera continua.
e Fortalecer el clima laboral y la comunicacidn interna entre las dreas de jefatura y el personal
operativo.
e Implementar procesos de reclutamiento y seleccion mas rigurosos, orientados a contratar
perfiles con mayor estabilidad.
e Fortalecer Mejorar las condiciones laborales y los beneficios econdmicos, con el fin de
incrementar la satisfaccion del personal.
2.3 Estrategias aplicadas para disminuir la rotacion
23.1 Programa de incentivos y de reconocimientos

Se implementd un programa que incluyé reconocimientos de manera mensual para cada uno
de los colaboradores que obtenian un mejor rendimiento, este programa incluia bonos de
cumplimiento y a la misma vez menciones publicas durante las reuniones internas.

2.3.2 Planes de capacitacion y desarrollo continuo

Se disefaron capacitaciones y talleres orientados a fortalecer las habilidades técnicas y
blandas del personal operativo. Los programas se enfocaron en mejorar el trabajo en equipo, la
atenciodn al cliente y la seguridad laboral. Estas acciones promovieron la confianza de los colaboradores
y su sentido de pertenencia hacia la organizacion.

233 Potenciacion de la comunicacién interna y el clima laboral

Se promovid la mejora del clima laboral mediante reuniones periddicas entre los
responsables de cada sede y sus colaboradores, generando espacios de didlogo y retroalimentacion
continua. Esta estrategia permitio fortalecer la cohesién entre equipos y reducir los conflictos internos.

2.3.4 Procesos de seleccion mds detallados
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Se implementaron entrevistas por competencias y evaluaciones psicotécnicas, orientadas a
identificar candidatos con estabilidad emocional y compromiso laboral. Estas mejoras contribuyeron a
reforzar las politicas de bienestar y seguridad, impactando positivamente en la satisfaccion laboral.
2.3.5 Fortalecimiento de beneficios econémicos y de las condiciones laborales

Se revisaron y ajustaron horarios, remuneraciones y descansos variables segun la
proactividad de cada colaborador. Estas mejoras tuvieron un impacto significativo en la percepcion de

satisfaccién laboral y contribuyeron a la retencion del talento.



Capitulo 3. Resultados obtenidos y su relacion con la rotacion de personal
3.1 Realidad encontrada en el afio 2022

Durante el afio 2022, la tasa de rotacion llegd a evidenciar ciertas variaciones de manera
trimestral, lo cual se llegd a reflejar en un cambiante y determinado comportamiento del personal. Es
asi, que en el primer trimestre la rotacién alcanzo un indice del 13.6% lo cual indicé una salida
ciertamente moderada de los colaboradores.

En el segundo trimestre la tasa de rotacion se llegd a reducir ligeramente a un 11.1%,
evidenciando una etapa de estabilidad laboral en la organizacidn. Sin embargo, en el tercer trimestre
se logrd observar un cierto aumento de manera significativa, alcanzando una taza del 16% lo cual se
encontraria asociado a salidas y renuncias voluntarias. Finalmente, en el Ultimo trimestre la rotacion

se mantuvo elevada con un indice del 15.4%.

Tabla 1

indice de rotacion del personal 2022

Trimestre ~ Numero de colaboradores  Salidas Tasa de rotacidn Numero de personas
Iniciales confratadas
Ene - Mar 110 13 (15/110) x 13
100 =13.6%
Abr-] 108 11 10
T (12/108) x
100=11.1%
Jul - Sep 106 iy (17/106) x 8
100 =16.0%
Oct - Dic 97 2 (20/57) x 100 15
=15.4%

Nota. Elaboracién propia.
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Figura 2

Tasa de rotacion por trimestre del 2022
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Nota. Elaboracidn propia.

3.2 Resultados observados después de la aplicacion de estrategias

Los resultados encontrados luego de la aplicacion de cada una de las estrategias, evidencio
claramente una mejora completamente generalizada en todas las dimensiones que se llegaron a
evaluar en los afios 2022 y 2023.

El clima laboral, pasé de un nivel medio a uno completamente superior, observando una
mejora en la cooperacién y comunicaciéon entre cada una de las dreas, lo que refiere es que lo aplicado
dio resultados favorables brindando un entorno de trabajo mas colaborador.

En la satisfaccion laboral también se llegd a mostrar un avance significativo, donde se
encontraron indices bajos que pasaron luego a medios, todo esto debido al aumento de la motivacién,
debido a la entrega de incentivos.

Referente al desempenio individual, se llegd a evidenciar un cambio de nivel medio a alto,
reflejando un mayor cumplimiento de los objetivos planteados por parte de los trabajadores, todo esto
completamente asociado a una gestién con mas eficiencia.

De acuerdo al proceso de selecciéon, también se logra evidenciar una mejora determinada, es
decir de medio a alto, reflejando mayor precisidn en el reclutamiento de personal adecuado para cada

uno de los puestos requeridos.
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Para finalizar, la retencién de personal presenté un cambio rotundo y notable al pasar de un
nivel bajo a un nivel alto, con una reduccién notoria en la rotacién del personal, evidenciando de esta

manera la consolidacién de entorno mas satisfactorios y estables.

Tabla 2

Resultados de dimensiones evaluadas después de aplicacion de estrategias

Dimension evaluada Situacion 2022 Sitwacion 2023 Cambio observado
Clima Mejora significativa en la
Media Alt o
laboral a comunicacion ¥

cooperacion entre dreas.

Satisfaccién Baia . Aumento de la
laboral ! Media motivacién  gracias 2
incentivos
Mejora en la
D_ESE_”:'pe“O Media Alta productividad ¥
individual cumplimiento de
abjetivaos
Mayor precision en la
Procesc_:rde Media Alta eleccion de  perfiles
seleccion adecuados.
Retencion ) Reduccion notable de la
del personal Baja Alta rotacién

Nota. Elaboracidn propia.

Figura 3

Resultados de dimensiones evaluadas después de aplicacion de estrategias en el 2022
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Figura 4

Resultados de dimensiones evaluadas después de aplicacion de estrategias en el 2023
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3.3 Resultados obtenidos en el 2023

En el afio 2023, se logrd evidenciar unos niveles claramente descendentes en las tasas de
rotacién encontradas en el afio anterior. Es asi, que esto llega a evidenciar un impacto de manera
favorable, todo eso tras la ejecucion de las estrategias planteadas y direccionadas a la retencién y
satisfaccién de cada colaborador.

De manera general, estos datos llegan a reflejar una determinada disminucion en la rotacién
del personal a lo largo del afio, donde se encontré un 8.6% en el primer trimestre en comparacion con
el ultimo trimestre, donde se observo un cambio rotundo obteniendo un 0.8%. Esta reduccion de 8
puntos evidencia el éxito de las estrategias implementadas, orientadas cada una a lograr una

fidelizacidn constante y una mejora continua en el ambiente laboral.
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Tabla 3

Indice de rotacidn de personal 2023

Trimestre Numero de colaboradores Salidas  Tasa de rotacion Numero de personas
Iniciales Contratadas

(8/92) x 100 =
Ene — Mar 92 8 8.6% 17

[5/101) x 100 =
Abr—Jun 101 5 4.9% 15

(2/112) x 100 =

Jul - Sep 12 2 17%

(1/118) x 100 =
0.8%

Oct—Dic 118 1 12

Nota. Elaboracién propia

Figura 5

Tasas de rotacion por trimestre del 2023
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Conclusiones

El desarrollo del presente estudio permitié evidenciar de manera clara y precisa que la
rotaciéon de personal en la empresa Estaciones de Servicios San José generd una problematica
significativa, la cual afectd la eficiencia de los colaboradores y a su vez puso en riesgo su estabilidad
laboral. A partir del analisis realizado se comprobd la existencia de una relacién directa entre dicha
situacidn y diversos factores entre los que destacan la deficiente comunicacién interna, la falta de
reconocimiento al desempefio y la ausencia de programas orientados a fortalecer la fidelizacion
laboral.

Tras la implementacion de las estrategias disefiadas para mejorar y optimizar la gestién del
talento humano, se obtuvo una reduccidn significativa y sostenible de la tasa de rotacién durante el
afio 2023, en comparacién con los indices registrados en el afio 2022. En ese sentido, los resultados
evidencian que la tasa de rotacién disminuyé de un promedio del 15,4 % a un 0,8 % al cierre del afo
2023, lo cual demuestra que las estrategias aplicadas permitieron alcanzar los objetivos planteados.

Entre las principales estrategias formuladas y ejecutadas, destacaron los programas de
incentivos y los sistemas de reconocimiento al desempefio de los colaboradores, los cuales
contribuyeron al fortalecimiento de la motivacién y del sentido de pertenencia organizacional.
Asimismo, la implementacién de programas de capacitacion y el fortalecimiento de la comunicacién
continua favorecieron el desarrollo de una cultura organizacional con mayor enfoque colaborativo,
evidenciando el interés de la empresa por valorar y escuchar a su personal.

Finalmente, el estudio confirma que la rotacién de personal no constituye un fendmeno
inevitable, sino una consecuencia derivada de determinadas deficiencias organizacionales susceptibles
de ser corregidas mediante politicas y estrategias adecuadamente disefiadas e implementadas. En ese
contexto, los resultados obtenidos representan un claro ejemplo de cémo la aplicacion efectiva de
estrategias de gestiéon del talento humano puede transformar una situacién problematica en

oportunidades de crecimiento organizacional sostenible.



Recomendaciones

Se recomienda mantener la continuidad de las estrategias implementadas, fortaleciendo
de manera constante las acciones de retencién que han demostrado ser efectivas, tales como los
incentivos vinculados al desempefio, asi como las inducciones y capacitaciones continuas, que
contribuyen significativamente a la mejora del clima laboral. La continuidad y reforzamiento de estas
medidas permitird, a largo plazo, consolidar una cultura organizacional basada en el compromiso, la
estabilidad y la motivacion.

Realizar un sistema permanente de evaluacién y seguimiento, es necesario implementar un
sistema permanente de evaluacién y seguimiento mediante indicadores claros que midan
trimestralmente la gestion del talento humano, incluyendo la satisfaccién laboral, la rotacién de
personal y el desempeno de los colaboradores. Este monitoreo permitira identificar oportunamente
nuevas tendencias de riesgo y realizar ajustes inmediatos conforme a las necesidades del personal.

Elaborar un plan de desarrollo profesional, incluyendo herramientas como las graficas de
reemplazo, que faciliten a los colaboradores acceder a oportunidades de crecimiento dentro de la
empresa. Este plan contribuird a la motivacidon del personal y reducira de manera significativa la
rotacidn, al brindar nuevas perspectivas de desarrollo profesional.

Ampliar las politicas de reconocimiento y bienestar, incorporando beneficios adicionales
como actividades de integracidn, reconocimientos por tiempo de servicio y programas que fomenten
la interaccién familiar. Estas acciones reforzardn el sentido de pertenencia y mejorardn la imagen

corporativa de la organizacion.
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Apéndice A. Cuestionario- estaciones de servicio San José

CUESTIONARIO - ESTACIONES DE SERVICIO SAN JOSE S&

Estaciones San Jose

1. Clima laboral

(Considera que existe un ambiente de respeto y colaboracion entre los
comparieros de trabajo?
0J Baja O Media [J Alta

(Siente que la comunicacion interna es clara y efectiva?
O Baja O Media O Alta

(Percibe que su drea de trabajo promueve el trabajo en equipo?
O Baja 0 Media O Alta

2. Satisfaceion laboral

;Estd satisfecho con las tareas y responsabilidades que realiza en su puesto?
0 Baja (J Media 0 Alta

;Se siente valorado por sus superiores y comparieros?

O Baja O Media O Alta

;Percibe oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional en la
organizacion?

O Baja O Media O Alta

3. Desempeiio individual

Cree que cumple con las metas y objetivos establecidos para su cargo?
O Baja O Media O Alta

JSiente que su desempeiio es reconocido y retroalimentado adecuadamente?
O Baja O Media O Alta

;Dispone de los recursos y herramientas necesarias para realizar su trabajo
eficazmente?
[ Baja [J Media [J Alta
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Apéndice B. Cuestionario- Area GTH

XN

CUESTIONARIO ~AREA GTH Estaciones San José

1. Proceso de seleccion

(Considera que el proceso de seleccion en la empresa es transparente y justo?
O Baja O Media OJ Alta

(Cree que el proceso de seleccion identifica adecuadamente a los candidatos
mas aptos?
O Baja [ Media OJ Alta

(Piensa que los nuevos empleados reciben una adecuada induccion o
capacitacion inicial?
O Baja (0 Media O Alta

2. Retencion del personal

JConsidera que la empresa ofrece incentivos suficientes para permanecer en
ella?

O Baja O Media OJ Alta

(Siente que la empresa brinda oportunidades reales de crecimiento a largo
plazo?
O Baja O Media O Alta

(Cree que la organizacién se preocupa por el bienestar y la motivacion de los
empleados?
O Baja O Media O Alta
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Apéndice C. Reunion para el establecimiento de estrategias

Claudia Vega Rimbaldo




