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INTRODUCCION

La vida de las personas se compone de una infinidad de interacciones con otros individuos
y organizaciones. El ser humano es eminentemente social e interactivo; no vive aislado, sino en
convivencia y en relacion constante con sus semejantes. Por sus limitaciones individuales, los
seres humanos se ven obligados a cooperar entre si, a formar organizaciones para lograr ciertos

objetivos que la accion individual y aislada no alcanzaria.

El término "Rotacion de Recursos humanos" segun (Chiavenato, 1998) se utiliza para
definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que la
fluctuacién entre una organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas que
ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella. Profundizando mas en este término
encontramos que la rotacion del personal es un proceso comprendido por el cambio de empleados
de una empresa, este se extiende desde la terminacion de un contrato hasta el reclutamiento y la

contratacion de nuevos empleados en cierto periodo.

Si las empresas no tienen un adecuado manejo del talento humano, puede verse afectado
por diversos problemas, uno de estos elementos con mayor importancia es la rotacion externa de
personal. Se puede decir que detras de una elevada rotacion externa de personal se encubre la
desmotivacion, el descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su vez esta influenciado en la
mayoria de los casos a una insuficiente gestion de los Recursos Humanos o el grado de

informalidad de la empresa.

La importancia de analizar la rotacion del personal y sus causas estd en que esta causa
costos a las empresas en el reclutamiento y seleccion, registro y documentacion, costos de
integracion, costo de desvinculacion, entre otros. Ademads, otras posibles afectaciones son pérdida
de talento valioso, baja productividad, pérdida de moral por parte de sus empleados, afectando la

posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional.

A raiz de lo descrito nace la presente investigacion, en busca de describir los factores que
determinan la rotaciéon del personal en las empresas. Con el fin de alcanzar los objetivos

propuestos, este trabajo se organiza de la siguiente manera: En el primer capitulo, presentamos el



planteamiento del problema, formulacion del problema, importancia, justificacion; en el segundo
capitulo. objetivos, el marco teodrico, terminando con la definicién de términos basicos. Se

adiciona, finalmente, las conclusiones, las referencias bibliograficas y los anexos

CAPITULO I: ANTEPROYECTO

Planteamiento del problema

La expresion recursos humanos se refiere a las personas que forman parte de las
organizaciones y que desempefian en ellas determinadas funciones para dinamizar los recursos
organizacionales. Por un lado, las personas pasan gran parte de su tiempo en las organizaciones y,
por el otro, éstas requieren a las personas para sus actividades y operaciones, de la misma manera
que necesitan recursos financieros, materiales y tecnologicos. Por otro lado, el recurso humano
también se define como “criaturas sociales complejas que tienen sentimientos, deseos y temores”

(Chiavenato, 2014) (p. 85).

El recurso humano es el elemento fundamental para la ventaja competitiva y por lo tanto
¢éste se constituye en un componente esencial para cualquier tipo de institucion. (Gonzalez, 2005)
Es importante destacar que el recurso humano se constituye en un elemento fundamental que da
validez y uso a los demads recursos, en este sentido el personal de la organizacion puede
desarrollar habilidades y competencias que le permitirdn que la ventaja competitiva de la empresa
pueda ser sostenida y perdurable en el tiempo, posibilitando asi que pueda hablarse de la

construccion de un recurso humano inimitable, inico y competitivo en la corporacion.

El término "Rotacion de Recursos humanos" segiin (Chiavenato, 1998) se utiliza para
definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que la
fluctuacidén entre una organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas que

ingresan en la organizacion u el de las que salen de ella.

Continuando con este pensamiento, Robbins (1998:343) indica que: La rotaciéon de
personal es el retiro voluntario e involuntario permanente de una organizacion. Puede ser un

problema, debido al aumento de los costos de reclutamiento, de seleccion, de capacitacion y de



los trastornos laborales. No se puede eliminar, pero se puede minimizar, sobre todo entre los

empleados con un alto nivel de desempeio y de los dificiles de reemplazar

Por otra parte, Galarza (2000: 227) sefiala que "La rotacion del personal es la relacion

entre el nimero de empleados que ingresan y los que dejan de trabajar en la organizacion"

Profundizando maés en este término encontramos que la rotaciéon del personal es un
proceso comprendido por el cambio de empleados de una empresa, este se extiende desde la
terminacion de un contrato hasta el reclutamiento y la contratacion de nuevos empleados en
cierto periodo. Dicho proceso es medido a través de una tasa de rotacion, cuya formula general

€S:

[(Ntmero de bajas en N + niimero de contrataciones en N) /2] / empleados el 1 de enero

N X 100 (Andrade, 2010)

Cuando dicho proceso tiene un indice alto, indica que la empresa tiene un problema grave
y va a incurrir en elevados costos primarios y secundarios; Los costos primaros corresponden a
reclutamiento y seleccion, costos de registro y documentacion, costos de integracion, costo de
desvinculacion y los costos secundarios corresponden a pérdida de produccidon y produccion
generalmente inferior durante el tiempo de adaptacion del nuevo empleado, ademas significa para
la empresa la perdida de talento valioso, baja productividad, perdida de moral por parte de sus

empleados, entre otras.

Entonces, /cudles son los factores que determinan la rotacion del personal?



Antecedentes

En el pasado reciente el factor humano dentro de las organizaciones ocupaba una
importancia de segunda linea en los intereses y preocupaciones de los duefos y/o presidentes de
las empresas, habiéndose concebido como costo y nunca como un recurso. En un nuevo escenario
de referencia, con una realidad totalmente cambiada, que ha asimilado la implantacion de nuevas
tecnologias, conjuntamente de nuevas formas de trabajo y, como consecuencia de estos cambios
se ha elaborado por exigencia de estas realidades nuevos perfiles profesionales, en donde
prevalece el trabajo intelectual sobre el fisico y el surgimiento de nuevas y exigentes necesidades
y una vision ética y moral muy diferentes a las anteriores, los trabajadores no solamente ofrecen
su capacidad de trabajo, sino que también sus aptitudes, una profesionalidad y una flexibilidad
que requieren ser evaluadas y valorizadas. Estos nuevos y complejos componentes han traido
como consecuencia que el factor humano se ha convertido en un elemento estratégico e
inestimable para la empresa, que tienen la obligacion de desarrollarlo para reafirmar la ventaja
competitiva de la organizacion Desde esta nueva perspectiva el recurso humano ha pasado de ser

considerado como costo a una inversion estratégica.

Como sistema abierto, la organizacidon se caracteriza por el flujo incesante de recursos
necesarios para desarrollar sus operaciones y generar resultados. Por una parte, la organizacion
"Importa" recursos y energia del ambiente, los cuales son procesados y transformados dentro de
la organizacidon. Por otra parte, la organizacion "exporta" al ambiente los resultados de sus
operaciones. Entre los insumos que la organizacion "importa" del ambiente y los resultados que
"exporta" a debe existir cierto equilibrio dinamico capaz de mantener las operaciones del proceso

de transformacion en niveles satisfactorios y controlados.

La rotacién del personal es un problema que afecta a las empresas tanto en la ejecucion de
sus metas y cronogramas, asi como econdmicamente, la falta de un profesional clave para
ejecucion de alguna tarea es tan importante que puede ocasionar la detencion total de la ejecucion
de un contrato macro que tenga la compaiia, cuando una persona deja su cargo se pueden incurrir

en costos tan elevados de hasta 12 veces su salario (Ramirez, 2016), es tan grave el problema que



el abandono del cargo por parte de una persona le puede acarrear multas y sanciones a una
compaiiia las cuales pueden ser del orden de cientos de millones, asi como de inhabilidades para

contratar con el estado (Aguirre et al., 2021)

Un estudio relevante para esta investigacion, es el realizado por (Ilmakunnas, 2005:395,
como se cito en Piantini., et al 2011), el cual establece la relacion entre rotacion de personal y el
crecimiento de la productividad de la organizacion. También, es importante el apunte de Sheehan
(2001:699), acerca del impacto de la rotaciéon de personal sobre la productividad de los
trabajadores que se quedan. Al respecto, Richard (1982:110-123), explica que los primeros
estudios sobre rotacion de personal se desarrollaron a mediados de la década de los cincuentas

poniendo énfasis en las causas de la rotacion del personal y en la medicion de la rotacion.

Por su parte, Chiavenato (2007) considera a los posibles factores que determinan la
rotacion de personal a las siguientes variables: Entre los fendmenos externos se pueden citar la
situacion de oferta y demanda de recursos humanos en el mercado, la coyuntura econémica, y las
oportunidades de empleo en el mercado de trabajo. Entre los fendmenos internos que se presentan
en la organizacion se pueden citar la politica salarial de la organizacion, la politica de
prestaciones de la organizacion, el tipo de supervision que se ejerce sobre el personal, las
oportunidades de crecimiento profesional, tipo de relaciones humanas dentro de la organizacion,
la cultura organizacional de la empresa, la politica de reclutamiento y seleccion de recursos
humanos, los criterios y programas de capacitacion, criterios de evaluacion del desempetio, y el
grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion (pp.139-140). Asimismo, Milkovich y
Boudreau (1997, p. 305) sostienen que la decision del personal de dejar o abandonar su puesto de
trabajo se debe a factores internos de la organizacidon, a factores relacionados con las
caracteristicas del individuo, y a factores del mercado de trabajo. Los factores personales o del
individuo, estan asociadas a las caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores tales como
la edad, educacion y responsabilidad familiar, asi como otras condiciones relacionadas con la
posiciébn que ocupa en su centro de trabajo (nivel jerarquico, nivel de habilidad, estatus, y
profesionalismo). Entre los factores del mercado de trabajo, se consideran el desempleo, el
porcentaje de vacantes, los niveles de publicidad y reclutamiento, asi como la comunicacion

verbal.
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Justificacion

En el presente trabajo se pretende encontrar las causas fundamentales de la rotacion del
personal en las organizaciones. La importancia de disminuir la rotacion del personal esta en que
esta causa costos a las empresas en general y no solo a la empresa en mencion con variables
como el reclutamiento y la capacitacion. Ademads, a los empleados, el cambio de empleo les

puede recortar la posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional.

Para la realizacion de este trabajo se tendran en cuenta diversas teorias sobre la rotacion
laboral. Asi como también analizar como es vista la rotacion laboral bajo la vision de diversos

autores y sus postulados

El presente trabajo permitira al lector conocer, de forma mas amplia, acerca de la rotacion

del personal y sus factores mas representativos

Metodologia

El presente trabajo se elabor6 bajo la metodologia de revision bibliografica, para ello se
Se ha realizado una revision sistematica de libros, revistas académicas y repositorios, asi como
posturas de diversos autores y sus postulados. También se han consultado revisiones sistematicas

y estudios cientificos sobre el tema a tratar.

La estrategia de busqueda de la informacion se fundamenté en utilizar palabras clave

99 e

como “Rotacion del personal” “empleado” “despido” “psicologia del empleado™ entre otros,
también se establecieron algunos criterios de busqueda, entre los cuales estaba qué. los articulos,
se encontraran publicados en América, publicados preferiblemente desde el afio 2010, en idioma
espaiol y soportados en un repositorio u biblioteca académica. Bajo esta premisa se localizaron

60 estudios, pero se han excluido 40 que no fueron relevantes para el objetivo de la revision.
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La revision bibliografica se ha definido como “la operacion documental de recuperar un
conjunto de documentos o referencias bibliograficas que se publican en el mundo sobre un tema,

un autor, una publicacidn o un trabajo especifico”
Hart define la revision bibliografica como:

la seleccion de los documentos disponibles sobre el tema, que contienen informacion,
ideas, datos y evidencias por escrito sobre un punto de vista en particular para cumplir
ciertos objetivos o expresar determinadas opiniones sobre la naturaleza del tema y la
forma en que se va a investigar, asi como la evaluacion eficaz de estos documentos en

relacion con la investigacidon que se propone. (Hart, 1998, citado en Silamani, 2015)

La revision bibliografica es un estudio, selectivo y critico que integra la informaciéon
esencial en una perspectiva unitaria y de conjunto. En si la revisién tiene como finalidad

examinar la bibliografia publicada y situarla en cierta perspectiva (silamani, 2015)

Objetivo general

Reconocer cuales son los factores mas determinantes de la rotacion del personal en las

organizaciones.

Objetivos especificos

1. Definir el término de la rotacion del personal en las organizaciones
Identificar los factores que inciden en la decision de retiro.

Identificar las consecuencias de la decision de retiro de un empleado

i

Analizar la afectacion de los factores internos y externos del individuo como un

determinante de la rotacion del personal.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

El ser humano

La vida de las personas se compone de una infinidad de interacciones con otros individuos
y organizaciones. El ser humano es eminentemente social e interactivo; no vive aislado, sino en
convivencia y en relacion constante con sus semejantes. Por sus limitaciones individuales, los
seres humanos se ven obligados a cooperar entre si, a formar organizaciones para lograr ciertos

objetivos que la accion individual y aislada no alcanzaria.

Las organizaciones

Idalberto Chiavenato define la organizacién como ‘“una organizacidon es un sistema de
actividades conscientemente coordinadas de dos o mas personas” (Chiavenato, 2011) (P.6) por
otra parte, (Parsons, 1976) considera “a las organizaciones como unidades sociales o

agrupaciones humanas, deliberadamente construidas para alcanzas fines especificos”.

Para profundizar en este concepto, (Chiavenato) afirma que “las organizaciones son
unidades sociales (o agrupaciones humanas) intencionalmente construidas y reconstruidas para el
logro de objetivos especificos. [...] una organizaciéon no es nunca una unidad completa y

terminada, sino un organismo social vivo y sujeto a cambios constantes” (p,9)

Ensintesis, y teniendo en cuenta las anteriores definiciones, se plante6 la

siguiente definicion de empresa:

La empresa es una entidad conformada por personas, aspiraciones, realizaciones,
bienes materiales y capacidades técnicas y financieras; todo lo cual, le permite dedicarse a
la produccion y transformacion de productos y/o la prestacion de servicios para satisfacer
necesidades y deseos existentes en la sociedad, con la finalidad de obtener una utilidad o

beneficio.

Continuando con este pensamiento, se encontrd que las organizaciones son organismos

sociales vivos, ya que ésta tiene su propia identidad, su propia trascendencia, su propio proposito,
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su propia personalidad. Si una organizacion debe cambiar para adaptarse a las nuevas reglas del

juego, se ve involucrada en hacer participe a todo su recurso humano. (Monfort, 2020)

El ambiente actual de las organizaciones refleja que las relaciones entre empresarios y
empleados estdn constantemente sujetas a los cambios del entorno globalizado. Anteriormente,
las empresas no experimentaron dichos cambios de manera tan drastica y es probable que

contaran con cierta estabilidad en lo que respecta a la permanencia de los empleados.

Se observa que antes de los noventa y principios del dos mil, aumento el nimero de
trabajadores que dejaban voluntariamente su trabajo, ya que los empleados buscaban y

encontraban mejores oportunidades en un mercado laboral mas estrecho.

El recurso humano

La expresion recursos humanos se refiere a las personas que forman parte de las
organizaciones y que desempefian en ellas determinadas funciones para dinamizar los recursos
organizacionales. Por un lado, las personas pasan gran parte de su tiempo en las organizaciones y,
por el otro, éstas requieren a las personas para sus actividades y operaciones, de la misma manera
que necesitan recursos financieros, materiales y tecnologicos. Por otro lado, el recurso humano
también se define como “criaturas sociales complejas que tienen sentimientos, deseos y temores”

(Chiavenato, 2014) (p. 85).

El recurso humano es el elemento fundamental para la ventaja competitiva y por lo tanto
¢éste se constituye en un componente esencial para cualquier tipo de institucion. (Gonzalez, 2005)
Es importante destacar que el recurso humano se constituye en un elemento fundamental que da
validez y uso a los demas recursos, en este sentido el personal de la organizacion puede
desarrollar habilidades y competencias que le permitiran que la ventaja competitiva de la empresa
pueda ser sostenida y perdurable en el tiempo, posibilitando asi que pueda hablarse de la

construccidon de un recurso humano inimitable, unico y competitivo en la corporacion.

En este sentido, las organizaciones no pueden funcionar sin el recurso humano, dependen
fuertemente de este para su planeacion, organizacion, direccion y control. Gracias a este personal
es que la organizacion puede cumplir los objetivos que se trace, por tal razon las organizaciones

de éxito tratan a su personal como una fuente fundamental de competitividad, al considerar al
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factor humano como el activo mds importante de la misma(Chiavenato, 2011)(p.2 & 38)
Continuando con este pensamiento, se considera que no hay empresa que no asuma en su mision
o encabece sus informes sociales indicando la importancia de su capital humano y la prioridad
estratégica que le otorga. Y aunque muchas de ellas utilizan una retorica alejada de su realidad,
muchas otras son coherentes con los discursos de sus directivos. Y es que en un entorno
sumamente competitivo los recursos humanos (RRHH) pueden ser el elemento que marque la
diferencia entre empresas. Las personas pueden aportar valor, algunas poseen capacidades y
conocimientos escasos y los sistemas sociales son dificilmente imitables o transferibles. En suma,
las personas son potenciales cumplidores de los requisitos que la teoria de recursos y capacidades
seflala como necesarios para generar ventaja competitiva (Barney, 1991, citado en Hernandez y

Miron, sf).

La expresion recursos humanos se refiere a las personas que forman parte de las
organizaciones y que desempefian en ellas determinadas funciones para dinamizar los recursos
organizacionales. Por un lado, las personas pasan gran parte de su tiempo en las organizaciones y,
por el otro, éstas requieren a las personas para sus actividades y operaciones, de la misma manera
que necesitan recursos financieros, materiales y tecnologicos. Por otro lado, el recurso humano
también se define como “criaturas sociales complejas que tienen sentimientos, deseos y temores”

(Chiavenato, 2014) (p. 85).

Surgimiento del drea de recursos humanos.

El 4rea de Recursos Humanos es una especialidad que surgié debido al crecimiento y la
complejidad de las tareas organizacionales. Sus origenes se remontan a los comienzos del siglo
XX, como consecuencia del fuerte impacto de la Revolucion industrial; surgioé con el nombre de
Relaciones Industriales, como actividad mediadora entre las organizaciones y las personas, para
suavizar o aminorar el conflicto entre los objetivos organizacionales y los objetivos individuales,
hasta entonces considerados incompatibles o irreconciliables. Era como si las personas y las
organizaciones, a pesar de su estrecha interrelacion, vivieran separadas, con las fronteras
cerradas, las trincheras abiertas y la necesidad de un interlocutor ajeno a ambas para entenderse o,

al menos, para reducir sus diferencias. (Chiavenato, 2007) esta funciona en un contexto formado
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por organizaciones y personas. Administrar personas significa trabajar con quienes forman parte
de las organizaciones. Mas aun, implica administrar el resto de los recursos organizacionales con
ayuda de las personas. Asi, las organizaciones y las personas constituyen la base fundamental

sobre la que opera el area de RH.

JRecursos o individuos?

El recurso humano puede ser visto de 2 formas, como recursos y como individuos; en la
primera podemos hablar de habilidades, destrezas, ideas, capacidades y conocimientos para
desarrollar cierta labor; en la segunda podemos hablar de personalidades, objetivos individuales,
motivaciones, aspiraciones y valores. Teniendo esto en cuenta, el area de recursos humanos debe
tratar al personal como individuos para romper con la tradicion de tratarlas como simples medios

de produccion (Chiavenato, 2011) (p.38)
Segtn (Chiavenato, 2014):

Las personas son motivadas por las necesidades, las cuales pueden satisfacer por
medio de los grupos sociales a los que pertenecen. Las dificultades para participar y
relacionarse con el grupo aumentan la rotacion del personal, bajan la moral, aumentan la
fatiga psicoldgica, reducen los niveles de desempefio, etcétera. [...] El hombre es
considerado un animal lleno de necesidades que alternan o se suceden en un conjunto o
aisladas. satisfecha una necesidad surge otra en su lugar y asi sucesivamente de forma
continua infinita, estas necesidades motivan el comportamiento humano imprimiéndole

direccion y contenido (P.85 & 86)

Teoria de las relaciones humanas

En este sentido, la Teoria de las relaciones humanas, propone una jerarquia de
necesidades y factores que motivan a las personas; esta jerarquia se modela identificando cinco
categorias de necesidades, las cuales son: fisiologicas, de seguridad, de amor y pertenencia, de

estima y de auto-realizacion. se construye considerando un orden jerarquico ascendente de
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acuerdo a su importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacion. (Colvin y Rutland

2008, citado en Quintero, sf).

Modelo de decision de rotacion
En este modelo los autores (March y Simon, 1958, citados en Patista et al., 2019) se
enfocaron en la relacion entre la satisfaccion laboral y el entorno econdmico,
mencionaban que una salida voluntaria de un trabajador, va a depender de las
percepciones que tenga sobre sus necesidades para tomar la decision de realizar un
cambio de trabajo y de la facilidad con que pueda obtenerlo. Dicho modelo se orienta en
el proceso de la rotacion de personal que surge de la decision voluntaria del empleado de
retirar sus servicios de una organizacion, entendiendo en este caso a la rotacion de
personal como ‘el retiro voluntario de un individuo de abandonar una organizacion de la
cual recibe una compensacion econdémica”. Por lo tanto, en este modelo se toma en cuenta
los conceptos de salida voluntaria del trabajador de la organizacion y la percepcion de

oportunidades laborales externas.

Jerarquia de necesidades
Sin ser exhaustivo, la caracterizacion de la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow

es la siguiente (resumido de Simons, Irwin y Drinnien 1987; Boeree 2006; Feist y Feist 2006):

° Necesidades fisioldgicas: son de origen bioldgico y estdn orientadas hacia
la supervivencia del hombre; se consideran las necesidades basicas e incluyen cosas
como: necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de refugio.

° Necesidades de seguridad: cuando las necesidades fisioldgicas estan en su
gran parte satisfechas, surge un segundo escaléon de necesidades orientadas hacia la
seguridad personal, el orden, la estabilidad y la proteccion. Dentro de estas necesidades se
encuentran cosas como: seguridad fisica, de empleo, de ingresos y recursos, familiar, de
salud y contra el crimen de la propiedad personal.

° Necesidades de amor, afecto y pertenencia: cuando las necesidades de

seguridad y de bienestar fisioldgico estan medianamente satisfechas, la siguiente clase de
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necesidades contiene el amor, el afecto y la pertenencia o afiliacién a un cierto grupo
social y estan orientadas, a superar los sentimientos de soledad y alienacion. En la vida
diaria, estas necesidades se presentan continuamente cuando el ser humano muestra
deseos de casarse, de tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de
una iglesia o simplemente asistir a un club social.

° Necesidades de estima: cuando las tres primeras clases de necesidades
estin medianamente satisfechas, surgen las llamadas necesidades de estima orientadas
hacia la autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto
hacia los demas; al satisfacer estas necesidades, las personas se sienten seguras de si
misma y valiosas dentro de una sociedad; cuando estas necesidades no son satisfechas, las
personas se sienten inferiores y sin valor. En este particular, Maslow sefial6 dos
necesidades de estima: una inferior que incluye el respeto de los demads, la necesidad de
estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencidn, reputacion, y dignidad; y otra superior,
que determina la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo sentimientos como
confianza, competencia, logro, maestria, independencia y libertad.

° Necesidades de auto-realizacion: son las mas elevadas y se hallan en la
cima de la jerarquia; Maslow describe la auto-realizacion como la necesidad de una
persona para ser y hacer lo que la persona "naci6 para hacer", es decir, es el cumplimiento
del potencial personal a través de una actividad especifica; de esta forma una persona que

esta inspirada para la musica debe hacer musica, un artista debe pintar, y un poeta debe

escribir.
Ilustracion 1 AUtO rreallzacmn Jerarquia de
necesidades. Abraham
Maslow

Reconocimiento

Necesidades sociales

Seguridad/proteccién

Necesidades fisioldgicas
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Clima organizacional y motivacion laboral

La motivacion es un factor importante a nivel organizacional, e influye directamente en la

satisfaccion del recurso humano, asi como en la rotacion o retencion de personal.

Los factores motivacionales estan vinculados a nivel individual, con lo que las personas
sienten; mientras que los factores de higiene estan determinados por el ambiente externo, es decir,
aspectos como el salario, condiciones laborales, relaciones interpersonales, que son otorgadas

directamente por la compaiiia. (Cifuentes, 2017)

“Un elemento esencial para mantener y motivar la fuerza de trabajo es la compensacion
adecuada. Los empleados deben recibir sueldos y salarios justos a cambio de una contribucioén
productiva. Cuando sea adecuado y aconsejable, los incentivos deben cumplir una funcion
importante. La compensacion insuficiente quiza ocasione una alta tasa de rotacion de personal. Si
la compensacion es demasiado alta puede perder su capacidad de competir en el mercado”
(Wherter y Davis, 2000) Para alentar a los empleados es necesario trazar sistemas de incentivos.
Un incentivo es la condicion para satisfacer la necesidad que se controla deliberadamente para

aumentar la productividad, la integracion o la moral de los trabajadores (Smith, 1989)

En esta misma fuente documental en el capitulo de sueldos y salarios los autores muestran
un Modelo de consecuencias de la falta de satisfaccion por la compensacion, en €l se menciona
que el deseo de una mejor compensacion o la falta de satisfaccion con la compensacion, genera
una busqueda de un puesto y un mejor salario, y que esto a su vez recae en ausentismo y rotacion

de personal.
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Los incentivos pueden ser: monetarios es decir sueldos, salarios, acciones; personales:
seguridad del trabajo; sociales: notificar por adelantado si se hard un cambio en el trabajo.
(Fernandez, 1983) Algunos de estos incentivos pueden otorgarse por su desempefio, participacion
en las utilidades, en las ganancias y en el capital de la empresa, ademas de crear un ambiente que
se perciba como remunerador y motivador, tratarlos como socios y pagar buenos sueldos

(Garfield, 1992).

Con respecto al tema de lealtad a la organizacion se compara al mundo occidental con el
oriental (Werther-Davis, 2000) en donde se afirma que el mundo occidental ha desarrollado una
cultura empresarial que se ha caracterizado por la poca promocion de adhesion y lealtad a la
organizacion, que representan una serie de cambios negativos, en comparacion con la empresa
oriental; sin identificarse las razones precisas se menciona que ya sea por regla del mercado o por
las circunstancias de cada empresa , la tasa de rotacion ha aumentado mucho, aparentemente esta
situacion, en el pasado al ser sefialado no se le atribuia importancia; sin embargo actualmente las

empresas occidentales muestran mas interés por lo que se estan generando cada vez mas estudios.

El concepto de motivacion (en el nivel individual) conduce al de clima organizacional (en
el nivel organizacional). Los seres humanos estan obligados a adaptarse continuamente a una
gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional.
Esto puede definirse como estado de adaptacion. La adaptacion varia de una persona a otra 'y en
el mismo individuo, de un momento a otro. Cuando la motivacion es escasa, ya sea por
frustracién o por impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima organizacional
tiende a disminuir y sobrevienen estados de depresion, desinterés, apatia, descontento, hasta
llegar a estados de agresividad, agitacion, inconformidad. El clima organizacional es la cualidad
o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de la
organizacion y que influye en su comportamiento. Es favorable cuando proporciona la
satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable
cuando no se logra satisfacer esas necesidades (Chiavenato, 1999, como se citd en Aguirre et al.,

2021)

Una de las causas que puede generar la rotacion del personal en la organizacion es la
insatisfaccion laboral sobre todo si la persona insatisfecha constituye un recurso humano

altamente demandado, estableciéndose una competencia entre oferta y demanda donde es el
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trabajador quién tomard la decision final y donde la satisfaccion juega un importante papel en

dicha eleccion, (Puchol, 1994)

Segun Robbins (1999) la satisfaccion es la diferencia de la cantidad de recompensas que
reciben los trabajadores y la cantidad que piensan debian recibir, es mas una actitud que

un comportamiento.

Entre los factores mas importantes que hacen que un trabajador se sienta satisfecho se
encuentran; trabajos interesantes, recompensas justas y equitativas, condiciones laborales
adecuadas y buenos compaieros de trabajo. Una de las formas més frecuentes de manifestarse la
insatisfaccion consiste en el abandono de la organizacion que se comienza con la busqueda de
otro empleo y que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador estd buscando.
Muy ligado a la satisfaccion esta la motivacion, pero hay que dejar claro que no son directamente

proporcionales ambas variables.

La motivacion puede definirse como la voluntad por alcanzar las metas de la organizacion
condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal. Muy ligado
a la motivacion como vemos esta la necesidad, cuando la misma esta insatisfecha se crea una
tension en la persona que generan impulsos buscando metas que cuando se alcancen, la necesidad

quedara satisfecha.

Existen un conjunto de teorias que se han encargado de indagar en el campo de la
motivacion, algunas han sido corroboradas a través de las investigaciones y otras no han sido
totalmente comprobadas por lo que en este terreno todavia queda mucho por decir, (Chiavenato,
1990) En investigaciones realizadas en cuanto a la rotacion o fluctuacion laboral ha quedado

demostrada la influencia que tiene la satisfaccion y la motivacion laboral en la misma.

(Price 1977, citado en Patista Y Reyes 2019) toma como base el modelo de March y
Simon (1958), considerando que los salarios y relaciones laborales son parte fundamental de la

satisfaccion laboral, destacando las siguientes variables:

e El Salario, definido como el pago econémico que recibe un empleado por las actividades
que desempena.
e La integracion, entendida como el involucramiento del empleado en la toma de decisiones

en cuanto a sus funciones y al logro de los objetivos de la empresa.
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e La comunicacion ya sea formal, que es la que recibe el empleado directamente por parte

del patron en la organizacion e informal que es la recibida a través de sus compafieros y

que habitualmente va encaminada en relacion a su desempefio.

Teoria del Factor dual

Otra teoria motivacional que trata de explicar el comportamiento humano, es la teoria del

factor dual de Herzberg. (House,1967) aunque sus investigaciones se centran mas en el ambito

laboral y tienen poca aplicacion en el comportamiento de los consumidores. Los factores

motivacionales en este caso se dividen en dos grupos:

Tabla 1Teoria del factor Dual

Factores higiénicos

- Factores economicos: Sueldos, salarios,
prestaciones.

- Condiciones fisicas del trabajo. lluminacion
y temperatura adecuadas, entorno fisico
seguro.

- Seguridad: Privilegios de antigiiedad,
procedimientos sobre quejas, reglas de
trabajo justas, politicas y procedimientos de
la organizacion.

- Factores Sociales: Oportunidades para
relacionarse con los demas comparieros.

- Status: Titulos de los puestos, oficinas
propias, privilegios.

- Control técnico.

Factores motivadores

- Tareas estimulantes: Posibilidad de
manifestar la propia personalidad y de
desarrollarse plenamente.

- Sentimiento de autorrealizacion: Certeza de
contribuir en la realizacion de algo de valor.

- Reconocimiento de una labor bien hecha: La
confirmacion de que se ha realizado un trabajo
importante.

- Logro o cumplimiento: La oportunidad de
realizar cosas interesantes.

- Mayor responsabilidad: El logro de nuevas
tareas y labores que amplien el puesto y
brinden un mayor control del mismo

Tomado de (Erik, Carbajal Moreira, Lamas Noriega, & Santos Carlin, 2016; p. 25).

Comparando esta teoria con la teoria de Maslow, se puede observar que los factores

higiénicos coinciden con los niveles mas bajos de la clasificacion jerarquica de las necesidades de
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Maslow (fisiologicos, de seguridad y sociales). Los factores motivadores coinciden con los

niveles mas altos (consideracion y autorrealizacion).

Resulta interesante para la mercadotecnia la teoria de McClelland, donde la motivacion se
enfoca en tres tipos: logro, poder y afiliacion. Igual que la teoria de Maslow, tiene mucha
aplicacion para explicar el comportamiento del consumidor. El logro se define como el deseo de
una persona de alcanzar altos estdndares de ejecucion en aquellas actividades en que se implique,
bien sea en relacion con otras personas o en relacion a si mismo. (Arana et al., 2010, citado en

Sergueyevna 2013).

En este sentido, las teorias expuestas anteriormente se centran en factores intrinsecos del
individuo. Entre los factores extrinsecos se pueden encontrar influencias econdmicas, politicas,

sociales, cultura, entre otros.

Tabla 2 Variables internas y externas del individuo

Variables internas Variables externas
Motivacion Entorno econdmico, politico
Percepcion Cultura

Experiencia Influencias personales
Actitudes Situaciones

Tomado de (Erik, Carbajal Moreira, Lamas Noriega, & Santos Carlin, 2016; p. 25).

CAPITULO III: ROTACION DE RECURSOS HUMANOS

Ciclo de vida del empleado

El empleado, al igual que un producto, tiene un modelo ciclo de vida. Sin embargo, este
no esta dado por introduccion, crecimiento, madurez o declive. Este es un método para visualizar
la forma en la que los empleados se relacionan con la organizacion en la que trabajan. En inglés
se lo conoce como employee lifecycle (ELC). Segin este modelo, el ciclo de vida laboral del

trabajador es continuo y tiene cinco etapas. (Garcia, 2013)
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° Primera Etapa: Reclutamiento: El reclutamiento se basa en encontrar a la
persona indicada, el right fit, para cada posicion dentro de una organizacion.

° Segunda etapa: Induccion: El proceso de induccion significa mucho mas
que darle al nuevo empleado la informacion y herramientas que necesita para empezar a
trabajar. Es la oportunidad clave para implicar al empleado en la cultura de la compafia y
es crucial para asegurar la retencion.

° Tercera etapa: Desarrollo: La etapa de desarrollo empieza tan pronto el
nuevo contratado comienza a trabajar.

° Cuarta etapa: Retencion: La etapa de retencion es un momento critico en el
ciclo de vida laboral.

° Quinta etapa: Separacion: La tltima etapa del ciclo de vida del trabajador
llega, logicamente, cuando éste abandona la organizacion y hace parte de la rotacion del

personal.

Rotacion de recursos humanos.

Definicion
la rotacion del personal es un proceso comprendido por el cambio de empleados de una
empresa, este se extiende desde la terminacion de un contrato hasta el reclutamiento y la

contrataciéon de nuevos empleados en cierto periodo. (Rosas, 2006. Como se citd en

Moreno, 2017)

Uno de los focos de interés para el departamento de Capital Humano es tratar de mantener a los
empleados en la organizacidon el mayor tiempo posible, para esto deben de estar conscientes los

administradores de Recursos, que el personal tiene que tener una satisfaccion laboral y personal.

Para poder aterrizar bien en el concepto de estudio se presenta la definicion de “rotacion
que es el retiro voluntario o involuntario permanente de una organizacion. Puede ser un problema
debido al aumento de los costos de reclutamiento, seleccion y capacitacion; se dice que los

gerentes nunca podran eliminar la rotacion” (Robbins, 2005).
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Las salidas que ponen de manifiesto una ineficiente gestion de los recursos humanos son
las relacionadas con los motivos personales y laborales, aunque en algunas de nuestras
organizaciones existe una tendencia a reflejar estas salidas como decision del trabajador

ocultando el verdadero motivo de las salidas, tergiversando asi la situacion real.

Indice de rotacién del personal
Las empresas lo que buscan es una gestion inteligente del recurso humano, basados en
datos, afiadiendo como principal prioridad el valor que representa el personal para la
empresa. Para lograr esto estdn usando herramientas que sirven no so6lo para evaluar sino
ver como se puede conseguir que el recurso humano se mantenga durante minimo la
ejecucion de un proyecto, se pueden incluir temas de revision de datos como: medicion de
su comodidad, andlisis de su trabajo es decir ver como esta quedando, también se puede
revisar qué tal va su propio aprendizaje, asi mismo se toman estos datos y se van
tabulando de manera inteligente para lograr una percepcion critica del negocio, revisando
el comportamiento del recurso humano, lo que es punto muy positivo ya que se pueden
lograr buenos beneficios a largo plazo al interior de una organizacion. (Aguirre et al.,

2021)

La rotacién de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos fendémenos producidos
en el interior o en el exterior de la organizacidon, que condicionan la actitud y el comportamiento
del personal. Por tanto, es una variable dependiente (en mayor o menor grado) de los fenomenos
internos o externos de la organizacion. La informacion correspondiente a estos fendémenos
internos o externos se obtiene de las entrevistas de retiro con las personas que se desvinculan,
para diagnosticar las fallas y eliminar las causas que estan provocando el éxodo de personal.
Entre los fendmenos internos causantes de retiros estan casi todas aquellas partes que integran
una politica de recursos Humanos. La permanencia del personal en la organizacion es uno de los
mejore indices de una buena politica de recursos Humanos, en especial cuando estd acompafiada

de la participacion y dedicacion de las personas.

Las empresas estan sujetas a variaciones en el nimero de trabajadores que las componen,

ya que se producen jubilaciones, despidos, bajas voluntarias, fallecimientos, etc. Y es necesario
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tener un indicador que explique la renovacion del capital humano y la satisfaccion laboral. Es lo

que se llama Indice de Rotacion de Personal. (integralia, sf)
En este sentido, (Rodriguez, 2020) indica que:

Se deben llevar los registros de la rotacion del personal en las organizaciones, ya que
estos datos permiten calcular el indice de rotacion, de igual manera se debera establecer
una periodicidad de medicion, lo cual permitird tener herramientas para la busqueda de
personal mas estable, ademdas de que tendrian mayor conciencia sobre el problema y seria

un punto de partida en la busqueda de soluciones.

Con el fin de revisar constantemente la efectividad de los planes de bienestar de las
organizaciones, estas deberan implementar mecanismos de evaluacion con cierta
periodicidad, este serd el insumo que indicara qué tan satisfechos se sienten lo
colaboradores con los beneficios existentes, adicionalmente es muy importante escuchar y
recibir ideas por parte de todos los trabajadores sobre planes y beneficios que pudiera

implementar la organizacion.
Para calcularlo se establecen diferentes formulas:

e Formula de rotacion mensual: ([L / Promedio] x 100)
indice de rotacion mensual % = (Empleados separados /Promedio de empleados)
X 100

e Formula de rotacion anual: Indice de rotacion anual % = [ Cantidad de empleados
que se fueron / (Cantidad inicial de empleados + Cantidad final de empleados) /2]
X 100

e [(Numero de bajas en N + numero de contrataciones en N) / 2] / empleados el 1 de

enero N X 100

Los resultados se deben interpretar seglin el nimero que obtengamos para decir si la tasa

de rotacion es alta o baja:

e Indice bajo: Si es una tasa que equivale al 0% se puede deducir que la empresa
estd teniendo un estancamiento.
e Indice alto: Pero si es excesivamente alto, puede indicar un problema que esta

generando altos costes para la compafiia. (integralia, sf)
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Se dice que la rotacion o fluctuacion puede ser real o potencial, la primera es la salida
consumada, ante lo cual no se puede tomar ninguna medida pues el trabajador ya se ha marchado,
el segundo tipo de salida esté relacionada con el deseo latente del trabajador de marcharse, el cual
no se ha hecho efectivo por no haber encontrado aquél empleo que retina los requisitos que esta

buscando y que este corresponda con las expectativas que esa persona tiene.

La fluctuacion real puede tomar para su medicion los registros de personal que existen en
la organizacion, mientras que la potencial presupone la utilizacion de encuestas o entrevistas,
para ser detectada. Si bien es importante conocer y medir la fluctuacion real es mas importante el
estudio de la fluctuacion potencial la cual en cualquier momento se convierte en una salida
definitiva por ello se dice que esta ultima tiene un caracter preventivo. El estudio de la
fluctuacion potencial pone al descubierto los motivos por los cuales algunas personas desean
marcharse de la organizacién y conociendo los mismos se puede trabajar en la busqueda de
soluciones y lograr que esos trabajadores no causen baja de la organizacion pues en la mayoria de

los casos constituyen los mas capaces y calificados.

Voluntaria, involuntaria o despido.

La rotacion del recurso humano puede ser voluntaria, involuntaria o despido. En la
primera, el empleado abandona la organizacion por decision propia, obtenida de diversos factores
internos y externos; la segunda se produce cuando la direccion decide acabar una relacion laboral
con un empleado por; necesidad econdmica o un mal ajuste entre el empleado y la organizacion.
Las rupturas laborales involuntarias suponen el resultado de decisiones muy dificiles y dolorosas,
que tienen un profundo impacto sobre todo para la organizacion y especialmente para el
empleado, ya que pierde su puesto de trabajo; y por Ultimo la tercera, cuando la direccion decide
que hay un mal ajuste entre el empleado y la organizacion. El despido es el resultado, o bien de
un mal rendimiento laboral, o bien del fracaso del empleado a la hora de cambiar un

comportamiento inaceptable que la direccion ha tratado de corregir en repetidas ocasiones.

Pero cabe destacar que este flujo de empleados no necesariamente es un efecto negativo,
debido a que, si la rotacion es muy baja, produce el estancamiento y envejecimiento del personal

de la organizacion, por lo que la rotacion de personal ayuda a la empresa a adquirir nuevos
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recursos, siempre y cuando sean mayores las entradas que las salidas, para impulsar las
operaciones y aumentar los resultados. Sin embargo, debido a que los efectos negativos por lo

general son mayores que los positivos, la literatura hace mayor énfasis en éstos.

Consecuencias del retiro de un empleado.

Para una compafiia, manejar una alta rotacion de personal significa perdidas en recursos
vitales, donde las actividades que se desencadenan a esta accion tienen un impacto negativo que
sin fijarse en esto se inicia con un malgasto en los activos, la primera actividad obligatoria para el
funcionamiento de la empresa es la obtencion de personal para cubrir las necesidades de las
vacantes de las diferentes areas, paso seguido y como se mencionaba anteriormente, los nuevos
empleados al ingresar necesitan preparacion y entrenamiento para cumplir con las actividades
laborales diarias, ésta actividad para la empresa representa el uso de recursos econdmicos, tiempo
de colaboradores de la empresa, quienes se dedicaran a realizar las capacitaciones, uso de las
instalaciones para dicha tarea, tiempos muertos en las operaciones, incumplimientos en
compromisos labores, entre otras, y lo que espera la organizacion es que este periodo de tiempo

sea como lo expresa el siguiente autor:

Cuanto mayor sea el grado de formacion y preparacion del personal de la compaiiia,
mayor sera su nivel de productividad, cualitativa y cuantitativamente. Los programas de
formacion profesional constituyen una de las inversiones mas rentables, el progreso
tecnologico influye directamente y con frecuencia en los procesos empresariales, si la
organizacion no marcha pareja con esa evolucion, sufrird una de las consecuencias mas
graves: el estancamiento, y con él, el retroceso y la imposibilidad de competir en el
mercado o de prestar, eficaz y eficientemente, los servicios de su competencia. (Baquero,

2005, p 99)

Continuando con la misma referencia en el tema de capacitacion y desarrollo de los
recursos humanos se hace énfasis en que éste Gltimo es un método efectivo para enfrentar los
desafios de esta area funcional de las empresas y se menciona entre ellos a la rotacion de

empleados. Visto como un fendmeno esta problematica se manifiesta como no limitativa de algin
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tipo de organizaciones y dicha problematica si afecta a aquellas en donde la moral baja, o bien se
perciba que las oportunidades de avance son minimas o existe la creencia de que la capacitacion

y el desarrollo que se ofrecen al potencial de cada individuo.

Asi mismo, con el nuevo personal al desarrollar su actividad encontrara complicaciones
donde es muy posible que no se ejecuten apropiadamente las labores, la baja efectividad
complicard manejar un control y aplicar planes de seguimiento para ajustes a la operacion y el

incumplimiento serd inevitable.

Es importante resaltar que otro riesgo que tiene organizacién a causa de la alta rotacion es
la incertidumbre que se genera al no tener una estabilidad laboral, tema que desarrolla la falta de
compromiso, lealtad y responsabilidad a su trabajo, siendo de poca importancia la productividad
y resultado de sus labores y mas delicado aun, donde el uso Inadecuado de la documentacion y
datos empleados para las realizaciones de las actividades, son vulnerables y usados para otros
fines diferentes al objeto de la organizacion, donde los controles de acceso y de informacién son
violados por completo y se pierde un recurso muy valioso para las empresas como lo es la

informacion.

Causas de la rotacion del personal.

Algunos autores definen rotacion de personal en funcion de las desvinculaciones de
personal y de las causas que pudiesen originarla (si es voluntaria o no), como es el caso de

Robbins (1998:343), que dice:

La rotacion de personal es el retiro voluntario e involuntario permanente de una
organizacion. Puede ser un problema, debido al aumento de los costos de reclutamiento,
de seleccion, de capacitacion y de los trastornos laborales. No se puede eliminar, pero se
puede minimizar, sobre todo entre los empleados con un alto nivel de desempeno y de los

dificiles de reemplazar.

Otra definicion interesante para andlisis, es la expuesta por Galarza (2000: 227) donde

expresa que la rotacion de personal: “define la relacion entre el numero de empleados que
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ingresan y los que dejan de trabajar en la organizacion. La tasa de rotacion de personal puede ser
un indicador importante en la estabilidad del personal.” Es justamente en la importancia de la
rotacion de personal como indicador de la estabilidad de la organizacion, donde radica lo
relevante del estudio de la rotacion como elemento de la administracion de recursos humanos
para fomentar la estabilidad y la productividad de la organizacion. Si bien la rotacion puede ser
positiva o negativa, dependiendo de si es voluntaria o no, es por lo que conviene diferenciar estos

conceptos.

Una de las causas mas comunes, que desde el punto de vista laboral han aumentado la
rotacion laboral en las organizaciones en los ultimos afios, es la relacionada con el contenido del
trabajo y los salarios. cuando esta relacion no corresponde, el trabajador tratara de buscar una
solucion a esta situacion dentro o fuera de su entorno laboral, esta relacion puede vulnerarse por
una serie de beneficios adicionales que pueden hacer que determinados tipos de trabajos sean mas
ventajosos y atractivos que otros. Otra de las causas que comunmente reflejan las investigaciones
relacionadas con las salidas de los trabajadores son las condiciones laborales. Cuando el ambiente
laboral donde el trabajador desempefia su labor no es el mds adecuado, hace que este se sienta

insatisfecho y en casos extremos conduce a la rotacion laboral.

Otra causa esta relacionada con el sistema de estimulacion moral y material vigente en la

empresa que hace que los trabajadores se desmotiven y decidan marcharse de la misma.

Otro motivo que aducen los trabajadores es que consideran que el sistema de pago vigente
no corresponde con el esfuerzo realizado y con los resultados obtenidos, sobre todo en trabajos

manuales y altamente mono6tonos (Cuesta, 1990).

En algunos casos también se reflejan las pocas posibilidades de superacion y promocién
que les brinda la entidad y también inconformidad con los métodos y estilos de direccion. Asi
como los escasos beneficios, servicios y prestaciones que se les brindan por pertenecer a la
entidad en cuestion. Todos estos motivos conducen a la desmotivacion e insatisfaccion laboral

aumentando la rotacion laboral, (Scwerett, 1981).
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Los motivos personales mas frecuentes lo constituyen los problemas en la vivienda, la
carencia de circulos infantiles que garanticen el cuidado de los niflos, la atencion a familiares

enfermos, las salidas del pais, lejania del centro de trabajo y problemas con el transporte.

En tal sentido, Hollenbech (2000:354) establece la diferencia entre rotacion de personal
voluntaria e involuntaria. La primera, causada por la iniciativa del empleado (esta es la que
ocasiona inconvenientes para la organizacion), y, la segunda, es la provocada por la iniciativa de

la organizacion (ésta es positiva en funcion del grado de planificacion de la organizacion).

Distintos autores han tratado el tema de la rotacion de personal en las empresas y entre los
principales factores que se han detectado que influyen en dicha problematica estdn las
percepciones de la cultura organizacional (Sheridan, 2010), las percepciones de seguridad
(ambiente de trabajo seguro) (Arnold & Feldman, 1982), la relacion entre colaboradores, la
satisfaccion laboral y la intencion de buscar otro trabajo, asi como la falta de compromiso,
conocimiento (Pryce, 2016) y la incertidumbre en las situaciones organizacionales, como una
comunicacion inadecuada (Stevenson, 2011). Pigors y Meyers (1985), Chiavenato (2000),
Mayson y Barrett (2006) y Genin (2011) destacan factores como los sueldos y prestaciones bajos;
ya que, son menores a los que las grandes empresas ofrecen, menor probabilidad de crecimiento,
lugares de trabajo, flexibilidad de las politicas de la empresa, capacitacion de los recursos

humanos, reclutamiento y seleccion de personal y la relacion entre el patron y los colaboradores.

Un estudio relevante para esta investigacion, es el realizado por IImakunnas (2005:395),
el cual establece la relacion entre rotacion de personal y el crecimiento de la productividad de la
organizacion. También, es importante el apunte de Sheehan (2001:699), acerca del impacto de la
rotacion de personal sobre la productividad de los trabajadores que se quedan. Al respecto,
Richard (1982:110-123), explica que los primeros estudios sobre rotacion de personal se
desarrollaron a mediados de la década de los cincuentas poniendo énfasis en las causas de la

rotacion del personal y en la medicion de la rotacion.

Chiavenato (2007) considera a los posibles factores que determinan la rotaciéon de

personal a las siguientes variables:
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e Entre los fendmenos externos se pueden citar la situacion de oferta y demanda de
recursos humanos en el mercado, la coyuntura econémica, y las oportunidades de
empleo en el mercado de trabajo.

e Entre los fendmenos internos que se presentan en la organizacion se pueden citar
la politica salarial de la organizacion, la politica de prestaciones de la
organizacion, el tipo de supervision que se ejerce sobre el personal, las
oportunidades de crecimiento profesional, tipo de relaciones humanas dentro de la
organizacion, la cultura organizacional de la empresa, la politica de reclutamiento
y seleccion de recursos humanos, los criterios y programas de capacitacion,
criterios de evaluacion del desempetio, y el grado de flexibilidad de las politicas de

la organizacion (pp.139-140).

Asi mismo, Milkovich y Boudreau (1997, p. 305) sostienen que la decision del personal
de dejar o abandonar su puesto de trabajo se debe a factores internos de la organizacion, a

factores relacionados con las caracteristicas del individuo, y a factores del mercado de trabajo.

Los factores personales o del individuo, estdn asociadas a las caracteristicas
sociodemograficas de los trabajadores tales como; la edad, educacion y responsabilidad familiar,
asi como otras condiciones relacionadas con la posicién que ocupa en su centro de trabajo (nivel
jerarquico, nivel de habilidad, estatus, y profesionalismo). Entre los factores del mercado de
trabajo, se consideran el desempleo, el porcentaje de vacantes, los niveles de publicidad y

reclutamiento, asi como la comunicacion verbal.

Staw en el afo de 1980, mencionaba que la rotacion de personal debia ser tratada como

una decision voluntaria individual para dejar una organizacion. (patista et al., 2019),
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Alta rotacion de personal.
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Consecuancia: No existe Tiempo perdida
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llustracion 2 Factores que determinan la rotacion del personal

Tomado de (Erik, Carbajal Moreira, Lamas Noriega, & Santos Carlin, 2016; p. 25).

En el modelo, Helen Lingard (2002), hace mencion que el agotamiento emocional en los
trabajadores es un factor tomado como un mecanismo de defensa, provocando la intencioén de
abandonar su empleo. Los principales predictores que toma este modelo en la rotaciéon de

personal son:

e El agotamiento emocional del empleado.
e El cinismo que éstos adquieren en la disposicion laboral y que se ve reflejado en el
poco interés para el desarrollo de sus actividades. (Helen Lingard, 2002 citado en

patista et al., 2019),

Asi, las variables que se toman en cuenta son: caracteristicas del trabajo, amenazas a la
personalidad, agotamiento emocional laboral (tomando en cuenta el cinismo y la eficacia
profesional), la intencion de abandonar el empleo, incluyendo el deseo de buscar uno nuevo, los
pensamientos usuales de abandonar el empleo y la posibilidad de dejar el trabajo el préximo afio.
La conexion entre el agotamiento emocional y la rotacion de personal, si bien no existe una cura

como tal, el autor recomienda que las organizaciones que desean conservar por un mayor tiempo
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a sus trabajadores y reducir los indices de rotacion (Helen Lingard, 2002 citado en patista et al.,

2019),

Retencion del personal

La retencion de personal se ha convertido para las empresas un area de recursos humanos
que busca alternativas para disminuir la rotacion y/o el ausentismo laboral. Existen
diferentes estrategias con el objetivo de retener al personal, clave para sus organizaciones,
tales como entregar induccién al cargo, capacitaciones, becas para estudio, plan de
beneficios, flexibilidad horaria, home office, que ofrezcan calidad de vida a sus

colaboradores (Figueroa, H. 2014 a. p. 68, citado en Cifuentes, 2017)

El ejecutivo German Nicolas indica que para lograr retencion de personal dentro de las
empresas es imprescindible que los empleados sientan estrecha confianza por la organizacion, su
lider y su equipo, donde se le brinda capacidad de crecimiento, estabilidad, un valor por

pertenecer alli y una compensacion justa. (German Nicolas. 2013. Hay group).

Como se menciono6 anteriormente, distintos autores han tratado el tema de la rotacion de
personal en las empresas y entre los principales factores que se han detectado que influyen en
dicha problematica estan las percepciones de la cultura organizacional (Sheridan, 2010), las
percepciones de seguridad (ambiente de trabajo seguro) (Arnold & Feldman, 1982), la relacion
entre colaboradores, la satisfaccion laboral y la intencidon de buscar otro trabajo, asi como la falta
de compromiso, conocimiento (Pryce, 2016) y la incertidumbre en las situaciones
organizacionales, como una comunicacién inadecuada (Stevenson, 2011). Pigors y Meyers
(1985), Chiavenato (2000), Mayson y Barrett (2006) y Genin (2011) destacan factores como los
sueldos y prestaciones bajos; ya que, son menores a los que las grandes empresas ofrecen, menor
probabilidad de crecimiento, lugares de trabajo, flexibilidad de las politicas de la empresa,
capacitacion de los recursos humanos, reclutamiento y seleccion de personal y la relacion entre el
patron y los colaboradores. Este ultimo punto en ocasiones puede generar una ventaja, ya que, si
existe una buena interaccion entre ambas partes, los colaboradores tienen una mejor

comunicacion directa con su jefe, logrando un apoyo mutuo, aunque, en ocasiones los duefos
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suelen poner mayor atencion a su vision emprendedora, dejando a un lado el desarrollo y los

logros que desean tener sus trabajadores. (patista et al., 2019),

Resultados

La rotacion del personal es un problema que afecta a las empresas tanto en la ejecucion de
sus metas y cronogramas, asi como econOmicamente, la falta de un profesional clave para
ejecucion de alguna tarea, es tan importante que puede ocasionar la terminacion total de la

ejecucion de un proyecto.

Durante la revision bibliografica, teniendo en cuenta los diferentes conceptos de los
autores se puede observar que los principales factores que determinan la rotacion del personal son
internos y externos. Dentro de estos factores internos los que resaltan son la relacion entre
colaboradores, la satisfaccion laboral, la falta de capacitacion, los problemas con la vivienda, la
carencia de circulos infantiles que garanticen el cuidado de los nifos, la motivacion, la atencion a
familiares enfermos, las salidas del pais, lejania del centro de trabajo, el estudio, viajes, pareja,

dedicarse a otros proyectos y problemas con el transporte.

Seglin el estado actual de las investigaciones referenciadas en este trabajo y la postura de
los diversos autores, esta baja motivacion y baja satisfaccion laboral son las causas mas
influyentes en la rotacién de personal (Sheridan, 2010; Arnold & Feldman, 1982; Pryce, 2016;

Stevenson, 2011, que en este caso le ganan al bajo salario (Pigors y Meyers, 1985)

También se encontrd que factores externos como el estudio, viajes, pareja y dedicarse a
otros proyectos pueden ocasionar una rotacion de personal, tal y como lo expresaron Gémez, L.
(2014) y Villegas, F. (2012). De acuerdo a lo elementos que inciden en la decision de retiro, una
vez mas son los elementos internos del empleado los que mas peso tienen en la rotacion del
personal. Aqui entran en juego varios factores que se combinan para resultar en la rotacion del
personal: el individuo siente que su pensamiento ya no estd alineado con la ideologia de la
empresa, ya no comparte la finalidad de lo que se espera de ¢l como empleado, se siente poco
acompafiado tanto por sus compafieros como por su jefe o lider, siente que le falta capacitacion y
finalmente la pérdida de credibilidad en el lugar de trabajo y en el objetivo de lo que se hace
ocasiona un sinsentido en el individuo, quien decide replantear sus prioridades y dar por

terminadas sus labores.



35

Como vemos, la motivacion laboral esta orientada mas por aspectos de orden simbolico,
subjetivo y relacional que por factores materiales (Orejuela, J. J. Ramirez, A. 2011). Estos
factores, que se relacionan con el clima laboral, representaron la tercera causa mas influyente en

el referente conceptual, segin Saldivia, M. (2013), Villegas, F. (2012) y Criollo, L. (2014).

En conclusion, tenemos que factores internos de la organizacion llevan a que se presente
la rotacion de personal en las empresas; factores como la relacion entre colaboradores, la
satisfaccion laboral, la falta de capacitacion y la motivacion, son los que predominan, haciendo
del retiro del empleado un acto voluntario por parte del mismo y no por parte de la organizacion.
En casos como éste, Cabrera, A. Ledezma, M. y Rivera, N. (2011) exponen que la empresa tiene
poco control sobre los retiros, debido a que son decisiones personales de quienes trabajan alli. Sin
embargo, es importante para cualquier empresa revisar aquellos factores que llevan a que sus
colaboradores tomen dicha decision y que utilice ésta informacién para mejorar la adherencia y

permanencia de éstos.

Conclusiones

La rotacién del personal es un proceso comprendido por el cambio de empleados de una empresa,
este se extiende desde la terminacion de un contrato hasta el reclutamiento y la contratacion de
nuevos empleados en cierto periodo, esto significa que el intercambio de personas entre la
organizacion y el ambiente se define por el volumen de personas que ingresan en la organizacion
y el de las que salen de ella, sin tomar en cuenta los que lo realizan de una forma inevitable tales
como jubilados y fallecidos, sobre el total del nimero de personas promedio de una compaiia en
un determinado periodo de tiempo siendo lo comun de forma anual. El resultado se debe
comprender desde un punto de vista porcentual y sin suspicacias, ya que puede aludir a despidos,
renuncias y conflictos. Por lo tanto, también se tomar en cuenta el desarrollo profesional o
rotacion interna, se debe enfatizar ya que en su concepcidon original no se toma como tal la

oportunidad o beneficio que un colaborador podra obtener hacia rango superior.

Se encontré que los principales factores que determinan la rotacién del personal son internos y
externos. Dentro de estos factores internos los que resaltan son la relacion entre colaboradores,

los problemas con la vivienda, la carencia de circulos infantiles que garanticen el cuidado de los
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nifios, la atencién a familiares enfermos, las salidas del pais, lejania del centro de trabajo y

problemas con el transporte.

También se encontrd que factores externos como la falta de capacitacion, el salario, la
estimulacion moral y material, las pocas posibilidades de superacion y promocion que les brinda
la entidad y también inconformidad con los métodos y estilos de direccion, pueden ocasionar una
rotacion de personal. De acuerdo a lo elementos que inciden en la decision de retiro, una vez mas
son los elementos internos del empleado, los que mas peso tienen en la rotacion del personal.
Aqui entran en juego varios factores que se combinan para resultar en la rotacion del personal: el
individuo siente que su pensamiento ya no esta alineado con la ideologia de la empresa, ya no
comparte la finalidad de lo que se espera de ¢l como empleado, se siente poco acompanado tanto
por sus compaifieros como por su jefe o lider, siente que le falta capacitacion y finalmente la
pérdida de credibilidad en el lugar de trabajo y en el objetivo de lo que se hace ocasiona un
sinsentido en el individuo, quien decide replantear sus prioridades y dar por terminadas sus

labores.

En casos como éste la empresa tiene poco control sobre los retiros, debido a que son decisiones
personales de quienes trabajan alli. Sin embargo, es importante para cualquier empresa revisar
aquellos factores que llevan a que sus colaboradores tomen dicha decision y que utilice ésta

informacion para mejorar la adherencia y permanencia de éstos.

Para una compafia manejar la rotacién de personal significa perdidas en recursos vitales,
donde las actividades que se desencadenan a esta accidn tienen un impacto negativo que sin
fijarse en esto se inicia con un malgasto en los activos, la primera actividad obligatoria para el
funcionamiento de la empresa es la obtencion de personal para cubrir las necesidades de la o las
vacantes de las diferentes areas, ademas, los nuevos empleados al ingresar necesitan preparacion
y entrenamiento para cumplir con las actividades laborales diarias, ésta actividad para la empresa
representa el uso de recursos econdmicos, tiempo de colaboradores de la empresa quienes se
dedicaran a realizar las capacitaciones, uso de las instalaciones para dicha tarea, tiempos muertos
en las operaciones, incumplimientos en compromisos labores, entre otras, y lo que espera la

organizacion es que este periodo de tiempo
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