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RESUMEN
La alta rotacion de talento humano representa una problematica critica y un desafio

significativo para las organizaciones, dado que, afecta negativamente en la
productividad, el clima laboral, la estabilidad organizacional y los costos operativos.
Esta investigacion tuvo como objetivo principal disefiar una estrategia para mitigar
los niveles de rotacion, partiendo del analisis de los factores internos y externos que
influyeron en la decision de los colaboradores de abandonar la organizacion,
abordando la problematica de la alta rotacion en la empresa X, ubicada en la ciudad
de Barranquilla. La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo - descriptivo, con
caracter aplicado, puesto que, se buscd resolver un problema especifico
previamente identificado dentro de la organizacion, tal como, la rotacién de
personal. En el estudio se encuestaron a 141 colaboradores activos dentro de la
institucion de diferentes areas funcionales, tales como, el area operativa,
administrativa y directiva, mediante un cuestionario estructurado con preguntas de
escala tipo Likert de cinco puntos. Este instrumento fue implementado a través de
la herramienta Google Forms, estuvo compuesto por 15 items agrupados en cuatro
secciones tematicas clave: factores internos, factores externos, causas de rotacién
y estrategias de fidelizacion y retencién. Los resultados obtenidos permitieron
conocer percepciones clave del personal. Si bien una proporcion notable y
significativa de empleados manifestaron sentirse identificados con la misién de la
empresa y reconocieron politicas de bienestar, también se evidenciaron brechas
importantes en temas como la remuneracion, oportunidades de desarrollo
profesional, reconocimiento laboral y liderazgo efectivo. Asimismo, se observé una
fuerte influencia de factores externos, como la competitividad del mercado laboral
en la ciudad Barranquilla y la disponibilidad de ofertas mas atractivas, fueron uno
de los principales detonantes de la decision de los colaboradores para renunciar.
Se concluye que es indispensable implementar una estrategia centrada en la
fidelizacion del talento, dado que, la investigacion evidencié que la alta rotacion en
la Empresa X fue producto de multiples factores interrelacionados, y que su
mitigacion requeria un enfoque integral que abordara diversos aspectos haciendo

énfasis a los factores externos y aspectos organizacionales internos considerando
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la causa de rotacién del personal y la afectacién que ha conllevado en la perdida de

talento humano critico dentro de la organizacion.

Palabras clave: Rotacién del personal, fidelizaciéon del talento humano, clima
organizacional, gestion del talento humano y estrategias de retencion.

ABSTRACT

The high turnover of human talent represents a critical problem and a significant
challenge for organizations, since it negatively affects productivity, work
environment, organizational stability, and operating costs. The main objective of this
research was to design a strategy to mitigate turnover levels, based on the analysis
of internal and external factors that influenced the decision of employees to leave
the organization, addressing the problem of high turnover in company X, located in
the city of Barranquilla. The research adopted a quantitative-descriptive approach,
with an applied character, since it sought to solve a specific problem previously
identified within the organization, such as personnel turnover. The study surveyed
141 active collaborators within the institution from different functional areas, such as
the operational, administrative and managerial areas, by means of a structured
questionnaire with five-point Likert-type scale questions. This instrument was
implemented through the Google Forms tool and consisted of 15 items grouped into
four key thematic sections: internal factors, external factors, causes of turnover and
loyalty and retention strategies. The results obtained revealed key staff perceptions.
Although a notable and significant proportion of employees said they felt identified
with the company's mission and recognized wellbeing policies, there were also
important gaps in terms of remuneration, professional development opportunities,
job recognition and effective leadership. Likewise, a strong influence of external
factors, such as the competitiveness of the labor market in the city of Barranquilla
and the availability of more attractive offers, were one of the main triggers for the
employees' decision to resign. It is concluded that it is essential to implement a

strategy focused on the loyalty of talent, since the research showed that the high
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turnover in Company X was the result of multiple interrelated factors, and that its
mitigation required a comprehensive approach that addressed various aspects
emphasizing external factors and internal organizational aspects considering the
cause of staff turnover and the impact that has led to the loss of critical human talent
within the organization.

Key Words: Employee turnover, talent retention, organizational climate, Human
talent management and retention strategies.
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