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RESUMEN 

 
 

El presente trabajo de investigación titulado: Rotación de personal y su relación con 

la eficiencia en la cobertura de puestos en la empresa de transporte ESCOBEDO 

SAC., tuvo como objetivo determinar la relación entre la rotación de personal y la 

eficiencia en la cobertura de puestos de la empresa de transporte ESCOBEDO 

SAC. 

La investigación según sus propósitos es la investigación básica con diseño no 

experimental a nivel descriptivo correlacional. La población estuvo constituida por 

26 colaboradores. Se aplicó un instrumento para medir la rotación de personal, cuya 

prueba arrojo un Alfa de Cronbach de 0.78 (rotación de personal) y 0.80 (eficiencia 

en la cobertura de puestos) indicando una alta y fuerte confiabilidad, 

respectivamente. Se usó la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, 

obteniéndose valores de significancia (p<.01), lográndose determinar la hipótesis y 

todos los objetivos planteados por el investigador; sus resultados conllevan a 

concluir que: Existe relación muy significativa, negativa entre la rotación de personal 

y la eficiencia en la cobertura de puestos en los colaboradores de la empresa de 

transporte ESCOBEDO SAC. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Palabras clave: 

Percepción, rotación de personal 
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ABSTRACT 

 
 
 

The present research work entitled: Personnel turnover and its relationship with 

efficiency in filling positions in the transport company ESCOBEDO SAC., had the 

objective of determining the relationship between personnel rotation and efficiency 

in filling positions. the transport company ESCOBEDO SAC. 

Research according to its purposes is basic research with a non-experimental 

design at a descriptive correlational level. The population was made up of 26 

collaborators. An instrument was applied to measure personnel turnover, the test of 

which yielded a Cronbach's Alpha of 0.78 (personnel turnover) and 0.80 (efficiency 

in filling positions), indicating high and strong reliability, respectively. Spearman's 

non-parametric Rho test was used, obtaining significance values (p<.01), 

determining the hypothesis and all the objectives set by the researcher; Their results 

lead to the conclusion that: There is a very significant, negative relationship between 

personnel turnover and efficiency in filling positions in the employees of the transport 

company ESCOBEDO SAC. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Keywords: 

Perception, staff rotation 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
1.1. Formulación del Problema 

1.1.1. Realidad problemática 

Hoy en día la globalización y los cambios constantes exigen a 

las empresas mantener un nivel de productividad y competitividad 

altos para alcanzar su permanencia y su desarrollo en el mundo 

laboral. Estos niveles se ven afectados por un problema que ha podido 

identificarse en muchas de ellas. 

Este fenómeno consiste en el constante cambio en su personal, 

que ha sido catalogado por varios autores como “rotación de personal” 

o “turnover”. Esta rotación frecuente ha venido generando problemas 

que afectan la planificación y los costos de las organizaciones. 

A nivel internacional, hace un tiempo, una investigación 

realizada por Gallup (portal de información estadístico en varias 

materias) desarrollada en estados Unidos, arrojó que de los 100 

millones de americanos que trabajan a tiempo completo, 70% odia su 

trabajo o muestra insatisfacción a tal grado de generar más costos a 

la empresa, y un 30% sienten compromiso con sus funciones. (Capital 

humano, 2018). Asimismo, una investigación realizada en México en 

la empresa Novus-Glove, con el fin de determinarlos motivos más 

recurrentes que influyen en la decisión de los colaboradores de buscar 

nuevas oportunidades laborales encontró como punto importante, que 

sus colaboradores optan por trabajar para una empresa que se 

preocupa por sus empleados, y determinó también que los diferentes 

estilos de liderazgo influyen en esta decisión, ya que el colaborador 

busca satisfacción más allá de los económico. (Barrera y García, 

2023). Es por ello que es de gran importancia identificar y reconocer 

que los empleados de cualquier área son la razón principal para que 

esta siga adelante y pueda cumplir con sus objetivos. 

A nivel nacional, en el Perú también puede evidenciarse este 

problema ya que según informes, su índice de rotación es de 20.7% 

convirtiéndolo de esta manera en el país andino con el más alto nivel 
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de rotación de personal, lo que implica algunos inconvenientes para 

las empresas como son: un nuevo presupuesto para reclutar a otro 

trabajador que pueda suplir ese puesto, además del tiempo que se 

incurre en su capacitación, la curva de aprendizaje para asumir 

plenamente sus funciones, pérdidas en inversión en recursos de 

inducción, material de aprendizaje, implementos de trabajo, entre 

otros. Este problema puede darse por diversas razones como, falta de 

liderazgo dentro de los equipos, mal clima laboral, remuneración que 

no cumple expectativas y el mercado laboral que está en constante 

cambio permitiendo que aparezcan nuevas oportunidades de trabajo. 

(Gestión, 2023). Es por ello que las empresas enfrentan un reto para 

minimizar los niveles de rotación del personal en los diferentes rubros 

económicos donde operan. 

A nivel local, podemos observar que este fenómeno también 

afecta a la empresa de transporte Escobedo SAC, que se ve reflejado 

en el constante cambio de colaboradores, generando costos para la 

empresa y haciendo que esta no sea eficiente al momento de cubrir 

los puestos de trabajo, es decir una mala cobertura de los diferentes 

turnos al no contar con un colaborador de un momento a otro, además 

se han generado también accidentes por la misma inexperiencia de 

colaboradores nuevos, costos imprevistos de mantenimiento debido a 

que el anterior trabajador no realizo el mantenimiento adecuado antes 

de abandonar sus funciones. Debido a esta problemática se elaboró 

el presente estudio para determinar cuál es la relación entre la 

rotación de personal y la eficiencia en la cobertura de puestos en la 

empresa de transportes ESCOBEDO SAC. 

 
 

1.1.2. Enunciado del problema 

¿Qué relación existe entre la rotación de personal y la eficiencia en 

la cobertura de puestos en la empresa de transporte ESCOBEDO 

S.A.C.? 
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1.2. Justificación 

- Teórica: 

La presente investigación tiene justificación teórica por el argumento 

sólido de expertos basados en la teoría del comportamiento 

organizacional (Chiavenato, 2020) y conceptos existentes parar mejorar 

la gestión en la Empresa de Transporte ESCOBEDO SAC en la ciudad 

de Trujillo. 

 
- Práctica: 

La presente investigación tiene justificación práctica pues espera 

contribuir en nuevos modelos empresariales que permitan a la Empresa 

de Transporte ESCOBEDO SAC en la ciudad de Trujillo del sector 

transporte de mercancías para mejorar la gestión de personal, lo que 

permitirá mayor eficiencia en la cobertura de los puestos de trabajo que 

la empresa necesita. 

 
- Metodológica: 

La presente investigación tiene justificación metodológica pues 

demuestra de manera útil por medio de investigaciones administrativas 

los instrumentos que permitan verificar la relación de mejora en la 

cobertura de personal en el impacto de la rotación de personal mediante 

estudios descriptivos del sector de transporte de mercancías. 

 
- Social: 

La presente investigación tiene justificación social por la importancia que 

representa el sector de transporte de mercancías en la ciudad de Trujillo 

como a nivel nacional, pues se requiere herramientas administrativas 

que permitan a la gerencia mejorar la relación de la cobertura de puestos 

frente a la rotación de personal. 
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1.3. Objetivos 

 
1.3.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre la rotación de personal y la eficiencia en 

la cobertura de puestos en la empresa de transporte ESCOBEDO 

SAC. 

 
 

1.3.2. Objetivos específicos 

- Identificar el nivel de rotación de personal en la empresa de 

transporte ESCOBEDO SAC 2023. 

- Identificar el nivel de eficiencia en la cobertura de puestos de la 

empresa de transporte ESCOBEDO SAC 2023. 

- Establecer la relación entre la dimensión Factores externos de la 

rotación de personal y las dimensiones de la eficiencia en la 

cobertura de puestos (Gestión de personal, Unidades vehiculares) 

en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC. 

- Establecer la relación entre la dimensión Factores internos de la 

rotación de personal y las dimensiones de la eficiencia en la 

cobertura de puestos (Gestión de personal, Unidades vehiculares) 

en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC. 

 
II. MARCO DE REFERENCIA 

2.1. Antecedentes 

2.1.1. A nivel internacional 

Macario (2020), realizó un estudio titulado, “Rotación de 

personal y el clima organizacional, empresa de vidrios en la zona 7 de 

Quetzaltenango. Guatemala”, tesis de licenciatura en la Universidad 

Rafael Landívar, Guatemala. El propósito de su investigación 

consistió en determinar la relación entre la rotación de personal y el 

clima organizacional. Su investigación fue de tipo descriptiva 

cuantitativa. En esta investigación se encontró que existe una relación 

moderada entre las variables (r = 0,421 y p = 0,004). El autor en 

mención concluyó que no existe implicancia entre la rotación de 

personal y el clima organizacional en la entidad evaluada, sin 
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embargo, llegó a la conclusión que el personal más capacitado 

abandona sus puestos de trabajo sin ser valorado, por lo tanto, se 

recomienda planificar y desarrollar estrategias que aumenten la 

permanencia del personal experimentado, esto se puede lograr 

mediante incentivos, mejor liderazgo, mejor comunicación y otros que 

animen al colaborador a permanecer en la institución y esta pueda 

aprovechar las habilidades y destrezas que posee. 

 
Moreno y Lemus (2020), efectuaron un estudio titulado 

“Análisis de las principales causas de rotación de personal en la 

empresa Oiltrans” tesis de licenciatura en la Universidad Santo 

Tomás, Colombia. El fin de esta investigación fue detectar y analizar 

las principales causas de rotación de personal en la empresa Oiltrans. 

La investigación fue cualitativa, el diseño no experimental de corte 

transversal. Los resultados determinaron que las principales causas 

de la rotación de personal se deben a las situaciones de carácter 

empresarial (78%) y a los conflictos interpersonales (22%). Los 

autores concluyeron que en la empresa existen tres causas que 

desencadenan la rotación de personal, las causas producto de las 

decisiones de la empresa, las causas producto de la conducta de los 

trabajadores y las causas producto de la insatisfacción laboral, siendo 

la que más repercute las que decide la empresa. 

 
Shaikh. (2020), realizaron un estudio titulado “Impacto de la 

rotación de personal en la eficiencia organizacional: Un estudio de 

caso de la empresa Dawlance”, para grado en Gestión de Recursos 

Humanos de la Universidad de Sindh, Pakistán. Teniendo como 

finalidad averiguar la rotación de personal y su impacto en la eficiencia 

de la empresa y el desempeño de los trabajadores. La metodología 

utilizada es cuantitativa, como instrumento la encuesta y con una 

muestra de 135 trabajadores. Los resultados fueron que los 

encuestados señalaron la existencia de un alto nivel de rotación de 

los empleados (54.2%), remarcando que los factores más importantes 

de la rotación de personal eran el salario y la falta de situaciones de 
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mejora dentro de la organización. Concluyeron que la alta tasa de 

rotación de empleados afecta negativamente la eficiencia 

organizacional y disminuye la productividad de la organización. 

 
2.1.2. A nivel nacional 

Alfaro (2021) realizó una investigación titulada, “Rotación y la 

selección de personal de la empresa de Transportes Ramirin S.A.C, 

San Juan de Miraflores 2021”, tesis de licenciatura en la Universidad 

Cesar Vallejo, Perú. El propósito de su investigación fue determinar la 

relación que existe entre la rotación y la selección de personal. La 

investigación fue de tipo básica y diseño correlacional. La muestra 

estuvo conformada por 50 colaboradores, para la recolección de datos 

se utilizó como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario 

conformado por 20 preguntas para ambas variables en escala de 

Likert. Los resultados evidencian que existe una relación significativa 

entre las variables de estudio. 

 
Maldonado y Rodríguez (2020) realizó una investigación 

titulada, “Rotación de personal y los costos de contratación en una 

empresa de transporte de carga pesada en la región del sur del Perú 

en el año 2019”, tesis de licenciatura en Administración. La 

investigación fue de tipo básica y diseño correlacional. La muestra la 

conformaron la totalidad de los colaboradores de la empresa en 

mención. Se recolectaron los datos a partir de los reportes históricos 

de la empresa referidos a las variables de estudio. Para la recolección 

de datos se utilizó entrevistas personales con trabajadores de las 

distintas áreas de la empresa, se utilizó la observación de campo no 

experimental y data de rotación costos. Los resultados evidencian que 

existe una relación directa y proporcional entre las variables 

investigadas, siendo así, el costo se incrementa en la misma 

proporción que la rotación. 

 
Gutierrez y Vilca (2020), realizo investigación titulada: 

“Rotación de capital humano en el área de comedor y cocina de 
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restaurantes de 4 tenedores, Arequipa, 2016”, tesis de licenciatura en 

la Universidad Nacional de San Agustín, Arequipa-Perú. El objetivo en 

su investigación fue medir el nivel de rotación de personal de las 

empresas. La investigación tiene un nivel descriptivo con diseño tipo 

experimental. La muestra utilizada fue de 60 trabajadores y se aplicó 

una encuesta que permitió medir dicha variable. El resultado obtenido 

fue de un nivel de rotación de 75%, considerado como alto debido a 

que los colaboradores no están en planilla y pudieron acceder a un 

trabajo con mejor remuneración, además el 20% sueña con 

emprender su propio negocio. Las dimensiones usadas en esta 

investigación son propuestas por el autor y servirán de referencia para 

la creación de instrumentos. 

 
Acuña (2020), realizó una investigación titulada: “La 

administración de recursos humanos y la rotación del personal en la 

empresa Transportes León Carlitos S.A.C, Callao, periodo 2015”. 

Tesis de licenciatura en la Universidad Cesar Vallejo, Lima-Perú. La 

investigación fue de tipo básica y diseño correlacional. La muestra la 

conformaron 30 colaboradores de la empresa en mención. Se 

recolectaron los datos a partir de los reportes históricos mensuales de 

las variables investigadas, proporcionadas por la empresa. Los 

resultados evidencian que existe relación significativa entre ambos 

constructos, administración de recursos humanos y rotación del 

personal. 

 
Cosio (2021), realizó una investigación titulada “Rotación de 

personal y productividad laboral en la municipalidad distrital de Huara, 

2021”, planteo como objetivo determinar la relación entre la rotación 

de personal y la productividad laboral. Esta investigación fue del tipo 

básica y prospectiva, el nivel fue descriptivo correlacional y el diseño 

no experimental con un enfoque cuantitativo; la muestra utilizada fue 

de 91 colaboradores que laboran el área de servicios públicos de la 

municipalidad distrital de Huara, a quienes se le aplico un cuestionario 

para evaluar la rotación de personal el cual tuvo 28 preguntas para 
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esta variable y otro cuestionario de productividad laboral el que estuvo 

conformado por 27 preguntas. El instrumento utilizado fue 

debidamente validado por 3 expertos y presentan una confiabilidad 

alta promedio de 0.96; estos resultados demostraron que existe 

relación significativa (r = 0.586 y p_valor=0.000) entre la rotación de 

personal y la productividad laboral de en la municipalidad Distrital de 

Huara, 2021. Se concluyó que es necesario trabajar con mayor 

responsabilidad a la compensación y condiciones laborales, que son 

dimensiones de la rotación de personal. Ambos temas se 

consideraron bajos desde la percepción de los colaboradores. 

 
 

2.1.3. A nivel local 

Dávila y Quirós (2020) realizaron una investigación titulada, “La 

rotación de personal y el desempeño laboral de los colaboradores de 

la empresa Pizza Hut que presta servicio por delivery en la ciudad de 

Trujillo”, tesis de licenciatura, en la Universidad Privada Antenor 

Orrego, Trujillo- Perú. El objetivo fue determinar la relación entre las 

variables rotación de personal y desempeño laboral. El método de la 

investigación fue hipotético deductivo, el enfoque cuantitativo el nivel 

correlacional y el diseño no experimental, los resultados señalaron 

que cuando la rotación de personal es menor el desempeño laboral 

se incrementa además se halló alta correlación (r = 0,891 y p = 0,006) 

entre las variables. Se concluyó que existe relación entre las variables 

rotación de personal y desempeño laboral y que existen serias 

deficiencias en las políticas de control de funciones, además de que 

no existe una evaluación en base a las capacidades de cada 

trabajador, lo que finalmente perjudica la productividad de la empresa. 

 
Miller (2021), en su investigación titulada: “Influencia de la 

rotación de personal en la productividad del área de créditos grupales 

de Compartamos Financiera, Trujillo, 2016”, (Tesis Pre - Grado), 

Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo - Perú. El estudio tuvo 

como propósito el llegar a establecer la influencia de las variables. La 
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investigación se desarrolló con un nivel relacional con diseño no 

experimental y de corte transversal. La muestra que se utilizó 

producto de un muestreo censal estuvo conformada por 28 

colaboradores de la entidad, se les aplicó como instrumento dos 

cuestionarios para medir las variables en estudio. Luego de aplicar la 

prueba estadística Rho de Spearman, obtuvo como coeficiente de 

correlación un valor de 0.492 y un “valor p” de 0.015 < 0.05, por lo que 

se concluyó que existe relación directa y moderada entre las variables 

objeto de estudio. El presente estudio aporta desde el punto de vista 

práctico, ya que permitirá evaluar el desenvolvimiento una empresa 

del rubro financiero en la ciudad de Trujillo. 

 
Aguilera (2023), en su investigación titulada: “Rotación del 

personal y productividad de la empresa Car Wash Tatos, Trujillo, 

2021”, (Tesis Pre - Grado), Universidad Privada del Norte, Trujillo - 

Perú. El estudio tuvo como propósito determinar en qué medida se 

relaciona la rotación del personal y su productividad en el área 

operativa de la empresa Car Wash Tatos, Trujillo 2021. La 

metodología tuvo un enfoque cuantitativo, con diseño correlacional y 

nivel no experimental, con una muestra entre 18 a 27 colaboradores 

del área operativa de servicio de los años 2019, 2020 y 2021, teniendo 

como técnica el análisis documental y como recolección de datos se 

utilizó la ficha documental. Sus resultados fueron la correlación entre 

las variables, mediante la prueba estadística de Correlación de 

Spearman, siendo el P valor (1) es igual a 1 servicio brindado, y su 

índice de R (-0,531) en el año 2019, R (-0,615) en el año 2020 y R (- 

0,695) en el año 2021, existiendo una correlación negativa moderada 

entre las variables. Se concluye que existe una correlación inversa 

entre rotación del personal y productividad en el área operativa de la 

empresa de servicios en la ciudad de Trujillo de los periodos 2019 al 

2021. 

 
2.2. Marco teórico 

2.2.1. Rotación de personal 
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Dentro de las empresas se da un flujo incesante de recursos y 

uno de estos es el capital humano que constantemente está en 

cambio, es decir, se evidencia un reemplazo constante al momento 

de ocupar puestos laborales; para Chiavenato (2009), la rotación de 

personal la definió como la fluctuación de personal entre una 

organización y su ambiente y se determina por el número de personas 

que ingresan y salen de la organización. 

Asimismo, Según Álvarez (2020), el término “rotación de 

personal” hizo referencia a la desvinculación de un trabajador de 

manera unilateral, es decir puede ser por parte solo del trabajador o 

por parte de la empresa, dejando de este modo a la organización u 

empresa con dificultades como tales como un desajuste en fuerza 

laboral ya que la vacante generada no estaba planificada, lo cual 

representa un problema para la organización que tendrá que buscar 

un reemplazo en el menor tiempo posible. 

 
Robbins (2009), indicó como rotación de personal al retiro 

permanente de un colaborador que pertenece a una organización, y 

esta acción puede ser voluntaria o involuntaria. 

 
Entonces podemos definir a la rotación de personal como el 

retiro o separación de un colaborador de una empresa ya sea de 

manera directa o indirecta y por diferentes causas, generando de este 

modo costos adicionales y a la vez algunas ventajas como puede ser 

la renovación de personal. 

 
2.2.1.1. Ventajas de la rotación de personal 

Según Chiavenato (2009), mencionó que un índice de rotación 

muy bajo casi en 0 no existe en la práctica ni es deseable, ya que esto 

reflejaría un estado de rigidez total de la organización. Por otro lado, 

un índice alto de rotación de personal reflejaría que la organización no 

usa de manera adecuada sus recursos humanos. Un índice “ideal” es 

el que permita retener a su personal de buena calidad y reemplazar a 

quienes desempeñan mal su trabajo o tienen dificultades difíciles de 



23  

corregir, lo que vendría a ser una ventaja para las organizaciones que 

quieren desarrollar permanencia en el sector que se desarrollan. 

 
2.2.1.2. Causas de la rotación de personal 

Para Vallejo (2018), los factores que causan la rotación de 

personal son el agotamiento de las fuentes de trabajo, falta de 

conocimiento, capacidad, destreza o experiencia que requiere el 

cargo que desempeña. 

 
2.2.1.3. Costos de la rotación de personal 

Para Mendoza (2003). el costo de rotación de personal se 

puede evaluar considerando 3 aspectos: a) el proceso de contratar a 

una persona (reclutamiento), b) el proceso de mantener a esa persona 

en la empresa (mantenimiento), c) el proceso de separación de la 

empresa de esa persona (cesantía). 

 
Según Chiavenato (2009), la rotación de personal implica: 

costos primarios, secundarios y terciarios: 

2.2.1.3.1. Costos primarios: 

o Costos de reclutamiento y selección, se refieren a todos los costos 

internos de personal, capital y organizaciones en los que se incurre 

para cubrir un puesto determinado, gastos en anuncios, folletos, 

exámenes, material de reclutamiento, material de oficina, salario de 

reclutadores. 

o Costos de registro y documentación, son los gastos en papel, 

impresiones, formatos, apertura de cuenta bancaria, etc. 

o Costos de provisión, costos referidos al tiempo que toma la 

supervisión al nuevo empleado mientras se adapta a su nuevo 

trabajo. 

o Costos de separación, generados por desvinculación del trabajador 

(liquidación, aguinaldo, vacaciones, etc.) que pueden afectar la 

liquidez de la empresa. 
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2.2.1.3.2. Costos secundarios: 

o Repercusión en la producción, es decir el nuevo empleado se sentirá 

inseguro al inicio de sus funciones por lo que su producción será 

menor hasta que alcance el estándar o meta de producción normal. 

o Repercusión en la actitud del personal, son las manifestaciones, 

impresiones que llega a tener el colaborador antes de apartarse de 

la empresa y debido a esta actitud que comúnmente no es positiva 

puede realizar mal sus funciones o inducir a otros al error o retiro. 

o Costo extra laboral, que se da debido a que alguien tiene que cubrir 

el puesto libre y se necesita de manera de urgente alguien que 

realice la función pendiente o que el nuevo ingreso aprenda rápido. 

Costo extra operativo, al tener menos trabajadores el costo de usar 

algunos recursos será más alto por trabajador, además, el nuevo 

ingreso estará muy propenso a equivocaciones o errores que a su 

vez generan gasto adicional. 

 
 

2.2.1.3.3. Costos terciarios: 

o Costos de inversión adicionales, la aparición constante de nuevas 

empresas y empleos hace que la remuneración se ajuste a los 

nuevos empleados, además los equipos y maquinaria se deprecian 

y no tendrán el mismo nivel en relación a la cantidad de trabajadores 

mientras haya vacante o mientras termine su proceso de adaptación. 

o Pérdidas en los negocios, el constante cambio de personal genera 

una baja en cuanto a calidad del servicio o producto ofrecido ya que 

los nuevos ingresos tendrán un tiempo de adaptación. 

 
2.2.1.4. Índice de rotación de personal 

Según Chiavenato (2009), el índice de rotación de personal se 

basó en el volumen de entradas y salidas de personal en relación con 

el personal empleado o disponible en la organización, en un lapso de 

cierto tiempo, y en términos porcentuales. 

Para medir el índice de rotación de personal para el efecto de 

la planeación de recursos humanos, se utiliza la ecuación siguiente: 
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Índice de rotación de personal = A + D 

2 x100 

PE 

Donde: 

 
A = Admisiones de personal en el periodo considerado (entradas) 

D = Desvinculaciones de personal en el periodo considerado. 

PE = Promedio de empleados contratados en el periodo considerado, 

se obtiene sumando la cantidad de empleados contratados al inicio y 

al final del periodo, dividida entre dos. 

Este índice de rotación de personal expresa un valor porcentual de 

empleados que circulan en la organización en relación con el número 

promedio de empleados. 

2.2.1.5. Dimensiones de la rotación de personal 

Chiavenato (2014) indicó que la rotación de personal no es una 

causa sino un resultado de diversos fenómenos internos y externos a 

la empresa y que condicionan el desempeño y actitud de los 

colaboradores (p.119). 

Estas dos consideraciones se tomarán en cuenta para poder 

medir la rotación de personal en esta investigación. 

 
2.2.1.5.1. Fenómenos externos 

Se entiende que son los ajenos a la institución o empresa y que 

pueden llevar a que el colaborador decida abandonar sus labores de 

manera permanente, a través de una declina de funciones voluntario 

o en muchas situaciones simplemente abandonando el puesto laboral. 

Dentro de estos factores los más recurrentes son: La oferta y 

demanda de empleados en el mercado laboral y la coyuntura 

económica en la que se encuentra la organización. 
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• La situación de empleo en el mercado laboral: se refiere a la 

existencia de varias oportunidades laborales en otra empresa 

que ofrece mejores remuneraciones, oportunidades de línea 

carrera, clima laboral entre otros. 

• La coyuntura económica de la empresa: se refiere a que el 

empleado ha identificado la situación económica actual de 

centro de trabajo y por lo tanto decide o tiene planeado 

abandonar su centro de labores para acceder a otro donde 

ofrezcan mayor estabilidad y desarrollo profesional. 

2.2.1.5.2. Fenómenos Internos 

Son los factores que se dan dentro de la organización y que 

influyen en el trabajador para que este tome la decisión de abandonar 

sus labores de manera permanente. Dentro de los fenómenos más 

destacables, tenemos: Oportunidad de crecer laboralmente políticas 

salariales que maneja la empresa, motivación laboral, las relaciones 

humanas entre trabajadores y jefes, la capacitación recibida ya sea 

inducción o para mejorar en las funciones. 

 
• Oportunidad de crecimiento profesional o laboral: Este factor 

genera que muchos de los colaboradores abandonen su centro 

de labores debido a que la empresa no les ofrece oportunidad de 

línea de carrera u ocupar un puesto más alto del que vienen 

desempeñando. 

• Políticas salariales: Cada empresa maneja distintas políticas 

salariales considerando siempre su rentabilidad, pero 

descuidando a veces la remuneración, bonos, incentivos que son 

puntos importantes para el colaborador y que influyen en su 

decisión de continuidad en el centro de labores. 

• Motivación laboral: Motivo por el cual los trabajadores no sienten 

motivación para realizar sus funciones y debido a esta realizan 

mal su trabajo y genera costos a la empresa. 

• Relaciones humanas: Hace referencia a la interacción entre 

integrantes de la empresa y como el colaborador percibe la 



27  

integridad de grupo ya sea entre colaboradores del mismo rango 

o con su jefe inmediato. 

• Capacitación recibida: Factor por el cual el colaborador considera 

que no recibe la inducción y capacitación necesaria para 

desempeñar sus funciones de la mejor manera. 

 
2.2.2. Eficiencia en la cobertura de puestos 

2.2.2.1. Definición de cobertura de puestos 

 
Podemos definir a los turnos como horarios establecidos por la 

organización para que los empleados realicen sus actividades. Estos 

horarios permiten que la empresa desarrolle sus actividades durante 

el tiempo necesario para el cumplimiento de sus objetivos y estos y 

pueden darse en la mañana, en la noche o al culminar la semana. 

2.2.2.2. Tipos de turnos de trabajo 

 
Los turnos de trabajo deben están muy bien estructurados para 

que la empresa realice sus operaciones sin interrupción, sobre todo 

las organizaciones que necesitan tener cobertura las 24 horas del día, 

los 7 días de la semana. Dentro de los tipos más comunes tenemos: 

- Fijo 

El colaborador tiene el mismo horario todos los días laborales lo 

cual es beneficioso para él ya que puede planificar sus actividades 

diarios, sin embargo, limita en cierto los cambios que la empresa 

pueda requerir en el horario de sus funciones. En este tipo 

encontramos 2 modalidades: 

 
• Turno de día. 

El horario más usado por la mayoría de las empresas donde 

aprovechan el inicio del día para desempeñar sus funciones. 

 
• Turno de noche 

Ocurre en la noche, y se da en empresas que necesitan 

extender su horario del comúnmente usado debido a que sus 
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actividades no pueden detenerse ya que son esenciales para 

la sociedad o para que la empresa pueda tener mayores 

ganancias. 

 
- Rotativo o alternativo. 

En este tipo de turno los colaboradores tienen horas de trabajo que 

pueden ir alternando según un cronograma establecido. Esta 

manera de trabajo permite cubrir continua y frecuentemente el 

trabajo. La empresa puede acorde a sus necesidades establecer 

estos turnos. 

 
- Turno Partido 

En este tipo de turno se agrega un espacio de tiempo dedicado al 

descanso, dividiendo de esta forma toda la jornada en 2. 

Permite adaptarse a las actividades donde existen o se detectan 

horas picos de actividad. 

 
- Turno Flexible 

Este tipo de turno da la ventaja o facilidad al trabajador para decidir 

las horas de inicio y fin de su día laboral, siempre respetando las 

políticas internas de la empresa. Este tipo de turno se ve más en 

los trabajos remotos ya que permiten un horario más flexible al no 

necesitarse la presencia física del colaborador. 

 
- Horas Extras 

No es considerado como un turno directamente, pero consiste en 

realizar más horas de trabajo a la jornada que comúnmente se 

cubre previa programación, lo que implica “estirar” el horario. Esto 

puede darse ocasionalmente y depende también del tipo de 

entidad. 

Como podemos apreciar cada turno tiene sus pros y contra 

tanto para el colaborador como para la organización. La elección ya 

estaría más enfocada a las necesidades de la empresa para poder 
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cubrir todas sus áreas de trabajo y poder cumplir con sus objetivos, 

logrando de esta manera un equilibrio entre lo que se quiere lograr y a 

la vez una gran satisfacción del trabajador que se verá reflejado en el 

desempeño eficiente de sus funciones. 

Podemos concluir que una buena gestión de turnos permitirá 

que la eficiencia en la cobertura de puestos mejore ya que los 

colaboradores se sentirán a gusto con los horarios ya sean fijos, 

rotativos o cualquiera de los anteriormente mencionados, asimismo, 

consideraran que la empresa piensa su bienestar generando de este 

modo una identificación con la empresa, permanencia y mayor 

experiencia y destreza en sus funciones. 

 
2.2.2.3. Ventajas de la eficiencia en la cobertura de puestos 

Dentro de las ventajas de la eficiencia en cobertura de puestos 

podemos mencionar: 

- La empresa no incurrirá en gastos para volver a contratar 

personal. 

- La empresa no tendrá que solventar los montos de liquidaciones 

de los trabajadores que renuncian. 

- No se generará gasto en capacitación o inducción de personal. 

- La empresa contará con personal que tiene mucha experiencia en 

las labores que realiza ya que habrá menos rotación del mismo. 

- La empresa tendrá mejor reputación en el rubro en el que se 

desempeña al brindar sus servicios de manera eficiente. 

- Siempre se tendrá personal disponible para cubrir todos los 

puestos o la mayoría. 

 
2.2.2.4. Dimensiones de contratar al personal 

2.2.2.4.1. Gestión de personal 

- Filtro al momento de contratar al personal. 

La empresa de transporte ESCOBEDO SAC, realiza sus 

contrataciones de personal sin realizar un filtro adecuado 
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teniendo en cuenta requisitos mínimo que debería tener ese 

colaborador. 

 
- Capacitaciones o inducción. 

La falta de capacitación constante genera a largo plazo un mal 

desempeño de los trabajadores, asimismo, causa que el 

trabajador se siente desmotivado ya que no puede realizar sus 

funciones de manera óptima. 

 
- EPP para los trabajadores 

La empresa no brinda a los trabajadores los implementos 

necesarios para que realicen sus funciones. Esto también incide 

en la identificación de los trabajadores con la empresa y refleja 

formalidad para los que solicitan el servicio. 

 
- Comunicación 

Para que exista una buena coordinación de actividades es 

necesario que se comuniquen de manera eficiente los 

colaboradores y el su jefe inmediato. En la Empresa Escobedo 

SAC es un problema recurrente ya que los jefes por 

desconocimiento o falta de tiempo no dan los avisos a tiempo, 

generando perdida de horas en el día. 

 
2.2.2.4.2. Unidades de transporte 

 
- Unidades en mal estado debido al poco mantenimiento. 

Esto dificulta el desarrollo de las funciones de los trabajadores 

ya que al realizar los viajes en zonas donde el terreno es muy 

irregular las unidades vehiculares sufren bastante daño, sobre 

todo en las pastillas de freno, rotulas y suspensión. 

 
- Abastecimiento 

Las unidades de transporte deben estar abastecidas a tiempo 

con combustible para que los colaboradores puedan usarlos. 
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2.2.3. Rotación de personal y eficiencia en la cobertura de puestos 

 
La rotación de personal podría estar relacionada con la eficiencia 

en la cobertura de puestos debido a que un constante abandono de las 

labores por parte de los colaboradores genera que las actividades de la 

empresa se detengan y esta no pueda cubrir de manera rápida y 

oportuna esa vacante generando de este modo costos adicionales que 

no estuvieron contemplados en la planificación inicial. 

Teniendo en cuenta toda la información antes mencionada podría 

determinarse la relación entre ambas variables considerando las 

dimensiones de cada una. 

 
 

2.3. Marco conceptual 

- Ausentismo: Periodo durante el cual los trabajadores no se encuentran 

desempeñando sus funciones en su centro laboral ya sea por falta o por 

otros motivos. (Chiavenato, 2009) 

- Cobertura de puestos: Asignar personal adecuado a una vacante con el 

fin de dar continuidad a las actividades de una empresa. 

- Desempeño laboral: Comportamientos eficaces y destrezas visibles 

observados en los trabajadores al cumplir sus funciones. (Benavides, 

2002) 

- Eficiencia: Búsqueda de la manera de ejecutar tareas utilizando los 

recursos de la manera más racional posible. (Chiavenato, 2001) 

- EPP (Equipo de Protección Personal): Tipo de ropa o equipo diseñado 

para reducir la exposición de los empleados a peligros químicos, 

biológicos y físicos cuando se encuentran en un lugar de trabajo. 

(SafetyCulture, 2024) 

- Productividad laboral: es la eficiencia con la que se producen los bienes o 

servicios, medida por alguna métrica. (Fouad, 2024) 

- Turnover: Es un indicador que nos muestra la cantidad de empleados 

durante un periodo en específico. Gracias a esta medida podemos realizar 
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una evaluación en el are de recursos humanos y diagnosticar si se está 

realizando una buena gestión del capital humano. (Chiavenato, 2009) 

 
 

2.4. Hipótesis 

 
 

Hipótesis de investigación (H1): 

H1: La rotación de personal tiene una relación significativa con la eficiencia 

en la cobertura de puestos de la empresa de transporte ESCOBEDO SAC 

2023. 

 
H0: La rotación de personal no tiene una relación significativa con la 

eficiencia en la cobertura de puestos de la empresa de transporte 

ESCOBEDO SAC 2023. 
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2.5. Variables 

2.5.1. Operacionalización de variables 
 

 
 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicador Ítems 

 
¿Usted siente estabilidad en su puesto laboral? 

Tipo de 

variable 

Escala de 

medición 

Situación de empleo 

en el mercado laboral 

 
 

¿Se siente satisfecho con su situación laboral actual? 

 
Fenómenos 

Externos 

 
 

 
Coyuntura económica 

de la empresa 

 

Considera que el salario que percibe está de acuerdo al 

mercado 

 

La situación económica de la empresa motiva positivamente en 

cuanto a su permanencia laboral 

Rotación de 

personal es la 

 

 
Oportunidad de 

Usted percibe oportunidades de crecimiento profesional en la 

empresa. 

fluctuación de En la definición crecimiento    

 
 

 
Rotación de 

personal 

 

personal entre una 

organización y su 

ambiente, se 

determina por el 

volumen de 

personas que 

operacional el 

autor considera 

dos 

dimensiones: 

Fenómenos 

externos y 

fenómenos 

profesional 

 
 
 

Políticas salariales 

Considera que la empresa presenta un plan de línea de carrera 

en el área en la que labora. 

 

Considera que la empresa gestiona adecuadamente el tema de 

incentivos y bonificaciones. 

Usted recibe las bonificaciones que otorga la empresa. 

 

 
Suele recibir motivación de su jefe inmediato 

 
 
 

 
Cualitativa Ordinal 

ingresan y salen de 

la organización. 

(Chiavenato,2009) 

internos. 
Fenómenos 

Internos 

La motivación salarial       
Percibe que se reconoce el buen desempeño en la empresa 

 

Percibe que existe compañerismo y buenas relaciones entre el 

personal y las jefaturas. 
Las relaciones 

humanas 

 
 

Se realizan actividades de integración para mejorar las 

relaciones entre el personal. 

 

 
La capacitación 

recibida 

Recibe capacitaciones para realizar sus funciones de manera 

efectiva. 

 
 

Considera que su productividad mejoró a causa de las 

capacitaciones de la empresa. 
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Filtro para contratar 

personal 

La empresa pide información sobre su experiencia laboral antes 

de contratarlo. 
 

Considera que la empresa contrata personal calificado para 

puestos como el de supervisor o jefe. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Eficiencia en la 

cobertura de 

puestos 

 
 
 
 

 
Se entiende por 

eficiencia de 

cobertura de 

puestos a la 

capacidad que tiene 

una empresa en 

cubrir un turno o 

puesto disponible 

según sus 

necesidades. 

(Dessler, 2011) 

 
 
 
 
 
 

La eficiencia en la 

cobertura de puestos 

será medida en 

relación a la 

información brindada 

por la empresa 

considerando las 

deficiencias que tiene 

en la cobertura de 

puestos. 

 
 
 
 

 
Gestión de personal 

La empresa brinda capacitaciones constantes a sus 

colaboradores. 
Capacitaciones    

Siente que la capacitación recibida es suficiente para 

desempañar bien sus labores. 

Usted cuenta con todos los implementos EPP para realizar sus 

funciones. 

EPP    
La empresa les da recomendaciones de uso y cuidado de los 

EPP. 

 
Considera que las comunicaciones entre usted y su supervisor 

son constantes. 

Comunicación    
Percibe que la comunicación entre usted y su supervisor le 

ayuda a desempeñar mejor sus funciones. 

 
Considera que las unidades de transporte están en óptimas 

condiciones para el desempeño de sus funciones. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Cualitativa Ordinal 

 
 

 
Unidades 

vehiculares 

Mantenimiento de 

unidades. 

 
 

Las unidades de transporte reciben reparación y mantenimiento 

constante. 

 
Cuenta con reservas de combustible para poder abastecerse en 

caso de emergencia 

Abastecimiento    
Las unidades de transporte presentan problemas con el 

almacenaje de combustible. 
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III. MATERIAL Y MÉTODOS 

3.1. Material 

3.1.1. Población 

La población está conformada por los 26 trabajadores de la empresa 

de transportes ESCOBEDO SAC. 

Criterios de inclusión: 

- Los choferes y supervisores de la empresa de transportes 

ESCOBEDO SAC que están contratados durante el periodo de 

recolección de datos. 

 
Criterios de exclusión: 

- El contador, administrador y gerente de la empresa de 

transportes ESCOBEDO SAC; así como los choferes y 

supervisores que están de vacaciones o descanso 

programado. 

 
3.1.2. Marco Muestral 

Todos los trabajadores de la empresa ESCOBEDO SAC que están 

contratados durante el periodo de recolección de datos. 

 
3.1.3. Unidad de análisis 

Cada uno de los trabajadores de la empresa de transportes 

ESCOBEDO SAC contratados durante el periodo de recolección de 

datos. 

 
3.1.4. Muestra 

La muestra está compuesta por la totalidad de los trabajadores 

contratados durante el periodo de recolección de datos, 23 choferes y 

3 supervisores de la empresa de transportes ESOBEDO SAC, 

 
3.2. Métodos 

3.2.1. Diseño de contrastación 

Para la siguiente investigación de aplicará el diseño explicativo 

correlacional. 
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Esquema: 
 
 

Ox = Rotación de personal 

Muestra r = Relación 

 

Oy = Eficiencia en cobertura de 
puestos 

 
3.2.2. Técnicas e instrumentos de colecta de datos 

Técnicas: 

Encuesta: Se aplicó las encuestas con la finalidad de obtener 

información coherente y veraz de los colaboradores (choferes y 

supervisores) acerca de la rotación de personal y la eficiencia en la 

cobertura de puestos. 

 
Instrumento: 

Respecto a la variable rotación de personal se empleó como 

instrumento un cuestionario o test likeriano conformado por 14 

preguntas, constando cada pregunta de 5 alternativas de respuesta 

las cuales denotan la intensidad del hecho de interés. Este 

cuestionario fue validado a nivel de expertos en su consistencia 

externa para la generalización de los datos, así como en su 

consistencia interna alcanzando un valor de alfa de Cronbach de 55% 

lo cual garantiza la validez del instrumento a aplicar. Dávila y Quiroz 

(2020). 

 
Para la variable eficiencia en la cobertura de puestos se empleó como 

instrumento un cuestionario o test likeriano conformado por 12 

preguntas con 5 alternativas de respuesta que marcan la intensidad 

del hecho de interés. Este cuestionario fue elaborado por los 

investigadores. 
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3.2.3. Procesamiento y análisis de datos 

Se solicitó el permiso del gerente y dueño de la empresa ESCOBEDO 

SAC, el cual brindó la autorización y facilidades para el desarrollo de 

la investigación de la presente tesis. 

Para la aplicación se utilizó la encuesta en los colaboradores tanto 

choferes como supervisores de la empresa de Transportes 

ESCOBEDO SAC. 

Los datos fueron procesados en el programa SPSS V.28 mediante el 

cual permitió la recopilación de información y la validación del 

instrumento de evaluación el cual ayudó a verificar si se está 

siguiendo con el objetivo. 
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IV. PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

4.1. Presentación de resultados 

 
Tabla 1 

 

Nivel de rotación de personal en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC 

 

Rotación de personal N % 

Bajo 0 0.0 

Medio 19 73.1 

Alto 7 26.9 

Nota: Muestra = 26 colaboradores 

 

 
En la tabla 1, se aprecia una predominancia de nivel medio de rotación de 

personal, representado por el 73.1% de colaboradores de la empresa de 

transporte ESCOBEDO SAC, seguido del 26.9% que manifiesta que el nivel es 

alto; y el 0.0% que refiere que el nivel es bajo. 

 
 

Figura 1 
 

Nivel de rotación de personal en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC 
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Tabla 2 
 

Nivel de la dimensión Fenómenos externos de la rotación de personal en la 

empresa de transporte ESCOBEDO SAC 

Nivel N % 

Fenómenos externos 
  

Bajo 0 0.0 

Medio 13 50.0 

Alto 13 50.0 

Situación de empleo   

Bajo 0 0.0 

Medio 3 11.5 

Alto 23 88.5 

Coyuntura económica   

Bajo 0 0.0 

Medio 21 80.8 

Alto 5 19.2 

Nota: Muestra = 26 colaboradores 

 
 

En la tabla 2, se observa una predominancia de nivel medio en la dimensión 

Fenómenos externos, y su indicador Coyuntura económica, con porcentajes de 

colaboradores de la empresa de transporte ESCOBEDO SAC, que oscilan entre 

50.0% y 80.8%. Asimismo, predomina el nivel alto en el indicador Situación de 

empleo, con el 88.5%. 
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Bajo 

Medio 

Alto 

Figura 2 
 
Nivel de la dimensión Fenómenos externos de la rotación de personal en la 

empresa de transporte ESCOBEDO SAC 
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externos 

Situación de empleo Coyuntura 
económica 

 
 
 
 
Tabla 3 

 

Nivel de la dimensión Fenómenos internos de la rotación de personal en la 

empresa de transporte ESCOBEDO SAC 

Nivel N % 

Fenómenos internos 
  

Bajo 0 0.0 

Medio 23 88.5 

Alto 3 11.5 

Oportunidades de crecimiento 
profesional 

Bajo 24 92.3 

Medio 2 7.7 

Alto 0 0.0 

Políticas salariales   

Bajo 0 0.0 

Medio 6 23.1 

Alto 20 76.9 

Motivación laboral   

Bajo 0 0.0 
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Medio 6 23.1 

Alto 20 76.9 

Relaciones humanas   

Bajo 0 0.0 

Medio 26 100.0 

Alto 0 0.0 

Capacitación recibida   

Bajo 0 0.0 

Medio 6 23.1 

Alto 20 76.9 
 

Nota: Muestra = 26 colaboradores 

 
 

En la tabla 3, se observa una predominancia de nivel medio en la dimensión 

Fenómenos internos, y su indicador Relaciones humanas, con porcentajes de 

colaboradores de la empresa de transporte ESCOBEDO SAC, que oscilan entre 

88.5% y 100.0%. Asimismo, predomina el nivel alto en los indicadores Políticas 

salariales, Motivación laboral y Capacitación recibida, con el 88.5%, 

respectivamente; y el nivel bajo en el indicador Oportunidades de crecimiento 

profesional, con el 92.3% 
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Figura 3 
 
Nivel de la dimensión Fenómenos internos de la rotación de personal en la 

empresa de transporte ESCOBEDO SAC 

 

 
 

 
Tabla 4 

 

Nivel de eficiencia en la cobertura de puestos en la empresa de transporte 

ESCOBEDO SAC 

Nivel de Eficiencia en 

la cobertura de puestos 
N % 

Bajo 0 0.0 

Medio 7 26.9 

Alto 19 73.1 

Nota: Muestra = 26 colaboradores 
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Figura 4 
 
Nivel de eficiencia en la cobertura de puestos en la empresa de transporte 

ESCOBEDO SAC 

 

 

Tabla 5 
 

Nivel de la dimensión Gestión de personal de la eficiencia en la cobertura de 

puestos en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC 

Nivel N % 

Gestión de personal 
  

Bajo 0 0.0 

Medio 4 15.4 

Alto 22 84.6 

Filtro para contratar personal 

Bajo 0 0.0 

Medio 25 96.2 

Alto 1 3.8 

Capacitaciones   

Bajo 0 0.0 

Medio 7 26.9 

Alto 19 73.1 

Equipos de protección personal 

Bajo 0 0.0 

Medio 1 3.8 
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Alto 25 96.2 

Comunicación   

Bajo 0 0.0 

Medio 1 3.8 

Alto 25 96.2 
 

Nota: Muestra = 26 colaboradores 

 
 

En la tabla 5, se observa una predominancia de nivel alto en la dimensión Gestión 

de personal, y sus indicadores Capacitaciones, Equipos de protección personal y 

Comunicación, con porcentajes de colaboradores de la empresa de transporte 

ESCOBEDO SAC, que oscilan entre 73.1% y 96.2%. Asimismo, predomina el nivel 

medio en el indicador Filtro para contratar personal, con el 96.2%. 

 
 
 
 

Figura 5 
 
Nivel de la dimensión Gestión de personal de la eficiencia en la cobertura de 

puestos en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC 
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Tabla 6 
 

Nivel de la dimensión Unidades vehiculares de la eficiencia en la cobertura de 

puestos en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC 

Nivel N % 

Unidades vehiculares 
  

Bajo 0 0.0 

Medio 19 73.1 

Alto 7 26.9 

Mantenimiento de unidades 

Bajo 0 0.0 

Medio 0 0.0 

Alto 26 100.0 

Abastecimiento   

Bajo 10 38.5 

Medio 16 61.5 

Alto 0 0.0 

Nota: Muestra = 26 colaboradores 

 
 

En la tabla 6, se observa una predominancia de nivel medio en la dimensión 

Unidades vehiculares y su indicador Abastecimiento, con porcentajes de 

colaboradores de la empresa de transporte ESCOBEDO SAC, que oscilan entre 

61.5% y 73.1%. Asimismo, predomina el nivel alto en el indicador Mantenimiento 

de unidades, con el 100.0%. 
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Figura 6 
 
Nivel de la dimensión Unidades vehiculares de la eficiencia en la cobertura de 

puestos en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC 

 

 
 
 

 
Tabla 7 

 

Correlación entre la rotación de personal y la eficiencia en la cobertura de 

puestos en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC 

Rotación de personal 

(rho) 

 
Sig.(p) 

 

Eficiencia en la 

cobertura de puestos 

 
-.584 

 
.000 

 
** 

 
Nota: **p<.01: Muy significativa 

 

*p<.05: Significativa 

 

 
En la tabla 7, se puede observar que existe una correlación muy significativa 

(p<.01), negativa entre la rotación de personal y la eficiencia en la cobertura de 

puestos en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC. 
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Tabla 8 
 

Correlación entre la dimensión Factores externos de la rotación de personal y las 

dimensiones de la eficiencia en la cobertura de puestos en la empresa de 

transporte ESCOBEDO SAC 

 
Factores externos 

(rho) 

 
Sig.(p) 

Gestión de personal -.471 .000 ** 

Unidades vehiculares -.408 .000 ** 

 
Nota: **p<.01: Muy significativa 

 

*p<.05: Significativa 

 

 
En la tabla 8, se puede observar que existe una correlación muy significativa 

(p<.01), negativa entre la dimensión Factores externos de la rotación de personal y 

las dimensiones de la eficiencia en la cobertura de puestos en la empresa de 

transporte ESCOBEDO SAC. 

 
 

Tabla 9 
 

Correlación entre la dimensión Factores internos de la rotación de personal y las 

dimensiones de la eficiencia en la cobertura de puestos en la empresa de 

transporte ESCOBEDO SAC 

 
Factores internos 

(rho) 

 

Sig.(p) 

Gestión de personal -.440 .000 ** 
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Unidades vehiculares -.423 .000 ** 

 

Nota: **p<.01: Muy significativa 

 

*p<.05: Significativa 

 

 
En la tabla 9, se puede observar que existe una correlación muy significativa 

(p<.01), negativa entre la dimensión Factores internos de la rotación de personal y 

las dimensiones de la eficiencia en la cobertura de puestos en la empresa de 

transporte ESCOBEDO SAC. 

 
4.2. Discusión de resultados 

Después de haber realizado el análisis estadístico, en el presente capitulo se 

procederá a discutir los resultados de la investigación, por lo que, se cumplió con 

el objetivo general de la investigación: Determinar el nivel de relación entre la 

rotación de personal y la eficiencia en la cobertura de puestos de la empresa de 

transporte ESCOBEDO SAC 2023. 

 

Se encontró una correlación muy significativa (p<.01), negativa entre la rotación 

de personal y la eficiencia en la cobertura de puestos en la empresa de transporte 

ESCOBEDO SAC, de lo cual se deduce que mientras mayor sea la fluctuación de 

personal entre la organización en mención y su ambiente, determinado por el 

volumen de personas que ingresan y salen de la organización, menor será su 

capacidad para cubrir un turno o puesto disponible según sus necesidades. Esta 

conclusión es semejante a lo expuesto por Álvarez (2020), quien manifiesta que la 

rotación de personal es la desvinculación de un trabajador de manera unilateral, es 

decir puede ser por parte solo del trabajador o por parte de la empresa, dejando de 

este modo a la organización u empresa con dificultades como tales como un 

desajuste en fuerza laboral ya que la vacante generada no estaba planificada, lo 

cual representa un problema para la organización que tendrá que buscar un 

reemplazo en el menor tiempo posible. Siendo así, la rotación de personal está 

relacionada con la eficiencia en la cobertura de puestos debido a que un constante 

abandono de las labores por parte de los colaboradores genera que las actividades 
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de la empresa se detengan y esta no pueda cubrir de manera rápida y oportuna 

esa vacante, generando de este modo costos adicionales que no estuvieron 

contemplados en la planificación inicial. 

 

Resultados similares fueron encontrados por Alfaro (2021), quien al evaluar 60 

colaboradores de la empresa Transportes Ramirin S.A.C, San Juan de Miraflores 

2021, logro establecer la existencia de relación significativa negativa entre la 

rotación y la selección de personal. Asimismo, Maldonado y Rodríguez (2020) 

encontraron una correlación significativa positiva entre las variables rotación de 

personal y costos de contratación en una Empresa de Transporte de Carga Pesada 

en la Región del Sur del Perú, evidenciando que el costo se incrementa en la misma 

proporción que la rotación del personal. Además, Acuña (2020) encontró la 

existencia de una correlación significativa negativa entre la administración de 

recursos humanos y la rotación del personal en la empresa Transportes León 

Carlitos SAC, Callao. 

 
Por otro lado, se encontró una correlación muy significativa (p<.01), negativa 

entre la dimensión Factores externos de la rotación de personal y las dimensiones 

de la eficiencia en la cobertura de puestos en la empresa de transporte ESCOBEDO 

SAC, de lo cual se deduce que mientras mayor sea el efecto de agentes ajenos a 

la realidad de la organización, que conlleven a que los colaboradores decidan 

abandonar sus labores de manera permanente, de forma voluntaria, menor será la 

capacidad de la empresa en mención, para aplicar las técnicas y métodos 

necesarios para asegurar que sus colaboradores se involucren en su actividad; y a 

la misma vez, menor será su capacidad para administrar el mantenimiento y 

abastecimiento de las unidades de transporte. Esto es apoyado por Chiavenato 

(2014), quien refiere que la rotación de personal no es una causa sino un resultado 

de diversos fenómenos internos y externos a la empresa y que condicionan el 

desempeño y actitud de los colaboradores. Asimismo, Chiavenato (2009) 

manifiesta que la rotación de personal genera costos secundarios, generando una 

notoria repercusión en la producción, en la actitud del personal, así como el costo 

extra laboral, que implica la necesidad de cubrir el puesto libre de manera de 

urgente alguien que realice la función pendiente o que el nuevo ingreso aprenda 
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rápido; y el costo extra operativo, que implica el costo de capacitar y preparar al 

nuevo para asumir adecuadamente sus funciones. 

 
Finalmente, se logró establecer que existe una correlación muy significativa 

(p<.01), negativa entre la dimensión Factores internos de la rotación de personal y 

las dimensiones de la eficiencia en la cobertura de puestos en la empresa de 

transporte ESCOBEDO SAC, de lo cual se deduce que mientras mayor sea el 

efecto negativo que generan los agentes dentro del contexto laboral en la 

organización, tales como las políticas salariales, las relaciones humanas, la 

capacitación y las oportunidades de desarrollo profesional, que conllevan a los 

colaboradores a abandonar su puesto de trabajo de forma voluntaria, menor será 

la capacidad de la empresa en mención, para gestionar las condiciones óptimas de 

las unidades de transporte que forman parte de su flota, es decir su mantenimiento, 

reparación y abastecimiento. Esto es apoyado por Vallejo (2018), quien refiere que 

los factores que causan la rotación de personal son el agotamiento de las fuentes 

de trabajo, falta de conocimiento, capacidad, destreza o experiencia que requiere 

el cargo que desempeña. 

 

 
CONCLUSIONES 

 

• Existe una correlación muy significativa (p<.01), negativa entre la percepción de 

la rotación de personal y la percepción de la eficiencia en la cobertura de puestos 

en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC. 

 
• En la empresa de transporte ESCOBEDO SAC, predomina el nivel medio de 

rotación de personal y sus dimensiones con porcentajes que oscilan entre 50.0% 

y 88.5%. 

 
• En la empresa de transporte ESCOBEDO SAC, predomina el nivel alto de 

eficiencia en la cobertura de puestos y su dimensión Gestión de personal, con 

porcentajes que fluctúan entre 73.1% y 84.6%. Asimismo, predomina el nivel 

medio en la dimensión Unidades vehiculares, con el 73.1%. 
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• Existe una correlación muy significativa (p<.01), negativa entre la dimensión 

Factores externos de la rotación de personal y las dimensiones de la eficiencia 

en la cobertura de puestos en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC. 

 
 

• Existe una correlación muy significativa (p<.01), negativa entre la dimensión 

Factores internos de la rotación de personal y las dimensiones de la eficiencia 

en la cobertura de puestos en la empresa de transporte ESCOBEDO SAC. 

 

RECOMENDACIONES 

 
• Se recomienda al gerente general, implemente mejoras en la gestión de recursos 

humanos, en específico, el uso de adecuadas estrategias de retención de 

personal, considerando la contratación de personas que cumplan 

adecuadamente con los perfiles apropiados, contribuir al sostenimiento de un 

adecuado clima laboral, establecer planes de incentivos y reconocimiento acorde 

al desempeño e incorporar planes de carrera. 

 

• Se recomienda al departamento de gestión del talento, rediseñe el proceso de 

selección y reclutamiento de personal, con la finalidad de otorgar un mayor 

dinamismo a la incorporación de nuevos colaboradores a la organización y a la 

ejecución de concursos internos, con la finalidad de disminuir los cuellos de 

botella que afectan en la actualidad la adecuada cobertura de puestos en la 

organización. 

 

• A los estudiantes y profesionales de la especialidad de administración y ciencias 

económicas, se les recomienda realizar nuevas investigaciones que permitan 

profundizar el conocimiento de la relación existente entre las variables rotación 

de personal y eficiencia en la cobertura de puestos, en empresas de otros rubros, 

de otras localidades y tomen como referencia muestras más amplias de 

colaboradores. 

 
• Se recomienda a gerentes que consideren implementar mejoras en la gestión de 

personal para que de esta manera exista un mejor ambiente laboral que influya 

en la permanencia del trabajador y este no opte por abandonar sus funciones ya 

que muchas veces el factor económico no es el único factor a considerar en sus 
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decisiones sino lo es también su comodidad en el desempeño en su área de 

trabajo. 
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ANEXOS 
 

 

FACULTAD DE CIENCIA ECONÓMICAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

Estimado empleado, esperando su colaboración, respondiendo con sinceridad el 

presente cuestionario. Las respuestas tienen carácter anónimo. 

Lea Usted con detenimiento y conteste las preguntas marcando con un aspa (x) 

según la alternativa que crea conveniente. 
 

  NUNCA CASI 
NUNCA 

AVECES CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE 

  1 2 3 4 5 

Variable 1 Indicadores de Rotación de personal 

Dimension1 Fenómenos externos 

Indicador Situación de empleo 

 

1 
¿Usted siente 

estabilidad en su puesto 

laboral? 

     

 
 

2 

¿Se siente satisfecho 

con su situación laboral 

actual? 

     

Indicador Coyuntura económica 

 
 

3 

Considera que el salario 

que percibe está de 

acuerdo al mercado 

     

 
 

4 

La situación económica 

de la empresa motiva 

positivamente en cuanto 

a su permanencia 

laboral 

     

Dimensión 
2 

Fenómenos internos 

Indicador Oportunidades de crecimiento profesional 

 

5 
Usted percibe 

oportunidades de 

crecimiento profesional 

en la empresa. 
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6 

Considera que la 

empresa presenta un 

plan de línea de carrera 

en el área en la que 

labora. 

     

Indicador Políticas salariales 

 
 

7 

Considera que la 

empresa gestiona 

adecuadamente el tema 

de incentivos y 

bonificaciones 

     

 

8 
Usted recibe las 

bonificaciones que 

otorga la empresa 

     

Indicador La motivación laboral 

 

9 
Suele recibir motivación 

de su jefe inmediato 

     

 

10 
Percibe que se 

reconoce el buen 

desempeño en la 

empresa 

     

Indicador Las relaciones humanas 

 

11 
Percibe que existe 

compañerismo y buenas 

relaciones entre el 

personal y las jefaturas 

     

 

12 
Se realizan actividades 

de integración para 

mejorar las relaciones 

entre el personal 

     

Indicador La capacitación recibida 

 

13 
Recibe capacitaciones 

para realizar sus 
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 funciones de manera 

efectiva 

     

 

14 
Considera que su 

productividad mejoró a 

causa de las 

capacitaciones de la 

empresa 

     

Elaboración propia. 
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FACULTAD DE CIENCIA ECONÓMICAS 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

Estimado empleado, esperando su colaboración, respondiendo con sinceridad el 

presente cuestionario. Las respuestas tienen carácter anónimo. 

Lea Usted con detenimiento y conteste las preguntas marcando con un aspa (x) 

según la alternativa que crea conveniente. 

 

  NUNCA CASI 

NUNCA 

AVECES CASI 

SIEMPRE 

SIEMPRE 

  1 2 3 4 5 

Variable 2 Eficiencia en la cobertura de puestos 

Dimension1 Gestión de personal 

Indicador Filtro para contratar personal 

 
1 

La empresa pide 

información sobre su 

experiencia laboral 

antes de contratarlo. 

     

 
 

2 

Considera que la 

empresa contrata 

personal calificado para 

puestos como el de 

supervisor o jefe. 

     

Indicador Capacitaciones 

 
 

3 

La empresa brinda 

capacitaciones 

constantes a sus 

colaboradores. 

     

 
 
 

 
4 

Siente que la 

capacitación recibida es 

suficiente para 

desempañar bien sus 

labores. 

     

Indicador EPP 
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5 

Usted cuenta con todos 

los implementos EPP 

para realizar sus 

funciones. 

     

 
 

6 

La empresa les da 

recomendaciones de 

uso y cuidado de los 

EPP. 

     

Indicador Comunicación 

 
7 

Considera que la 

comunicaciones entre 

usted y su supervisor 

son constantes 

     

 
8 

Percibe que la 

comunicación entre 

usted y su supervisor le 

ayuda a desempeñar 

mejor sus funciones. 

     

Dimensión 

2 

Unidades Vehiculares 

Indicador Mantenimiento de unidades 

 
9 

Considera que las 

unidades de transporte 

están en óptimas 

condiciones para el 

desempeño de sus 

funciones. 

     

 
10 

Las unidades de 

transporte reciben 

reparación y 

mantenimiento 

constante. 

     

Indicador Abastecimiento 
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11 

Cuenta con reservas de 

combustible para poder 

abastecerse en caso de 

emergencia 

     

 
12 

Las unidades de 

transporte presentan 

problemas con el 

almacenaje de 

combustible. 

     

Elaboración propia en base a la información brindada por la empresa. 
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