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Resumen

En el presente documento se habla mediante un estudio investigativo acerca de la
rotacion laboral en empresas privadas en Colombia en las que se reflejan diferentes elementos
que se consideran importantes y que afectan directa o indirectamente en la notable
desvinculacion de la fuerza laboral en Colombia. En el pais, existe una alta tasa de ocupacion,
de acuerdo a la revista “El nuevo siglo” bajo el articulo publicado “Rotacién laboral en el pais es
alta “ publicado en 2018, se afirma que desde el afio 2013 al 2017 la desvinculacién laboral
tuvo un incremento que llega hasta el 140 % en el 2017 lo que genera efectos como asignacion
de presupuesto para el reemplazo del colaborador, perjudica la imagen de la compafiia, impacta
la productividad en el &rea donde se encuentra el cargo Y se dificulta constantemente la

generacion de experticia en los procesos de la organizacion.

Ha sido creciente esta tasa de rotacion, lo que genera inestabilidad para las empresas de
los diferentes sectores de la economia, asi como evidentes costos generados por el remplazo en
los diferentes cargos abandonados; Sin embargo, asi como ha aumentado este factor, también se
han diversificado los diferentes medios por los cuales se busca estabilizar la motivacion del
trabajador para continuar con su vinculacion, tales como el salario variable, mejores condiciones

de trabajo y oportunidades de escalar dentro de la misma.

Este documento esté dividido en 4 capitulos, donde se exponen causas de rotacion,
comparacion entre ambientes laborales, contribucion del area de talento humano, estrategias que
permitan disminuir la desvinculacion laboral, teorias sobre rotacion laboral explicadas por
diferentes expertos y diferentes escenarios que permiten entender cuando un trabajador decide

continuar laborando en una organizacion o por el contrario decide buscar otras oportunidades.



Palabras clave: Desvinculacion, Rotacion Laboral Compromiso organizacional,

Motivacion, Valores corporativos Plan de entrenamiento, Talento Humano

Abstract

This document discusses through an investigative study about job rotation in Colombian
companies, which reflects different elements that are considered important and that directly or
indirectly affect the notable disengagement from the labor force in Colombia. In the country,
there is a high employment rate, in the last 5 years, this turnover rate has been increasing, which
generates instability for companies in different sectors of the economy, as well as evident costs
generated by replacement in the different positions abandoned; However, as this factor has
increased, the different means by which it seeks to stabilize the motivation of the worker to
continue with their relationship have also diversified, such as variable salary, better working

conditions and opportunities to climb within it.

This document is divided into 4 chapters, where causes of rotation are exposed,
comparison between work environments, contribution of the human talent area, strategies that
allow to reduce job separation, theories about job rotation explained by different experts and
different scenarios that allow understanding when a worker decides to continue working in an

organization or on the contrary decides to look for other opportunities.

KeyWords: Disengagement, Job Rotation Organizational commitment, Motivation,

Corporate values Training plan, Human Talent



Prologo

Este documento titulado “Rotacion laboral en las empresas privadas de Colombia “ es el
resultado de una investigativo de tipo analitica que tiene como objeto la rotacion laboral en
Colombia, donde se analizan las causas que motivan a la desvinculacién laboral, datos
cualitativos, teorias de expertos del tema en el cual se exponen diferentes argumentos que
permiten relacionar conceptos como desvinculacion, motivacion, compromiso organizacional,
condiciones laborales, y que por supuesto han servido de base para la investigacion realizada en

este documento .

La puesta en marcha de este trabajo el cual se encuentra dividido en 4 capitulos, nace en
base a la preocupacion que existe en la rotacion laboral en Colombia donde la permanencia de un
trabajador ya no es la misma que en décadas pasadas y su motivo no es Unicamente la decision
de la organizacién si no una decision de voluntad propia de obtener mejores condiciones y
beneficios y se opta por ir a buscarlos afuera en el mercado laboral. Los capitulos organizados en
este documento permiten evidenciar causas, comparacion de ambientes laborales, contribucion
del area del talento humano, estrategias para disminuir la rotacion laboral y cada uno de estos
capitulos tiene sustentados diferentes autores que dentro de su campo de experticia fortalecen el

argumento escrito.
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Introduccion

Este documento tiene como proposito exponer y mostrar un analisis de tipo investigativo
sobre la rotacion laboral en las empresas colombianas en el cual se plasman diferentes elementos
que son relevantes y que inciden directa o indirectamente con la notable migracion de la fuerza
laboral en Colombia. Asi pues, se expone dentro de la realidad actual del pais, la alta desercion
de la fuerza laboral, que afecta, en diferentes formas la estabilidad de las empresas de los
diferentes sectores de la economia; Aunque es evidente que se estan haciendo esfuerzos al
realizar ajustes en la forma de remuneracion, formas como el salario variable para retener el
talento humano y en busca de ser una empresa competitivamente atractiva, este sigue siendo un
indice que ha generado un costo bastante alto en el balance financiero y por supuesto la

estabilidad de las organizaciones.

A su vez, en la investigacion se hace uso de estudios realizados por expertos que
argumentan diferentes modelos y esquemas que explican el comportamiento de la rotacion
laboral, la fuerza que ejerce el mercado, la organizacion y que estimulan la intencion del

trabajador de irse o finalmente continuar si sus expectativas son satisfechas.

Este documento investigativo se realiza con el &nimo de palpar en primera instancia
aquellas razones por las cuales se presenta la desercion, como un comportamiento de
insatisfaccion frente a las condiciones laborales, motivacion y expectativas de logro, pero
también aquellos factores que motivan a una persona a dejar de lado sus expectativas personales
para darle lugar primordial a su compromiso con la organizacion. Como lo expone Herzberg, F.
(1968) en su escrito “Teoria de los dos factores “, existen dos factores que interacttan con el
trabajador, (el de higiene y el de motivacion), donde el salario hace parte de los factores

higiénicos y éstos por si solos no dan motivacién, pero si el salario como factor de higiene no
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existiera o no es lo suficientemente apto para cumplir las necesidades basicas si podria generar
una directa insatisfaccion y por lo tanto tendria impacto en la rotacion laboral. EI de motivacién
tiene su relacion en la satisfaccion del cargo ejercido y las actividades que desempefia dentro de
la organizacion, a su vez significa, que estos si se encuentran en control de los individuos y estan

relacionados con su desarrollo personal, autorrealizacion, responsabilidad, entre otros.

Por otra parte, Juarez, B (2018) en su escrito “Rotacion de Personal: Los empleados no
solo se marchan por dinero” afirma que los trabajadores si tienen en cuenta el salario como un
factor para tomar decision de desvincularse, pero también hay elementos como la falta de
posibilidades de crecimiento profesional lo que estimula a continuar o no dentro de la
organizacion. Nicolas, G. (2013). En su documento “5 factores de retencion para asegurar el
compromiso” afirma que algunas empresas, durante los momentos de recesion, han caido en la
tentacion de hacer del desempleo su mejor estrategia de gestion del recurso, confiando en que el
desajuste entre oferta y demanda laboral bastaba para retener a sus empleados mas valiosos, pero
agrega que ese no es el camino, es momento ahora de asegurar el compromiso a largo plazo de
sus empleados. Si no se crea un ambiente idoneo, éste serd un motivo para que los empleados
menos comprometidos se decidan a irse en busca de mejores condiciones de trabajo en un

mercado cada vez mas competitivo y dindmico con ofertas remuneratorias distintivas.
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Objetivos

Objetivo general

Identificar los elementos que originan la rotacién laboral en las empresas privadas de

colombia y su impacto en el mercado laboral

Objetivos Especificos

Explorar, indagar y analizar las causas que generan el alto indice de rotacion laboral en

Colombia

Identificar el impacto que genera la rotacion laboral en el mercado colombiano

Proponer estrategias que permitan disminuir el indice de rotacion y mejorar los ambientes

laborales
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Planteamiento del problema

En el mercado laboral colombiano se presenta gran rotacion laboral en el sector privado
lo que afecta la productividad de las empresas, genera altos costos e impacta fuertemente en la

perdida de propiedad intelectual.

De acuerdo a la revista “El nuevo siglo” bajo el articulo publicado “Rotacion laboral en
el pais es alta “ publicado en 2018, en Colombia en los Gltimos 5 afios (2013-2017) la
desvinculacion laboral tiene un incremento que llega hasta el 140 % en el 2017 lo que genera
efectos como asignacion de presupuesto para el reemplazo del colaborador, perjudica la imagen
de la compaiiia, impacta la productividad en el area donde se encuentra el cargo y se dificulta

constantemente la generacion de experticia en los procesos de la organizacion.

De acuerdo, a la revista Gerente.com (2017) en la actualidad las principales tendencias
para el reclutamiento del talento humano y prevenir la alta rotacién son: Reclutamiento de
lideres, Integrar mejor las plataformas digitales para la labor diaria, Fortalecer la marca
empleadora, Identificacidn rapida de los mejores talentos, servicio al cliente interno y fortalecer

el sentido de pertenencia de la marca con los colaboradores.

La rotacion laboral se percibe mayormente a causa de la deficiente gestion en el proceso
de seleccidn; de acuerdo con la revista “La Republica” (2016) entre los trabajadores de edad
joven es mas natural cambiar de trabajo con cierta frecuencia con el objetivo de buscar
estabilidad y en el camino a adaptarse en el mercado. En ocasiones, deciden trabajar para obtener
experiencia laboral y al no conformarse con el primer empleo rotan sin lograr en el corto plazo

obtener una estabilidad en una sola empresa.
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Asi mismo, de acuerdo a la encuesta realizada por la empresa Hays” (Reclutamiento y
trabajos en Colombia) en el articulo “Guia Salarial Colombia 2018 a directivos con
responsabilidad en procesos de contratacion se obtuvieron los siguientes resultados :el 97% de
las empresas de diferentes sectores consideraron beneficios adicionales al salario como
teletrabajo, auxilio de estudio, prestamos ,entre otros , con el objetivo de disminuir la rotacion y

por el contrario se retuviera el talento .

A pesar de estas medidas, en edades de 20 a 29 afios se evidencio la rotacidn alcanzando
el 74% y para tener en referencia, la seleccion del talento humano se basa principalmente en la

experiencia alcanzando el 95% de las razones para toma de decision en la contratacion.

El estudio fue realizado en empleados de empresas de diferentes sectores de la economia,
donde se evidencia que mas del 50% considera que el salario actual es el adecuado de acuerdo
con las condiciones del cargo. Por otra parte, el 44% de los empleados encuestados indica que se
acoge a la remuneracion variable, como un método estimulante para la obtencidn de mejores
resultados y metas sin un limite salarial. Estos datos fueron recogidos en base al estudio
realizado en el afio 2017 con método de encuesta para recoger la percepcion salarial en el

mercado.

Un estudio realizado en marzo del 2018 por LinkedIn indica que en el afio 2017 se cierra
con una rotacién laboral del 10,9 % es decir que mas de 1 de cada 10 profesionales cambiaron de
empleador. Asi mismo, este reporte destaca los sectores ligados a la tecnologia, el retail y medios
de entretenimiento como los de mayor rotacion. Los sectores de la tecnologia presentan una

rotacion del 13,2%. Dentro de este sector las compafiias que se dedican a los videojuegos



15

presentan un 15,5%, la internet 14,9%, y la industria del software un 13,3%. Las empresas
dedicadas al retail sigue de cerca al sector tecnoldgico con un 13%, mientras que el sector de
entretenimiento se encuentra con un 11,4%, los servicios profesionales (11,4%) y el de gobierno
-educacidn-organizaciones sin animo de lucro (11,2%), y asi se completan los cinco sectores con

mayor rotacion en el mercado colombiano.

A continuacion, se describen todos los sectores econdmicos con su respectiva rotacion

laboral:

Tabla 1.

Rotacion laboral por sectores (2017)

Sector Econémico Rotacién laboral

Tecnologia (Software) 13,2%
Retail y productos de consumo 13 %
Medios y entretenimiento 11.4%
Servicios profesionales 11.4%
Gobierno-educacion-organizaciones sin 11.2%
animo de lucro
Servicios financieros 10.8%
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Telecomunicaciones 10.8%

Energia y Gasolina 9.7%

Transporte aéreo y terrestre 9.6%

Cuidado de la salud y farmacéutica 9.4%

Fuente: Revista digital “EquiposyTalento”

https://www.equiposytalento.com/noticias/2018/03/19/linkedin-revela-los-sectores-con-

los-niveles-mas-altos-de-rotacion

Antecedentes del problema

La rotacion laboral es una realidad que afecta directamente la supervivencia empresarial
en Colombia; algunas no sobreviven luego de los 3 primeros afios y en parte es el resultado de la
rapida desvinculacion laboral . Las organizaciones en la actualidad deben adaptarse
constantemente a la expectativa del consumidor, pero también de su talento humano, tener en
cuenta su participacion como elemento indispensable en su ejercicio economico y crear asi
mismo estrategias que permitan retener al personal mas idoneo para el cumplimiento de sus
objetivos. La retencion es un factor que requiere crear modelos de retribucion equitativas,
implementacion de estrategias de crecimiento personal y laboral o de lo contrario seguira siendo

un costo continuo para la organizacion y una fuga del conocimiento adquirido.
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Las principales causas de rotacion laboral se concentran en el salario, condiciones de
trabajo, falta de capacitacion, ambiente organizacional, falta de oportunidades de desarrollo,
equipo y herramientas de trabajo. Asi mismo hay que considerar tambien el desequilibrio entre
los contratos de trabajo, donde la contratacion temporal o fija se ha vuelto la moda ante un

trabajo que lo que busca es estabilidad en el largo plazo.

Estudio “determinantes de la supervivencia empresarial en Colombia”

Estudio realizado por Confecamaras en 2017 explica cuales son las actividades
economicas en donde se evidencia mayor riesgo de fracaso teniendo en cuenta los sectores como:
Hoteles y restaurantes, servicios, comercios retail, entre otros; De acuerdo a este argumento es
imperativo impulsar y estimular el mercado para fomentar empleo sostenible, la inversion
interna-externa, Brindar apoyo por parte del gobierno para crear alianzas estrategias entre el
sector publico- privado y por supuesto mejorar las practicas empresariales en cada uno de dichos

sectores.

En este estudio se da claridad que en paises como Colombia la supervivencia de las
empresas de Colombia es preocupante dado que, en el primer afio, no supera el 80% y al quinto
afio menos del 43% han sobrevivido. Es de tener en cuenta que no todos los sectores usan las
mismas estrategias para impulsar su producto, venta, retencion de personal, ubicacion
geografica, etc. pero que si deben tener en cuenta las condiciones en todo momento para
sobrevivir al cabo del quinto afio. Audretsch, D. (1994) citado en el informe de Confecdmaras
afirma que “Los empresarios deben analizar estratégicamente el sector al cual desean ingresar, ya
que esta decision condiciona los recursos humanos, estructurales y financieros minimos
requeridos para operar, debido a que existen caracteristicas inherentes a los sectores que pueden

dificultar el funcionamiento de la firma y hacer mas riesgoso el desarrollo de su actividad
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Estudio “estrategias para la retencion del personal idéneo para la organizacion”

Segun la investigacion realizada por Galeano, V. (2016), estudiante de la universidad

Sergio Arboleda de la ciudad de Bogota afirma que:

“Analizando los diferentes argumentos y teorias afianzamos la importancia del recurso
Humano sobre la necesidad de un mayor compromiso por atraer y retener al personal,
convirtiendo esta tarea en el nuevo enfoque estratégico que debera asumir y desarrollar el
departamento a futuro en la organizacion como fuente generadora de valor, siendo el agente
constructor de ambientes y escenarios competitivos logrados por el potencial humano de analisis,
creatividad y las diferentes competencias humanas que combinadas entre si logran un equipo de
trabajo orientado hacia la estrategia de la organizacion, aportando a sus objetivos y metas
propuestas por cada organizacion, es asi como el requerimiento de destrezas, capacidades o
competencias del “saber hacer” se convierte en uno de los activos empresariales mas importantes
con un enfoque claro de satisfacer al recurso humano en toda su integridad y necesidades para
conseguir un mayor beneficio de su labor y comportamiento, dando como resultado un activo
intelectual cada vez mas progresivo, motivado y abierto al cambio para aprovechar las
oportunidades con idoneidad para emitir criterios de solucion y control ante situaciones del

mercado al igual que de entorno laboral” Galeano, V. (2016)

De acuerdo con lo mencionado anteriormente, es importante considerar al talento humano
como un activo primordial dentro del ejercicio de la organizacién, por tanto, se debe buscar
cuales son las falencias o vacios que en él se encuentran constantemente y buscar la forma de
satisfacerlo de tal forma que beneficie sus necesidades y lo convierta en un activo motivado e

intelectual que aporte a la organizacion.
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Estudio “analisis de las principales causas de rotacion de personal de la empresa

oiltrans de la ciudad de Bogota D.C “:

En esta investigacion el autor Moreno, J. (2017) afirma que las causas mas influyentes
para la rotacion de personal son el salario, condiciones de trabajo, falta de capacitacion, ambiente
organizacional, falta de oportunidades de desarrollo, equipo y herramientas de trabajo. Asi
mismo, apoyado en el argumento de Marco Leonardo Andrade de la universidad Politécnica

Salesiana afirma que:

“Andrade (2009) plantea que las causas de la rotacion de personal se pueden agrupar en

un triple orden de la siguiente manera:

La de causa general que son independientes a la empresa y de cada persona

Las de caracter empresarial ligadas a la implementacion de la politica del personal

Las de caracter personal relacionadas con el colaborador sus condiciones personales y familiares
generalmente extra empresariales. (Andrade, 2009). Los dos primeros factores agrupan las
situaciones coyunturales del mercado laboral, las condiciones del trabajo y la capacidad de los
gerentes o administradores de la organizacion, el tercer factor las causas estan relacionadas con
la personalidad de los colaboradores, condiciones familiares, sociales, culturales y sus habitos

(Andrade, 2009).

En cuanto al factor personal se debe analizar desde la perspectiva de satisfaccion del
trabajo tanto ambiental como personal, que serian claves para mantener la estabilidad emocional

de los colaboradores en cuanto a actitud y comportamiento. (Garcia Santillan, 2008).”
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Teniendo en cuenta el argumento anterior, es importante tener claro que no solamente el
salario hace motivar a una persona si no que se deben contemplar una integridad de elementos
para brindar un beneficio completo y lograr obtener un talento humano fortalecido y constante;
elementos tales como la politica laboral con la que se comporta la organizacién, las condiciones
del puesto de trabajo, las herramientas y capacitacion del mismo, oportunidades de desarrollo y

por supuesto oportunidades de crecimiento .

Formulacion del problema

¢Cudles son las causas que estimulan un alto porcentaje de rotacion laboral en las
empresas del sector privado de Colombia y como impacta dentro de la productividad de las

empresas?

Justificacion

La Monografia a realizar se enfoca en las causas que ocasionan la alta rotacion y
desvinculacion laboral en Colombia, analizando asi los efectos que esta ocasiona dentro del
mercado y por supuesto a la economia a nivel pais. Se considera necesario realizar este analisis
ya que es alto el porcentaje de desvinculacién en los Gltimos 5 afios y se desea indagar en
aquellas razones que la generan y asi acercarse a brindar sugerencias para ser aplicadas en las

empresas que tienen la capacidad de redisefiar su plan de retencion de personal.
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Marco Tebrico

Rotacién laboral como concepto

La Rotacion laboral de acuerdo a definicion dada por Aponte, J. (2006) en su documento
Administracion de personal: un enfoque hacia la calidad de ECOE ediciones, argumenta que es
el proceso identificado como la entrada y salida de empleados dentro de una organizacion, que
genera efectos tanto positivos como negativos pero que, en un pensamiento optimista, en la

mayoria de los casos genera consecuencias de beneficio para ambas partes.

“Por un lado, la entrada y salida de empleados permite incorporar nuevos talentos, ideas y
puntos de vista que pueden favorecer a la empresa, asi como mejorar las condiciones laborales
del empleado saliente o que este adquiera nueva experiencia en otro puesto o compafiia. También
permite que empleados poco productivos o que no encajan en el puesto que ocupan puedan ser
sustituidos, o que puestos complejos o excesivamente demandantes sean revalorados o
modificadas sus funciones y carga de trabajo. Ademas de ello permite rejuvenecer la empresa.
Por el otro, puede ser un elemento altamente desestructurador para los equipos de trabajo ya
formados, puede implicar destruccidn de empleo y dificultades econdmicas y sociales para el
empleado saliente o imprimir en la sociedad una imagen negativa de la empresa (¢la abandonan
porque sus condiciones de trabajo son nefastas?) y/o del empleado saliente (¢no esta capacitado
para el puesto?). También implica inversion en formacion y la necesidad de un periodo de

adaptacion para quienes ocupen los puestos.”

En apoyo con el argumento de Aponte, J. (2006), la rotacion impacta en la quimica de
trabajo establecida en los grupos ya conformados, donde los resultados se pueden ver afectados y

se debe estimar un tiempo considerable para reemplazar a la persona que ya no esta en la
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organizacion y que a su vez implica dinero su capacitacion. Sin embargo, el Autor también deja
en claro que también hay beneficios en la rotacion de personal, ya que la organizacion tiene la
oportunidad de obtener talento mas fresco, preparado para asumir el reemplazo del cargo, y el
empleado a su vez se va con la experiencia ganada y puede obtener mejores prestaciones en otra

organizacion.

Segun Nicolas (2013) en su documento “5 factores de retencion para asegurar el
compromiso” Algunas empresas, durante los momentos de recesion, han caido en la tentacion de
hacer del desempleo su mejor estrategia de gestion del recurso, confiando en que el desajuste
entre oferta y demanda laboral bastaba para retener a sus empleados mas valiosos. (...) Las
organizaciones tienen que empezar a pensar ahora en cOmo asegurar el compromiso a largo plazo
de sus empleados. Si no se crea un ambiente idoneo, éste sera un motivo para que los empleados
menos comprometidos se decidan a irse en busca de mejores condiciones de trabajo. (P.48). Se
puede decir que la rotacion de personal es un factor importante en la productividad y retener a su
personal hace que las empresas creen ventajas competitivas ante el mercado y una estabilidad en
la prestacion del servicio hacia el cliente y disminucion de costos en la contratacion y formacion

profesional.

Por otro lado, Wren (2008) citando a Argyris (1923) decia que: Cuatro propiedades
basicas de las organizaciones formales mantenian a los individuos inmaduros y mediaban contra
la autorrealizacion: la especializacion en el trabajo requeria el uso de solo unas pocas habilidades
de las personas; la cadena de mando volvia dependientes y pasivas a la personas frente a su lider;

el principio de unidad de direccién implicaba que el camino hacia el objetivo era dirigido y
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controlado por el lider; y finalmente, el principio del &mbito de control fomentaba un control méas

proximo, que presuponia la inmadurez de los subordinados (..).(P.535-536)

La rotacion laboral no solamente debe verse como un efecto negativo de la
administracion de una organizacion, también se puede ver rotacién laboral voluntaria, sin ejercer
fuerza o bajo valor al trabajador. La rotacion laboral voluntaria, para Carla, A. (2017): “Se da
cuando el trabajador renuncia al puesto de forma voluntaria. Esto puede suceder porque ha
encontrado otro puesto superior o simplemente otro puesto que le convence mas. Cada caso es un
mundo, pero es muy importante analizar las causas para saber si algo no esta funcionando como
deberia en tu empresa; ya sea la compatibilidad del equipo, la cultura de empresa, los beneficios

que estas dando a tus empleados, etcétera”

Carla, A (2017), menciona a su vez factores como la cultura de la empresa, y en
ocasiones ésta puede tornarse demasiado rigida y puede impactar en la adaptacion del trabajador,
lo que puede generar motivos para desistir de su puesto, o también una mala administraciéon y
gestion de beneficios, que pueden ser insuficientes en comparacién a las demas empresas del

sector.

Segun Steven P. MacGregor y Rory Simpson, autores del libro “Chief Wellbeing
Officer”, es responsabilidad de los lideres de las organizaciones generar entornos laborales

productivos y felices de forma sostenible.

Para que un profesional dé lo maximo de si mismo, es fundamental sentir que esta

aprendiendo y mejorando su rendimiento. Y para ello es sumamente importante que su jefe le
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proporcione retroalimentacion continua de su trabajo, tanto de los aspectos positivos como de lo
que debe cambiar y mejorar. No es facil dar un feedback que desarrolle el potencial de las
personas, ya que requiere una metodologia, unas herramientas y unas habilidades de
comunicacion avanzadas. Asi que formar a los lideres de la empresa en como dar feedback
deberia ser una prioridad de una organizacion que busca ser referente en su industria. (Carril,

2019)

Javier Carril (2019) en el articulo escrito en Execoach.es adiciona una de las
caracteristicas fundamentales del lider hoy dia, es reconocer el esfuerzo la actividad, donde
aclara que un trabajador necesita ser felicitado por el trabajo que realiza, y no solo espera el

dinero por un trabajo realizado.

Asi mismo. Carril (2019) menciona en su articulo acerca del feed back continto
destacandolo como “fundamental para seguir aprendiendo y mejorando ““. Menciona lo siguiente:
“Para que un profesional dé lo maximo de si mismo, es fundamental sentir que esta aprendiendo
y mejorando su rendimiento. Y para ello es imprescindible que su jefe le proporcione un
feedback continuo de su trabajo, tanto de los aspectos positivos como de lo que debe cambiar y
mejorar. No es facil dar un feedback que desarrolle el potencial de las personas, ya que requiere
una metodologia, unas herramientas y unas habilidades de comunicacioén avanzadas.” (Carril,

2019)
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Etapas del proceso de rotacion de personal

Figura 1.

Etapas del proceso de rotacion de personal
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Fuente: Winterton, J (2004)

Modelo integral de decisién de abandono del empleado

Para este estudio se tomé como referente el “modelo integral de decisién de abandono del
empleado “presentado por Boudreau, J y Milkovich, G (1994), donde se plantea que la rotacion
es causada por tres variables o factores, desde las cuales se desprenden subvariables. Hay
factores, por ejemplo, que la organizacion no puede controlar, tales como las caracteristicas de
cada individuo, y el mercado laboral. Aun asi, los factores internos, puede influir en gran medida
sobre las decisiones de los empleados de desvincularse de la empresa. Estas tres variables
influyen en la medida en que afectan sus necesidades personales, lo que a su vez deja como
resultado afectacion en el rendimiento laboral o bien, a producir una atraccion a un trabajo

nuevo. “La interaccion de la satisfaccion, el atractivo del puesto del trabajo actual y el atractivo
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de puestos alternativos determina las intenciones de buscar otro empleo, lo que puede conducir a

la intencién de abandonar” (Boudreau y Milkovich; 1994, p. 304).

Esquema del modelo integral de decision de abandono del empleado

Figura 2.

Esquema del modelo integral de decision de abandono del empleado
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El modelo integral es un esquema que agrupa en la misma realidad los factores que
componen la organizacion, las caracteristicas naturales del individuo y los elementos
pertenecientes al mercado econdmico de trabajo. Estos tres grandes grupos son participantes en
la relacion motivacion -satisfaccion que generan un beneficio a cada uno de ellos, pero también

hacen codependencia para lograr aumentar o disminuir la rotacion laboral.

Por una parte, la organizacion presenta diferentes elementos como la mision, la vision,
sus politicas, su clima laboral, que estan enfocadas a brindarle al trabajar una expectativa
positiva con respecto a su puesto de trabajo y se espera una utilidad como resultado de su
satisfaccion. EI mercado econdmico estimula la rotacion positiva o negativa de los trabajadores y
genera salidas como lo es la tasa de desempleo, porcentajes de vacantes disponibles, y se
relaciona directamente con los elementos del individuo que constantemente percibe los cambios
en este mercado en busca de puestos alternativos, obtencion de logro y motivacion a la

desvinculacion laboral.

Los elementos especificamente del individuo como su edad,Habilidades,educacion,
intereses , se relacionan directa y constantemente con la organizacion y el mercado, de alli que
las condiciones de trabajo, los valores corporativos y retribuciones le pueden motivar a continuar
alimentando su satisfaccion frente a su expectativa, si no, por el contrario, el mercado estimulara
su intencion de rotacién hacia otro trabajo donde perciba mayores oportunidades, siempre que
aspectos como los niveles de reclutamiento, las oportunidades en el mercado y la percepcién de

mejora y logro sean favorables para el individuo para tomar la decision de cambio.

En un mercado laboral tan competitivo y a la vez con tanto talento es normal que los

colaboradores exijan y demanden oportunidades y crecimiento dentro de la organizacion, es asi
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como Oscar, Pérez (2016) en el articulo descrito como “principales razones de rotacion personal
en tu empresa “ expone que el crecimiento personal es uno de los conductores que hacen que una
persona se mantenga o se vaya de la organizacion ; “cuando el capital humano no posee
oportunidades de crecimiento personal y profesional en la organizacion tiende a renunciar.
Recuerda que tus colaboradores tienen aspiraciones profesionales y siempre se busca un mejor
puesto de trabajo, mejor remuneracion y beneficios. Si sienten que su trabajo no da para mas,

posiblemente terminen renunciando en busca de mejores oportunidades.”

Es importante considerar el anélisis de la rotacién laboral en Colombia, ya que eso conlleva a
generar costos y ralentiza la obtencion de resultados para la organizacién, lo que a su vez puede
generar reprocesos, costos de aprendizaje, talento humano y entrenamiento. Bajo este argumento,
Pérez, O. (2016), da claridad que generalmente las empresas que muestran alta rotacién laboral
son vistas negativamente por el personal entrante ya que perciben que algo anda mal con la
empresa y genera la pérdida progresiva de trabajadores, se afecta la imagen y la seguridad en la

estabilidad percibida.

En un articulo de Porter y Steers (1973) se incluye una revision de investigaciones
previas y la clasificacion de factores relacionados con la rotacion de personal. Porter menciona
los factores organizacionales, del ambiente, del empleo y personales como los principales
causantes de la rotacion de personal. De acuerdo con porter y steers, el ambiente laboral, la
metodologia del funcionamiento organizacional y aspectos personales modifican la toma de

decisiones de cada empleado y tiende a estimular la rotacién en el mercado.
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Koontz & Weilhrich (2007) en su trabajo sobre factores humanos y motivacion escriben

que:

“Los motivos humanos son el producto de las necesidades conscientes e inconscientes.
Algunas son necesidades primarias, como las necesidades fisioldgicas de agua, aire, suefio y
abrigo. Otras necesidades se pueden considerar secundarias, como la autoestima, estatus,
compaiiia, efecto, compartir, tener logros y autorrealizarse. Naturalmente, la intensidad de estas
necesidades varia con el tiempo y los individuos. (P. 284) “Teniendo en cuenta lo anterior se
puede argumentar que las personas que ejecutan una tarea dentro de una organizacion tienen
diferentes tipos de necesidades y son ellas las que los llevan al conformismo o, por el contrario, a
despertar el hambre de querer mas por su trabajo y tiende a rotar en busca de ello, mejorar

continuamente.

La evidencia de problematica o causa dada en la remuneracién como factor probable de
influencia en la decision de los trabajadores para decidir dejar la empresa, cuando se considera
que es insuficiente frente a las expectativas; queda sefialado en el siguiente fragmento extraido
del libro Administracion de personal y recursos humanos de los autores (Wherter y Davis, 2000).
“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 contribucion
productiva. Cuando sea adecuado y aconsejable, los incentivos deben cumplir una funcién
importante. La compensacién insuficiente quiza ocasione una alta tasa de rotacién de personal.

Si la compensacion es demasiado alta puede perder su capacidad de competir en el mercado”.

Un factor fundamental que se debe tener en cuenta es la lealtad con la organizacion, de

acuerdo a los autores Werther & Davis (2000) dan una ilustracion y comparacion entre el
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comportamiento entre la cultura oriental y occidental, en donde se afirma que el mundo
occidental ha desarrollado una cultura empresarial identificada por la escasa promocién y
lealtad a la organizacion, que representan una serie de cambios negativos, en comparacion con la
empresa oriental; Sin identificarse los motivos claros, se menciona que ya sea por regla del
mercado laboral o por las circunstancias socioecondmicas de cada empresa, la tasa de
rotacion ha aumentado mucho; Los autores mencionados hacen referencia a un adecuado
modelo de ascensos y promociones en base a carrera laboral donde indiscutiblemente se alimenta
la motivacion y lealtad, factores que por su parte en cierta forma, impulsan la continuidad
duradera de permanencia o en los peores casos, busqueda de otras opciones por parte del

trabajador.

Costos asociados a la rotacion de personal

Cualquiera gque fuera el motivo de conllevar la desvinculacién de personal, sea voluntaria
0 Nno, va a generar costos de impacto para la organizacion que deben ser contemplados dentro del
ejercicio financiero. En su libro “Administracion de Recursos Humanos “Publicado en el afio
1999, Chiavetano menciona que la rotacion del personal conlleva costos primarios y secundarios,
los cuales deben recibir su importancia y atencion, ya que directamente van a impactar la salud

financiera de la empresa.
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Costos asociados a la rotacion de personal

COSTOS PRIMARIOS DE LA ROTACION DE

PERSONAL

COSTOS SECUNDARIOS DE LA

ROTACION DE PERSONAL

Costos de reclutamiento y seleccion

Gastos de Admision y procesamiento de

solicitud del empleado

Gastos de mantenimiento del mecanismo de
reclutamiento (salarios del personal de

reclutamiento)

Gastos en Material de reclutamiento,
publicidad de ofertas para reclutamiento,

tiempo invertido, etc.

Gastos de mantenimiento de examenes y

servicios médicos del empleado

Costos de Registro y Documentacién

Gastos en formularios, registros,

documentacion etc.

Costos de integracion

Reflejos de la produccién:

Perdida de la produccion causada por la
ausencia del empleado desvinculado, hasta no

encontrar su substituto

Produccion inferior en resultados, hasta que el

nuevo empleado se adapte al ritmo laboral

Imagen y actitudes que el empleado
desvinculado transmite a sus excomparieros

en el momento de retirarse

Influencia de las actitudes del nuevo

empleado hacia sus nuevos compafieros y jefe

Costo extralaboral

Gastos de personal extra y horas extra para
cubrir el vacio existente o la deficiencia

inicial del nuevo empleado
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-Gastos de entrenamiento del empleado Tiempo adicional de produccién causado por

la deficiencia del empleado nuevo
Costos de tiempo y recursos para la

ambientacion del empleado en su nuevo cargo | Tiempo adicional del supervisor en
capacitacion e integracion del empleado

Costos desvinculacién
nuevo

Gastos de registro y documentacion para

Costo extra operacional-Aumento de errores
desvinculacion
y reprocesos por la deficiencia del empleado

nuevo

Perdida en los negocios

La imagen y tiempos de entrega pueden verse
afectados por el cambio en el rendimiento de

produccién al sufrir rotacion de personal

Fuente: El autor

Por otro lado, Contreras (2005) citando a Chiavenato (2000) dice que la rotacion de
personal implica costos primarios, secundarios y terciarios. Siguiendo a Contreras (2005), afirma
que costos primarios son aquellos que estan relacionados de manera directa con el retiro de cada
empleado y su reemplazo por otro, es decir, costos de reclutamiento y selecciédn, costos de
registro y documentacion, costos de ingreso y costos de desvinculacion. Los costos
denominados secundarios abarcan aspectos intangibles mas complejos de evaluar en forma
numérica, son aquellos efectos colaterales inmediatos de la rotacién, por ejemplo, efectos en la

produccidn, efectos en la actitud del personal, costos extralaborales y costos extra operacional;
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Por ultimo, los costos terciarios se relacionan con los efectos colaterales de la rotacion, que se
manifiestan a mediano y largo plazo, como son los costos de inversion extra y péerdidas en los

negocios.

Modelos de accion en relacionados a la rotacién laboral

El Modelo expuesto en el interior del documento llamado "Turnover of information
technology professionals: a narrative review, meta-analytic structural equation modeling, and
model development, por Damien, J. (2007), da a conocer que elementos como el buscar el status
personal, profesional se vuelven motivantes para querer dejar una organizar. elementos tan
necesarios en la vida humana y adiciona: "el cambio que los empleados realizan de una
organizacion a otra, con el objeto de desarrollar su carrera profesional mediante procesos de
promocion o adquisicion de nuevas experiencias que les permitiran enriquecer sus
conocimientos, habilidades y potencial profesional, asi como mejorar su nivel retributivo”. (p.

247-248)
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Figura 3.
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Fuente: Joseph, D (2007). Turnover of information technology professionals: A narrative review, meta-
analytic structural equation modeling, and model development.

https://www.researchgate.net/publication/211388636 Turnover of information technology professional

s A narrative review meta-analytic structural equation modeling and model development

Este modelo muestra la relacion que hay entre el aumento o disminucién de los factores
relacionados al trabajo, los atributos del individuo y factores organizacionales. Por una parte, los
factores del trabajo al ser méas positivos van a proporcionar un grado mayor de compromiso, pero
si por el contrario estos factores son negativos, generaran una intension y deseo de moverse y/o
desvincularse de la organizacion y proceder a buscar un trabajo nuevo. Teniendo en cuenta mas
al individuo, los atributos como la motivacién que se le influya y aspectos demogréaficos como la
edad, nacionalidad, genero, la direccion donde reside va a afectar su intencién de movimiento en

pro a mejorar su calidad de vida y lo que con llevar al abandono de la organizacion. Por otra


https://www.researchgate.net/publication/211388636_Turnover_of_information_technology_professionals_A_narrative_review_meta-analytic_structural_equation_modeling_and_model_development
https://www.researchgate.net/publication/211388636_Turnover_of_information_technology_professionals_A_narrative_review_meta-analytic_structural_equation_modeling_and_model_development
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parte, un factor positivo para el trabajador en la intension de abandono nace desde la percepcion
de oportunidad de crecimiento y aprendizaje y que conllevan asi mismo con mejores beneficios y

recompensas en otra organizacion.

Por otra parte, el modelo que propone el autor Wei, Chiang H. y Ruey -Ming C. (2007)
menciona que existen cuatro factores que impactan el desempefio laboral, en el cual, si estos
factores tienen altos niveles o indices, repercutira directamente en la decision de abandono de la
empresa; por el contrario, si a pesar de los factores percibe un alto desempefio, la intensién de

desvinculacion sera baja.

Figura 4.

Factores que afectan el desempefio laboral
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Fuente: Wei- Chiang H., Ruey- Ming C.; 2007. A Comparative Test of Two Employee Turnover.

Prediction Models. Pp.222
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La edad por una parte es proporcional al desempefio que puede tener un trabajador en su
labor, dado que si tiene edad avanzada no va a generar el mismo desempefio que una persona en
edad entre los 25 y 35 afios. Por otro lado, las labores de fuerza no son equitativas entre los
géneros, es asi que se diversifican los cargos para que haya equidad, pero cuando se trata de una
organizacion industrial este factor es en ocasiones decisivo para optar por desvincularse y
ubicarse en una labor mas favorable sin tener en cuenta su género y se convierta aun en una
oportunidad de crecimiento en otra organizacién. La Nacionalidad a su vez involucra la cultura
del pais origen del trabajador, donde en algunas situaciones se percibe mayor nivel de
compromiso Yy ética laboral, en otros casos se va a observar el camino facil y la falta de
cumplimiento de metas. EI compromiso organizacional permite involucrar al trabajador dentro
de la vision de la organizacion enfocando sus esfuerzos al desempefio laboral, al dinamismo de
las metodologias de trabajo, pero si al contrario no se percibe inclusidn ni preocupacion por su

participacion, va a provocar con el tiempo desmotivacion y desvinculacion laboral.

Por otra parte, un factor relevante dentro de la organizacién es el volumen en ventas que
tiene en base a su produccion, si no se cumplen como se espera, el ejercicio financiero no podra
seguir sosteniendo la misma carga en gastos de personal y debe tomar la decision de prescindir
de algunos trabajadores y asi equilibrar de nuevo el ingreso con el gasto. Este tipo de escenarios
también pueden presentarse cuando ocurren crisis econdémicas dentro del mercado que

disminuyen la demanda y por ende el nivel de ventas es menor.

Strauss George y Sayles Leonard (1985) hablan acerca de la rotacion de personal y
aportan que ésta permite al trabajador conocer nuevas ocupaciones, ampliar sus conocimientos y

evaluar sus potencialidades, buscar nuevas oportunidades de promocidn, ascenso, mejorar sus
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ingresos y condiciones de trabajo. Cuando se deja un empleo el trabajador hace uso de su

libertad y voluntad, derecho y poder personal de decision para dirigir su propia vida.

Para Pérez, E. (1988), las variables que afectan considerablemente el desempefio del
personal directivo son laelevada rotacion de personal y la capacitacion; al referirse a
los costos que esta genera indica que la rotacion hace que se pierda la inversion en la
capacitacion que recibio el empleado, lo que a su vez genera mas gastos al tener que preparar

nuevo personal.

Wether & Davis (1990), al referirse a la rotacion y especializacion, dice que en la medida
en que es mas especializado un puesto, mayor serd el indice de rotacion; cuando las tasas de
rotacion son altas, un nuevo disefio de puesto puede contribuir a reducirlas. La rotacion de
labores consiste en asignar tareas cambiantes. Los puestos no cambian en si mismos, lo hacen
sus tareas; son los empleados quienes rotan. La rotacion rompe la monotonia en el trabajo
especializado porque requiere el uso de habitos y metodologias diferentes. La organizacion
obtiene beneficios de este tipo de programas, porque los trabajadores se hacen
competentes para el desempefio de varias labores, lo que ademéas mejora la auto imagen del

empleado.

Ouchi, en su libro “La Teoria z” (1983), menciona datos estadisticos que resulta
importante introducir en este documento: 'En el area de oficinas y de produccion, con frecuencia
las empresas tienen un indice anual de rotacion que oscila entre 50 y 90%. Una organizacion
puede invertir 15 dias en la capacitacion de los empleados nuevos; éstos pueden trabajar para la

compafiia por un periodo que varia entre dos y seis meses; incluso en niveles ejecutivos llega a
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representarse una rotacion de 25% anual, lo que significa que el grupo de directivos, que debe

coordinar todas las operaciones de la compafiia esté modificAndose constantemente.

La teoria Z

Que se puede aprender de las organizaciones japonesas:

1.Productividad creciente

2.etica laboral distintiva

3.Enfoque administrativo distinto al tradicional

Factores organizacionales que afectan la desvinculacion laboral

Dos aspectos que pueden generar la intension de desvinculacion de la organizacion son la
satisfaccion directa con el trabajo y la confianza y trato hacia el supervisor. Como bien se sabe,
las personas que se sienten comodas en su trabajo y con la relacion con sus compafieros y
supervisor, tienden a generar mejores resultados y una proyeccion laboral a largo plazo y por

ende generan un aporte importante para la empresa.

Porter, W. & Steers, M. (1973) mencionan gue “la rotacion laboral esta relacionada con
la satisfaccion laboral y con las recompensas extrinsecas suministradas por la organizacion, de
tal forma que los individuos altamente satisfechos tienden a permanecer en la misma

organizacion”. Asi mismo Taylor (1999, P.163) menciona que “una fuerte identidad o
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satisfaccion organizacional por parte del empleado, puede explicar su comportamiento, bienestar

Yy sus intenciones de rotar o cambiar de puesto o empresa”.

“El grado de realizacion necesario para producir satisfaccion depende en gran parte del
nivel de adaptacion o de las aspiraciones, que se ve influido por las experiencias pasadas, en
comparaciones con los demas, los valores personales y otros factores “(Andrews y
Mckenell;1980, p.130). Segun un estudio realizado por Churchill, Ford y Walker (1976)
encontraron que mas del 40% de la satisfaccion laboral entre los vendedores se debe al clima
organizacional, el cual incluye las politicas y practicas organizacionales, al igual que las
actitudes que tengan los supervisores con el personal. Autores como Mackenzie, Podsakoff, &
Rich (2001) mencionan que cuando un vendedor o empleado, confia en su supervisor se crean
sentimientos positivos hacia sus supervisores y en el trabajo, al igual que desarrolla sentimientos
de lealtad hacia la organizacion, generando de este modo disminuir el deseo de abandonar la

empresa.

Vega & Garrido (1998) en su escrito “psicologia de las organizaciones. procesos de
socializacion y compromiso a la organizacion.” exponen que la satisfaccion laboral, como el
estado emocional positivo ocasionado, al igual que el compromiso, a partir de la evaluacion de
las experiencias del individuo en el trabajo. De ahi que, el compromiso organizacional se
considera una variable de la satisfaccion laboral; méas, sin embargo, son diferentes. No obstante,
la satisfaccion se diferencia del compromiso organizacional por ser una actitud mas especifica,
inestable, pasiva y dependiente de las situaciones del contexto laboral. Por el contrario, el

compromiso, es una actitud mas global, gradual, consistente y activa. (Mowday et al., 1982).
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Por otro lado, Herzberg (1968) propone la teoria de los dos factores (el de higiene y el de
motivacion), donde el salario hace parte de los factores higiénicos, donde estos por si solos no
dan motivacion, pero si el salario como factor de higiene no existiera o no es lo suficientemente
apto para cumplir las necesidades basicas si podria generar una directa insatisfaccion y por lo
tanto tendria impacto en la rotacion laboral. Los factores higiénicos son aquellos que mas
relacion tienen con la insatisfaccion, como estos se ve en el ambito laboral, se pueden considerar
como aquellos que no son controlados por la persona sino por la organizacion. Por otro lado, el
factor motivacional, aunque también se ve en ambito laboral, éste encuentra su relacion en la
satisfaccion del cargo ejercido y las actividades que desempefia dentro de la organizacion, a su
vez significa, que estos si se encuentran en control de los individuos y estan relacionados con su

desarrollo personal, autorrealizacion, responsabilidad, entre otros.

De acuerdo a lo mencionado se puede clasificar las causas de rotacion en las
teorias de motivacion de Herzberg (1968), donde el salario y la relacion de vida-trabajo hace
parte de los factores higiénicos, mientras que la oportunidad de carrera hace parte de los
factores motivacionales; por lo que se puede afirmar que no es necesario tener un orden
cronolégico para satisfacer las necesidades, todas pueden al mismo tiempo impactar en la
satisfaccion de la persona lo que lleva a que se puede tener varios motivos que influyen

en la rotacién de personal dentro de la organizacion.

McGregor (1994) indica que hay dos concepciones respecto de la naturaleza humana,
donde expone la teoria de los factores X y Y, teniendo en cuenta que para la toma de decisiones
se tiene en cuenta la naturaleza y conducta humana. Siguiendo sus postulados teéricos se puede
indicar que: El primer grupo (Teoria X) dice que el ser humano ordinario siente una repugnancia

intrinseca hacia el trabajo y lo va a evitar siempre que pueda: La mayoria de las personas tienen
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que ser forzadas, controladas, dirigidas y el ser humano promedio prefiere que lo dirijan, ya que
quiere evitarse responsabilidades. EI segundo grupo (Teoria Y) dice que la aplicacion de
esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como jugar o descansar, por lo tanto, el
control externo y la amenaza del castigo no son los unicos medios de conllevar el esfuerzo

humano hacia los objetivos de la organizacion.

El hombre debe dirigirse y controlarse a si mismo en enfoque de los objetivos a cuya
realizacion estd comprometido, asi mismo puede aprender en las debidas circunstancias, no sélo

a aceptar sino a buscar responsabilidades de manera autbnoma.

McGregor (1994) entendiendo lo anterior, afirma que la teoria x es influyente en las
estrategias de las organizaciones y explica ciertas conductas humanas que afectan de igual forma
la consecucion de objetivos de la empresa. Por otro lado, la teoria Y deja ver un grupo de
personas no se limitan a que las controlen o les manden, simplemente es la labor de la gerencia la

que debe actuar como motivante hacia el recurso humano y ésta asuma sus responsabilidades.

Capacitacion e inversién en talento humano

Para la mayoria de las empresas es visible el problema de inversidn en capacitacion, para
lo cual Garcia (1999, p. 59) en su escrito “formacion en el trabajo y movilidad laboral “menciona
que “Tanto la perspectiva del capital humano, como las teorias de la segmentacion o la corriente
tedrica de los mercados internos de trabajo, sefialan como la rotacion resulta importante cuando

existen costos de formacidn que tienen que soportar los trabajadores o las empresas”.

Asi mismo, Garcia (1999) defiende que “La asociacion entre formacién en la empresa y

rotacion laboral constituye, precisamente, un aspecto en el que existe una gran coincidencia
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corriente teorica de los mercados internos de trabajo sefialan como la rotacién resulta importante

cuando existen costes de formacion que tienen que soportar los trabajadores o las empresas. Si

una empresa paga la formacion de un trabajador y éste se marcha, la inversion efectuada por la

empresa se pierde. Si, por el contrario, un trabajador es despedido después de haber invertido en

formacion (fundamentalmente especifica), sufrira una pérdida de capital.

Strober (1990) en su libro “Human capital Theory: Implications for HR Managers
“afirma que, segun la teoria de capital humano, los empleados deben percibir la inversion en
capacitacion de personal como evidencia de que los trabajadores van a continuar siendo parte
importante de la empresa y que posteriormente, se les iran incrementando los sueldos por el
trabajo que realizan. Por otra parte, otros autores como Maurer & Tarulli (1994) en su libro
“Investigation of Perceived Environment, Perceived Outcome, and Person Variables in
Relationship to Voluntary Development Activity by Employees” mencionan que los empleados
deben ver la capacitacion como una forma de desarrollo dentro de la organizacion , un

sentimiento de seguridad al realizar sus labores y un incremento en sus ganancias; lo cual va a

generar como directo resultado el compromiso del empleado con la organizacién y a su vez vaa

provocar una mayor permanencia dentro de la empresa al largo plazo.

Maurer & Tarulli (1994), dejan ver el concepto del compromiso de doble via entre
organizacion y colaborador, donde debe ser reciproco las obtenciones de ganancias y el
colaborador se va a proyectar a permanecer con la empresa. Por otro lado, al hablar de
capacitacion se puede tomar dos grados o niveles, los cuales dependen de la orientacion que la
organizacion desee darle a la formacion ofrecida a los colaboradores. Estos niveles pueden ser

genéricos o especiales y especificos. La formacidn genérica incrementa la productividad tanto
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del empleado que la recibe como de la misma empresa que la proporciona. Con dicha formacion,
se puede lograr capacitar al trabajador para que pueda desempefiarse en diversos cargos,
promoviendo asi su variabilidad y mejorando su capacidad de aprendizaje. Por el contrario, la
formacion especifica, evita el problema de la transferibilidad, ya que los conocimientos y
habilidades adquiridos por el empleado tendran poco valor en un contexto diferente al de la
empresa; por lo que la gestion de este tipo de formacion corresponde a la empresa. Esta
formacion generalmente busca incrementar la productividad de los colaboradores enfatizando en
la especializacién de su tarea; dado lo anterior, la inversidn en formar colaboradores especialistas
en su tarea termina siendo de provecho para la empresa y no existird ninguna presion del

mercado para aumentar su salario, dado que se les ha capacitado y su valor a aumentado.

Dessler (1996) en su escrito “administracion de personal “define a los incentivos como
aquellos planes que relacionan la remuneracién con el desempefio en el trabajo. Adicionando
también, que los incentivos son una herramienta util para crear y mejorar la motivacion del
empleado, ya que a través de estos “planes” se busca influir en su comportamiento, motivando
también en los diferentes aspectos que estan relacionados con el cumplimiento de su trabajo y su

desempefio dtil dentro de la empresa.

De acuerdo con Dessler (1996), la motivacion es fundamental para influir positivamente
en el comportamiento del colaborador, buscando asi su compromiso con la organizacion, con su
supervisor y también refleja que se preocupa por generar competitividad en el empleado y a su

vez la empresa va generando ventaja frente al mercado por su talento humano.

El sistema de incentivos monetarios debe promover una sensacion de equidad y

remuneracion justa en el empleado, en base al resultado de su trabajo sin importar las horas que
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dedique a dicha labor. Asi mismo, los trabajadores deben ver los incentivos como un soporte, por
el cual deben demostrar a cambio su compromiso por la organizacion que se los brinda

(Florkowski & Schuster,1992).

Marco Conceptual
La rotacion laboral en Colombia segun el periddico ELTIEMPO (2017) asciende al 74
%, y es de mayor evidencia entre las edades de 20 a 29 afios, es uno de los retos que afrontan
actualmente las empresas colombianas. Aunque se aumenten los salarios afo a afio, la rotacion es
evidente y esto impacta factores como la productividad, la experticia del cargo y la perdida de
propiedad intelectual. Por otro lado, también es claro que la rotacion genera costos para el
adiestramiento de personal nuevo, tiempo en la adaptacion al cargo y redefiniciones de la

estructura de beneficios para retener el talento humano.

La relacién entre la satisfaccion y la rotacion por busca de un mejor bienestar es la
balanza que define la toma de decisidn, asi mismo la busqueda de la mejor calidad de vida, sin
embargo, este tipo de elementos afectan a la empresa y esta a su vez busca mejorar las politicas

de beneficios que permitan retener el mejor talento y sea de crecimiento mutuo.

ELTIEMPO a su vez explica el incremento que ha presentado la desvinculacion laboral

desde el afio 2013 al 2017:
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Figura 5.

Desvinculacion laboral Colombia
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https://www.eltiempo.com/economia/sectores/desvinculacion-laboral-en-colombia-2017-

229084

Asi mismo, el periédico ELTIEMPO afirma que las opciones de las personas que se

desvinculan estan agrupadas asi:
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Figura 6.

Opciones para los que se desvinculan laboralmente (2016-2017)
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https://www.eltiempo.com/economia/sectores/desvinculacion-laboral-en-colombia-2017-
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De acuerdo a la agencia de empleos ADECCO, las personas renuncian a su trabajo, segun
evidencias a su estudio realizado en el 2017, en un 22 % de las personas encuestadas renuncio
por no tener posibilidades de ascenso, el 21% opind que encontraron una mejor oportunidad
laboral. EI 12 % renuncié porque habia un mal ambiente laboral, el 11 % manifest6 tener un mal
jefe; Un 10% lo hizo por no tener oportunidades de ganar mejor sueldo dentro de la empresa y el
9% indico que se retird por sobrecarga laboral. Las anteriores causas de renuncia, en su mayoria

pueden ser mejoradas por la organizacion, optimizando sus procesos de seleccion, mejorando sus


https://www.eltiempo.com/economia/sectores/desvinculacion-laboral-en-colombia-2017-229084
https://www.eltiempo.com/economia/sectores/desvinculacion-laboral-en-colombia-2017-229084
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ambientes laborales, mejorando las politicas de asignacion salarial y equilibrando mejor sus

cargas laborales.

De acuerdo a la revista Gestiopolis, articulo publicado en 2001 definen el concepto de
rotacion laboral como el flujo de trabajadores que ingresan y que se marchan por diversos
motivos. Se le dice “rotacion “porque las personas que ocupan los cargos cambian, pero los
puestos de trabajo permanecen iguales. Asi mismo, Gestiopolis hace énfasis en que cuando un
mismo cargo queda recurrentemente vacio, es decir una alta rotacion de personal, debe haber
causas que expliguen dicho fendmeno; Asi bien, que la deteccidn de estos motivos es labor del

area de talento humano de la organizacion y fortaleceran su gestion.

La forma de calcular la rotacion laboral segin (Castillo,2006) en su Documento
“Administracion de personal: un enfoque hacia la calidad “esta en base al namero de
trabajadores vinculados y desvinculados durante un mismo periodo de tiempo determinado, en
relacion a la cantidad total promedio del personal de la organizacién. Asi pues, la formula tiene

las siguientes variables:

A = Numero de personas contratadas en el periodo

D=Numero de personas desvinculadas en el periodo

F1=Numero de trabajadores al comienzo del periodo

F2=Numero de trabajadores al final del periodo
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Dicho esto, la férmula de rotacién laboral es:

IRP (indice rotacion laboral) = [(A*D) /2*100]/(F1+F2) /2

Causas que ocasionan la rotacién laboral
Dentro del entorno laboral es evidente que existen diferentes fuerzas o causas que
impulsan la toma de decision de un trabajador de continuar en una organizacion o de dejarla;
estas causas obedecen a sobrecarga o ausencia de uno o mas elementos de tal forma que,

naturalmente empieza a generar alguna molestia y por ende infelicidad.

El concepto de satisfaccion anidada al area laboral, tiene en cuenta los siguientes

aspectos:

Aspectos via organizacion a Empleado:

Bajos salarios

La asignacion laboral esta dada en base al cargo que se desempefia, y el cargo esta creado
para realizar un numero de responsabilidades las cuales en la mayoria de los casos no sumen o
disminuyen el salario, sin embargo, cuando se pierde la consciencia de que el cargo o el nivel de
responsabilidad ejercicio no va a incrementar el salario empieza a generarse un nivel de
insatisfaccion que crea cuestionamiento de si la persona debe o no debe continuar en el lugar en

el cual esta.

De acuerdo a la revista semana, un articulo publicado en octubre de 2020, Colombia
ocupa el puesto 90 en salarios mensuales promedio en el mundo; el listado del estudio lo lidera

Suiza con un promedio mensual de USD$5.989. El promedio mensual para Colombia afio 2020
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es de USD $310 Aproximadamente, por debajo de paises como Australia (USD $3.333), Panama
(USD$774), Costa Rica (USD $737), Jamaica (USD $704). A nivel de Latinoamérica El pais que

destaca es Chile (USD $632), Uruguay (USD 595), Bolivia (USD $524) Y Ecuador (USD $498).

Estas cifras fueron publicadas en la pagina Numbeo, dedicada a investigar y estimar el
nivel de vida por pais en el mundo. Asi mismo Numbeo analiza especificamente a Colombia en

base a su costo percapita y poder adquisitivo asi:

Tabla 3.

indice Costo de vida (valores en porcentaje)

Indice Valor porcentual

Indice de costo de vida (Sin alquiler) 29,79%
Indice de Alquiler 9,54 %

Indice de Comestibles 25,07%

Indice de Restaurantes 21,03%

Indice de Costo de vida mas Alquiler 20,28%
Poder Adquisitivo Local 25,93%

Fuente: Numbeo (2020)

https://es.numbeo.com/coste-de-vida/pa%25C3%25ADs/Colombia



https://es.numbeo.com/coste-de-vida/pa%25C3%25ADs/Colombia

50

a. Ambiente laboral

Este aspecto es dependiente de factores como el lugar fisico de trabajo, las herramientas
que faciliten o dificulten la labor realizada. Los compafieros del trabajo, el apoyo brindado para
el cumplimiento de los resultados, el cumplimiento de los horarios de trabajo, etc., y cuando se
ve afectando uno o0 mas de estos factores se desnivela la satisfaccion y se genera descontento

temporal o total si no se haya pronta solucion.

Los ambientes laborales cominmente alteran el comportamiento de un trabajo
independiente este tenga el potencial para realizar la labor por la cual se le contratd; tanto asi que
un mal ambiente puede opacar sus capacidades y no sera bien visto por su jefe inmediato dado
gue no se adapta adecuadamente. Segun la revista Semana y un estudio revelado en el afio 2015
afirma que el 51% siente un entorno positivo, sin embargo, en aspectos como el salario y

crecimiento laboral dentro de la organizacién no son tan alentadores.

La firma Adecco realiz6 un estudio sobre como los colombianos se sienten dentro de su
entorno laboral, las relaciones laborales con sus comparieros y las posibilidades que perciben
para que la empresa los promocione en salario y crecimiento profesional. la encuentra se realiza
a 503 personas, de las cuales el 57% fueron hombres y el 43 % mujeres; dentro de este estudio
fue contemplado todos los estratos sociales y un rango de edad entre los 24 y 50 afios. EI 50% de
los participantes manifestaron un agradable ambiente laboral, un 23$ indico que era malo y el 27
% restante lo calificd como regular. En cuanto a la relacion con compafieros de trabajo, tan solo

el 38% lo ha calificado como mala.

Un aspecto positivo e importante de las personas encuestadas es que el 63% es que se

siente motivada con el empleo que posee y que siente identidad con la empresa con la cual
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trabaja. Lo preocupante es que el 16% expreso que su trabajo habia sido boicoteado al menos

una vez dentro de la empresa.

Este Gltimo aspecto hace referencia a ambientes de trabajo en el cual no es adecuado el
trabajo en equipo , el liderazgo por parte del jefe del area, planes y adecuada metodologia para
obtener los resultados y una competencia insana que no beneficia en los resultados al largo plazo
.Factores desalentadores dentro de la encuesta es que se manifiesta que hay un desazon en el
salario y las oportunidades de crecimiento laboral, ADECCO indica apropia esta responsabilidad
a las empresas y que sea el capital humano quien potencie las estrategias para adoptar planes de
crecimiento dentro de la organizacién sin discriminar y permitiendo que todos sean objeto de
promocion siempre que se cumplan las exigencias académicas y de experticia acordes al cargo a

ocupar.

De este estudio realizado por ADDECO se analiza que aungue las personas sienten
identificacion con la organizacién y les gusta las actividades que realizan, eso no les exime de la
necesidad de tener mejores oportunidades, tanto de aprender labores diferentes, de ejercer
liderazgo, de mejorar sus condiciones laboral, solo que diversas organizaciones han limitado sus
esfuerzos a investigacion y desarrollo dejando un poco de lado el enfoque del recurso humano y
alli se considera, a modo personal que se esta descuidando el factor mas importante y el cual da
el pulmon constante para que salga adelante ya que es alli donde nacen las ideas, se mejoran los

procesos Yy las generaciones de talentos se construyen con el tiempo .

c. Desconexion con el jefe inmediato
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El jefe inmediato debiera ser la persona que lidera, guia y ensefia para que los objetivos
sean mas facilmente conseguibles y se potencialice las habilidades; sin embargo, hay
organizaciones que se enfatizan mas por los resultados que por los mismos aportes que los jefes
les den a sus subalternos y alli es donde empieza a dificultarse la comunicacién, no hay un nivel

de confianza apropiado y los resultados decrecen a falta de motivacion por el trato del jefe.

En las areas de las organizaciones cada vez se evoluciona con el concepto de lider en vez
de jefe, pues el primero tiene como proposito llevar su equipo hacia los objetivos y cuando no
hay feeling dentro del ejercicio laboral, los objetivos sufren tardios momentos para cumplirse. La
desmotivacion del empleado sucede si siente que no encaja dentro del grupo de trabajo y mas
aun no tiene una relacion favorable y cercana con su lider; es visible, en el punto de vista
cualitativo ya que se infiere en que el empleado no es sociable o le cuesta expresar las ideas que
posiblemente pueda tener. Hoy por hoy se habla de la metodologia de trabajo agil en la cual, es
indispensable lograr unir los engranajes del equipo, se requiere de una comunicacion fluida y
constante ya que los proyectos se trabajan a través de sprints , los cuales se definen como
tiempos cortos para cumplimiento de objetivos; dada esta pequefia incursion tedrica, es claro que
la dificil adaptacion de un trabajo asociativo, proporciona o desmotiva al colaborador ya que no
proporciona aquel potencial que el grupo esperaba de él o el mismo lider con el tiempo puede

prescindir de él.

Sin embargo y dado lo anterior, conocer y adaptar a su perfil profesional la metodologia
agil se convierte en una ventaja competitiva en el presente mercado laboral, ya que es la
tendencia de las organizaciones, pero a su vez, exige cierto numero de certificaciones para
acreditar dicho conocimiento de la metodologia de trabajo. Esta ventaja competitiva se convierte

en motivante académico para los empleados tradicionales que tienes aspiraciones, no de seguir
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rotando de empleo en empleo, si no de aspiraciones a un empleo estable y con muchas
posibilidades de carrera dentro de una organizacion dindmica y que abre las puertas a un

ambiente laboral totalmente diferente.

d. Excesos de horas de trabajo

En Colombia el promedio de horas trabajadas al afio es de 2150, segun la organizacion
para la cooperacion y desarrollo econémicos (Ocde)y el departamento Administrativo Nacional

de Estadistica (Dane).

Aspectos via Empleado a Empleado:

Las relaciones entre empleados son bastante influentes en el momento de tomar la
decision de continuar prolongadamente en una organizacion , o definitivamente cambiar de area
o salir de ella; existen sefiales que permiten detectar posibles conflictos laborales entre
empleados ; entre ellos se encuentran baja productividad ,ansiedad por cumplir el horario laboral
e irse a casa, alta rotacion de personal en corto tiempo, evidentes distanciamientos entre las

mismas personas, creando grupos aparte entre comparfieros, entre otras sefiales;

Las relaciones laborales se ven afectadas a su vez por favorecimiento entre los empleados
de las mismas areas, favorecimientos injustos que son percibidos por los integrantes del equipo y
que causa por légica propia, descontento y reclamos a su jefe inmediato; este descontento
provoca desmotivacion, roces laborales, afectacion en el cumplimiento de los objetivos al ver
que los beneficios no son en base a rendimiento y por ende llevara a su vez a la desincorporacion

de la organizacion.
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“Cuando un empleado decide perseguir sus propios objetivos profesionales, sin tener en
cuenta los objetivos de la organizacion y de su bienestar, da lugar a conflictos entre sus
comparieros de trabajo. Esto ocurre cuando el empleado se vuelve tan enfocado en el logro de
sus propios objetivos, que no tiene en cuenta como afecta a otros dentro de la empresay a la
propia empresa. Por ejemplo, puede "olvidar" que es parte de un equipo, en el que el objetivo es
trabajar juntos en una tarea especifica. En consecuencia, es posible trabajar de acuerdo a su
propio horario y en la forma que estime conveniente, creando resentimiento en sus compafieros
de trabajo. La mala comunicacion conduce a malentendidos y conflictos entre los empleados. Por
ejemplo, los malentendidos pueden ocurrir si el administrador le pide a un empleado que
transmita instrucciones importantes a los demas empleados, pero el empleado no lo hace
adecuadamente. Transmitir informacidn incorrecta puede dar lugar a proyectos que se realicen

incorrectamente y culpan a los empleados mutuamente por el resultado final.” (Ferguson,2019)

a. Inseguridad en el trabajo:

La estabilidad laboral en tiempos modernos ya es un concepto que no se maneja en varias
organizaciones como en el pasado que una persona podia durar mas de 20 afios en un mismo
cargo; hoy dia las organizaciones esperan que las personas en la medida de su experticia y
aprendizaje continuo logren atender a cargos dentro de la organizacién ; es por esta razon que
hay personas que tienen inseguridad no en la organizacion, si no en sus propias habilidad, no
demuestran seguridad al participar en una reunion, en un proyecto, reflejan sintomas de poco

interés y al mediano plazo esto les impulsa a cambiar de trabajo.
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En su informe realizado por Fedesarrollo publicado en diciembre de 2019, se analiza la
calidad del empleo en Colombia, concepto que, desde el punto de vista investigativo, abarca

diferentes elementos que impactan al trabajador y el aspecto productivo en las organizaciones:

-Intensidad y duracion del tiempo de trabajo

-Capacidad que tiene el trabajador de desarrollar sus habilidades y crecer dentro de las

tareas que realiza

-Entorno fisico y social donde se desenvuelve

Los anteriores, agrega Fedesarrollo, son aspectos importantes en la medida que en unas
buenas condiciones de trabajo se favorece el bienestar fisico y mental de los trabajadores, la
productividad y el desempefio general de las empresas. Asi mismo agrega: “En Colombia, la alta

informalidad laboral es uno de los factores que mas afecta la calidad de los empleos”

La situacién actual de los contratos laborales

Los contratos a termino indefinido dan mayor seguridad a los trabajadores por los costos
de despido y brindan mayor proyeccion en el largo plazo. Los contratos con plazo fijo permiten

al empleador mayor flexibilidad laboral.

Los contratos a término fijo al ser no mayor a 3 afios permite al empleador tomar
decisiones de renovacion o rotacion del personal en caso de que se requiera o0 no se logre la
satisfaccién esperada, sin embargo, es uno de los factores que genera una alta rotacién laboral
dado que es un contrato que en primera instancia no brinda seguridad , estabilidad y en segunda

instancia no permite al trabajador proyectar su crecimiento laboral y acceder a beneficios
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intangibles dentro de la organizacion ; lo anteriormente expuesto permite conocer bajo que
escenarios el trabajador se motiva a comprometerse con la organizacion y se va a enfocar a la

obtencion del logro siempre que la organizacion le brinde la seguridad esperada.

De acuerdo al periédico LAPATRIA.COM (2018) el 22.1 % de los asalariados desea
cambiar de trabajo ya que se encuentran insatisfechos con el mismo. Cartagena por su parte,
tiene los mayores niveles de satisfaccion laboral, mientras que Pasto los mas altos de

inconformidad.

De acuerdo a un estudio realizado por la universidad del Rosario sobre los patrones de
satisfaccion laboral con el empleo urbano en Colombia, el 11.2% de los asalariados en Colombia
se encuentra insatisfecho con su contrato de trabajo: Adicionalmente y de acuerdo al estudio
realizado, aunque el 88.3% manifiesta estar conforme con su trabajo, el indice de insatisfaccion
puede ser mayor , en base a que hay personas que aunque no estan del todo conformes, tampoco
hacen nada para cambiar de trabajo, reporte que el Departamento Administrativo Nacional de

Estadistica (DANE) califica como subempleo subjetivo.

Alejandro Barrera Escobar, coordinador de Estudios Econdémicos de la cdmara de
comercio de Manizales afirma que: "este fendmeno laboral estd asociado a diversos factores,
tanto coyunturales como estructurales. Uno es por los procesos de urbanizacion, que genera
grandes flujos de personas del campo hacia las ciudades, ampliando de esta manera la oferta de

mano de obra poco cualificada".

Otro factor que aumenta la insatisfaccion de los asalariados es que muchas personas estan

bajo contrato que evade el pago de seguridad social, lo que dificulta la lucha contra la pobreza.



S7

Por esta razon, se busca siempre la contratacion indefinida y un empleador justo que brinde

remuneracion directa e indirecta y que permita retener el talento humano.

b. Expectativas no alcanzadas al corto plazo:

Es normal e importante tener expectativas cuando se postula a una organizacion para
ejercer un cargo; normalmente lo que motiva a una persona es el salario, pero también aspectos
como oportunidades de ascenso, beneficios extralegales etc. ayudan a fortalecer la fidelidad del
colaborador y su conviccion de seguir creciendo dentro de la organizacion. Por esto, existen
individuos que al ver que sus expectativas no se cumplen en 1 o 2 afios afecta directamente su
motivacion y cuestionan por qué dan su esfuerzo de tal manera si no ven la posibilidad de
ascender, la posibilidad de tener capacitaciones pagadas por la organizacion, entre otras cosas y

deciden optar por otra organizacion.

Aspectos Organizacion-Organizacion

a. Referencias externas

Es comun ver escenarios en los que las amistades juegan un papel importante al referir su
organizacion como mejor a las demas por los beneficios que brindan, y oportunidades palpables
en menos tiempo en comparacion a la competencia. en ocasiones las personas reciben referencias
sobre mejores oportunidades en otras empresas lo que empuja al empleado a dejar su cargo
actual lo que genera una pérdida de propiedad intelectual para la organizacion para la cual

trabaja, genera una serie de costos para reemplazar el conocimiento de la persona que se vay por
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supuesto es sintoma de incertidumbre para el empleado que se va ya que esta tomando el riesgo

de iniciar en otra organizacion desde cero.

b. Esperanza vs Realidad

Hoy dia se ha vuelto muy frecuente ver empresas multinivel que ofrecen grandes e
interesantes resultados en poco tiempo pero que desafortunadamente no son tan reales como la
gente piensa. Estas empresas multinivel exigen realizar un tipo de inversion y depositar la
confianza de los que hoy tienen un empleo para terminar dedicando su tiempo en algo que no va
a llegar al cien por ciento sus expectativas. Hay casos en que, si la persona logra libertad
financiera, pero en realidad es un resultado que conlleva bastante tiempo de trabajo, dedicacion y

disciplina. La esperanza es facilmente vendible, la realidad debe ser mas consumible y aceptable.

Las habilidades y capacidades de una persona permiten impulsarla a conseguir objetivos
propuestos, sin embargo, es claro que dentro de un sistema o ambiente en el cual se desenvuelve
debe contar con los recursos necesarios, el liderazgo oportuno de tal forma que pueda lograr lo

propuesto.
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Bienestar Laboral en Colombia Afio 2019.
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Comparacion entre los ambientes laborales de Colombia con otros paises

Ambientes laborales en empresas de la regién

México

“En los ultimos afos, el clima laboral en México ha dejado mucho que desear. En el

2013 se report6 en multiples medios que los mexicanos, por encima de cualquier otro pais en


http://info.simetrical.com/blog/que-es-clima-laboral
https://www.forbes.com.mx/mexico-el-pais-con-mayor-insatisfaccion-laboral-de-latam/
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Latinoamérica, experimentan insatisfaccion laboral. Solo el 12% esta satisfecho con su

empleo. No es como si el ambiente de trabajo fuese algo insignificante — el mismo afio otro
estudio reveld que los millennials valoran el clima laboral como el aspecto que méas buscan de
una empresa. Las proximas generaciones de trabajadores estan conscientes del clima laboral y
coémo impacta en ellos. Los jovenes reconocen la importancia del clima laboral, pero pocos lo
experimentan. El 54% percibe que existe un mal clima en su empresa. Solo el 13% esté orgulloso

de su trabajo.” (SIMETRICAL,2017)

Es notable que en este pais es una situacion para ver con lupa ya que es bastante alta la
tasa de insatisfaccion laboral, lo que genera una serie de consecuencias que van desde mala
productividad, conflictos laborales hasta la decision de cambiar de empresa. Este tipo de
elementos se ven impactados en base a que las empresas no se toman la tarea de analizar las
necesidades de sus colaboradores, de tal forma que puedan ser detectadas y generar un programa

de beneficios adicionales al salario que permitan motivarlo constantemente.

“El que un empleado sienta que no ha progresado en ningun sentido durante el tiempo en
que ha laborado en la compafiia puede ser un importante factor de desmotivacion, por lo que
deberas de tener esto en cuenta. El progreso de un trabajador no se refiere exclusivamente a que
su salario incremente, sino que se debe de ver reflejado en las tareas que tiene que llevar a cabo.
Mientras logra avanzar, el trabajo que le corresponde debe de implicar mayor responsabilidad,

asi como mayor grado de especializacion.” (SIMETRICAL,2019)

“En el primer semestre del 2018, la mayoria de las compaiias en México tuvieron una
tasa de rotacion inferior 5 por ciento, segun el Estudio de Tendencias de Sueldos y Empleo 2018,

elaborado por SH. En los sectores industrial y financiero se reportaron los menores indices de


http://info.simetrical.com/blog/clima-laboral-para-millennial
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rotacion. El informe sefiala que el sueldo es la primera causa para cambiar de empleo. Ese fue el
motivo de 27 por ciento de los trabajadores que dejaron su empresa. En segundo lugar, esta la

falta de posibilidades de crecimiento profesional, con 21.7 por ciento.” (Juarez,2018)

Estados Unidos

El sueldo no es méas que una parte de la oferta de trabajo, pero, para los americanos, es la
mas importante. En EEUU, el coste de la vida puede ser muy alto, principalmente en las grandes

ciudades, aunque los salarios suelen ser también mas altos en ellas.

El salario medio de los trabajadores va desde los $8 a los $12 la hora para alguien que

empieza. El salario minimo legal es de unos $7 la hora en la mayoria de los estados.

Aunque el salario es muy importante, no lo es todo. Otro factor importante son el resto de
compensaciones que las empresas buenas suelen dar a sus empleados, incluyendo pluses, seguro
médico y dental, de la vista, seguro de vida, de invalidez, plan de pensiones, y compensacién en
caso de muerte accidental o pérdida de algiin miembro. Consultale a tu empresa sobre estas

compensaciones.

Los salarios y resto de compensaciones varian segun las condiciones de mercado y donde
esté localizado el trabajo. Mantenerse informado sobre las condiciones del mercado y otros
factores que puedan afectar a tu salario es una buena idea. Analiza tu situacion personal antes de

tomar una decision. (JUSTLANDED,2019)
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Chile

De acuerdo a Publimetro (2015) Chile se ubica en el sexto lugar de los paises con menor
satisfaccion laboral en el mundo, donde predominan las edades entre 25 y 34 afios. De acuerdo al
periddico, chile se encuentra en 66% de trabajadores satisfechos con su empleo, lo que lo ocupo

en el puesto 28 de 33 paises estudiados.

“Al respecto, Rita Gonzalez, CEO de Randstad Chile, resalta que la satisfaccion ha
venido disminuyendo progresivamente desde el primer trimestre del 2015 cuando se ubicaba en
71% y si bien, comenta que la disminucion no ha sido significativa, “no podemos obviar estos
resultados atribuyéndolo a la situacion econdmica politica por la que atraviesa el pais. Las
compaiiias, a pesar de los potenciales recortes a los presupuestos, debemos hacer todos los

esfuerzos por trabajar nuestras marcas haciéndolas competitivas en beneficios, clima laboral”.

En cuanto a los paises de Latinoamérica que entraron en este estudio, encuentran un
mejor presente en cuanto a rotacion se refiere, Argentina (69%), Brasil (74%) y liderando el

ranking mundial se encuentra México (85%)

Para el afio 2020 y 2021, de acuerdo a la Universidad Andrés Bello de Chile tiene
proyectadas estrategias que permitiran moldear y adaptar el mercado laboral al crecimiento
necesario de la economia de dicho pais y que seguramente impacte directamente la rotacion

laboral y satisfaccion:
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-Incremento en teletrabajo de las empresas

-Crecimiento de los servicios especializados y/o externos

-Aumentar la capacitacion online

-Mayor demanda de profesionales en tecnologia en base a la trasformacion digital

-Penetracion de inteligencia artificial

-Alza de mayor remuneracion de labores operativas y administrativos en busca de

equidad

Avance y la contribucidn del area de recursos humanos en las relaciones laborales

Autorrealizacion

Dentro de las organizaciones, se ha planteado el esquema de crecimiento para la
colaboracion en una serie de etapas que le permiten optar por ascender en diferentes cargos
dentro de la misma linea de conocimiento o en una diferente. La autorrealizacion viene
acompariada de aspectos como la autoestima, la oportunidad de ser reconocido por el valor
agregado mas que por el salario, la libertad de expresion y el empoderamiento y la sensacion de

inclusién como parte elemental en un equipo de trabajo y/o la misma organizacion.

El area de talento humano ha fomentado mecanismos que permiten crear pautas para
maximizar el potencial de los colaboradores de una organizacion, de tal forma que se le agrega

valor a su labor, diferente al salario y que por otra parte es atractivo y por tal motivo le genera



64

sentido de pertenencia con la organizacion. No Obstante, no todas las personas de una
organizacion llegan a sentirse autorrealizadas ya que se debe sentir identificado con las tareas
que realiza, debe tener vision para la mejora continua sin pensar en una estabilidad a largo plazo
en un solo cargo, se debe tener ambicion para ir por aquellos objetivos que tienen un costo de
diferenciarse de otros, pero sabiendo que, si se tienen las oportunidades brindadas por la

empresa, se deben aprovechar y no dejarlas pasar.

De acuerdo a Maslow, las necesidades de autorrealizacion son aquellas que producen un
sentimiento de triunfo, sensacion de poder y dominio; esto incrementa la autoestima y asi mismo

el pensamiento que tiene de si mismo.

Competitividad

Es indispensable en un mercado cada vez mas potencializado por los talentos de las
personas que conforman las organizaciones, contar con un modelo de compensacion que sea
atractivo y competitivo no es tarea fécil teniendo en cuenta que cada vez las expectativas del ser

humano son mas exigentes.

El area de recursos humanos juega un papel fundamental en la construccion de un
adecuado ambiente laboral, teniendo en cuenta que se debe contemplar una serie de elementos
idoneos para la oferta al colaborador siendo como prioridad su bienestar, motivacion y

proyeccion dentro de la organizacion.

“Frecuentemente el area de recursos humanos es concebida con una vision estrictamente
interna, donde se comprende que el reclutamiento adecuado y un desarrollo organizacional

exitoso impactan desde diferentes puntos de vista los resultados del negocio, no obstante, cada
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vez es mas usual que esta area sea vista como una de servicio per se y que, ademas, se entienda
el impacto directo que tiene en el servicio al cliente en general. Es por esto que cada dia son mas
las empresas que conciben al area de recursos humanos como un engranaje clave en el éxito de
cualquier organizacién, mas alla de la labor directa con el talento que forma parte de la misma.”

(Calderon.F ,2014)

Esta area juega un papel fundamental, pues ella debe ser quien permanentemente
construya y mantenga un esquema de motivacion para cada colaborador pero que también genere
un resultado bidireccional para la organizacion en cuanto a resultados se refiere. El area del
recurso humano debe contar con elementos como el adecuado puesto de trabajo, asignacion
adecuada de los salarios por cargos, dinamismo en la creacion de nuevas vacantes que permita
generar crecimiento dentro de la organizacion para cada colaborador, mecanismos 6ptimos de
relaciones entre jefe y colaborador, mecanismos de resolucion de conflictos, adecuados
programas de seleccion de personal, portafolio de beneficios para el nacleo familiar del

colaborador, entre otros.

Los anteriores pueden sonar beneficios y/o elementos basicos para una organizacion, sin
embargo, de la adecuada construccion de ellos, depende que un empleado se sienta motivado,
importante y pueda potenciar sus capacidades en busca de un beneficio mutuo, donde la
organizacion recibe y genera muy buenos resultados, pero también esta respaldando la

importancia que tiene su empleado.

“La administracién del talento humano esta relacionada con la planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacion y el control establecido para promover el desempefio eficiente del

personal, asi como también brindar el medio que permite a las personas que colaboran en la



66

administracion del talento humano, alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o
indirectamente con el trabajo. En esta época podemos destacar tres aspectos que se destacan por
su importancia a saber: La globalizacién, el permanente cambio de contexto, y la valoracion del
conocimiento. Como es bien sabido, obtener un grupo de trabajo competitivo, reclutarlo,
capacitarlo y desarrollarlo es un proceso que puede tomar varios afios, es por ello que las
organizaciones han comenzado a considerar al talento humano como su capital mas importante y
la correcta administracion de sus talentos, como uno de los bastiones decisivos para lograr el
desarrollo y cumplimiento de las metas de la empresa. Sin embargo, la administracion del

talento humano no es una tarea facil.” (GSH,2018)

Estrategias que permitan disminuir la rotacion laboral

Definicidn idonea del puesto del perfil laboral

El perfil de un puesto de trabajo debe definirse en base a diferentes elementos cuyo
objetivo es establecer correctamente las caracteristicas de aquel que lo ocupo y pueda brindar

resultados satisfactorios segun los esperado por la organizacion.

De acuerdo a la revista digital “Entreperneur.com”, los perfiles se deben analizar
evitando las generalidades que dificulten establecer funciones reales, objetivos claros del cargo y

retos que debe cumplir la persona que ejerza dicha labor.
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Debemos distinguir a su vez entre competencias profesionales y competencias
personales; la combinacidn de ambas nos lleva a la eficiencia profesional. Esto nos sirve para
explicar como hariamos un perfil de competencias para buscar a un trabajador para un puesto
determinado. Esta es una de las méaximas diferencias que se introduce en un modelo de gestion
por competencias; antes, se seleccionaba a las personas por sus competencias profesionales
Unicamente, es decir por (aptitudes); ahora y afortunadamente, hay que introducir las

competencias personales, es decir (actitudes). (Barcelo, J .2017)

Puesto asi, las competencias profesionales son relevantes para dirigir al colaborador hacia
las laborales que va a ejecutar y debe tener el conocimiento para poderlo realizar de la mejor
manera, abarcando las funciones aptas para obtener los resultados que el jefe inmediato espera de
la persona y que beneficie en todos los sentidos a la organizacion. Las competencias
profesionales responden a su vez a la trayectoria acadéemica del colaborador, no culminada, pero
si en un avance considerable ya que esto se considera a su vez madurez dentro del ejercicio
laboral. Las competencias personales por su parte alimentan al ser con aquellas actitudes que le
permiten sobresalir dentro del entorno y que comunmente se conocen como habilidades blandas,
aquellas que atribuyen a las habilidades de tipo comunicacional, sociales, creativas e integras que
conllevan a la transformacion continua dentro del equipo de trabajo. Estas habilidades, aunque se
pueden aprender, son habilidades que vienen de la personalidad de la personay que en la
mayoria de los casos son visibles desde el primer contacto de la entrevista con el jefe inmediato

al postularse al cargo.
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Invertir en capital humano

La inversion en el capital humano es una de las labores de mayor proyeccion en una

organizacion, ya que requiere un amplio proceso

a. La inversion en talento humano para la retencion del talento humano debe volverse una
puesta en marcha que permita mejorar las condiciones de cada una de las personas que integran
la organizacion, pero de primera tarea se debe aprender a conocer sus necesidades y también
aquellos elementos que determinan su decisién y motivacion para continuar haciendo su trabajo

y no migrar hacia otra empresa.

Si Bien, el primer impacto a la hora de ingresar a una empresa es el &mbito del salario, la
percepcion de este permite atraer la atencion del candidato porque no solo esta pensando en si
mismo si no en cumplir con metas familiares y metas de crecimiento profesional. Sin embargo,
aparte del salario también consideran hoy dia beneficios extrasalariales que ya no se contemplan
como “sorprendentes” si no que pasaron a ser basicos en cualquier organizacion, los cuales
definen la conformidad de cada colaborador. es claro que mantener un ambiente de satisfaccion
constante y para toda la masa laboral es un reto de dificil obtencién, pero hay pautas que pueden

ayudar a lograrlo en el mediano plazo.

-Inversion en el conocimiento

El conocimiento se define como la adquisicion de informacion acerca de un
funcionamiento de algo que luego se ejerce y se mejora a través de la experiencia. Este
conocimiento se adquiere en el momento en que pone en que se involucra a la persona en la

practica de una o mas actividades de tal forma que conoce, entiende y comprende su finalidad.
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En las organizaciones, este conocimiento es fundamental elemento dentro de su operacion, dado
que diariamente es en lo que se busca mejorar y ser mas competitivos frente a las demas
empresas del mercado, por tal motivo, se busca siempre visionar a cada colaborador en un lapso
amplio de permanencia para que el conocimiento que se le suministre sea potenciado y genere

beneficios para la organizacion.

Como Invertir en el conocimiento y desarrollo

En primera instancia, el conocimiento como ya se indico, se adquiere en la organizacion,
pero también es un elemento que se adquiere también a través de cursos, capacitacion que puede
financiar la organizacién enfocada en la labor que ejercen las areas principales de su operacion;
Esto, genera un resultado exponencial, dado que la persona va a recibir herramientas idoneas
para mejorar el ejercicio de las labores de su cargo , se le certifica y va a mejorar su motivacion

para continuar su permanencia al largo plazo en la organizacion y generara mejores resultados.

También es de indole relevante la generacion de subsidios por parte de la organizacién
para la preparacion profesional de los colaboradores que les permita ingresar a una institucion de
educacidn superior de manera mas econdémica, y asi fomentar que el colaborador sea con perfil
titulado y asi mejorar la tasa de profesionales en el pais. Este se ha vuelto un factor importante
para las personas que desean considerar ingresar a una organizacion ya que hace parte de su
vision como persona, y le va a permitir visualizarse en un largo plazo en la misma organizacion

ya que se le estan cumpliendo las expectativas, mas alla del salario.
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Fomentar el desarrollo de nuevas competencias

Generar précticas de generacion y desarrollo de nuevas competencias de tal forma que se
radiquen equipos de trabajo autonomos con roles definidos de tal forma que se empoderen de un
proyecto especifico y a su vez se establezcan metodologias de trabajo acorde al ritmo de la
mision de la organizacion. précticas como estas son visibles en las entidades del sector
financiero, en las cuales su mision mas alla de la rentabilidad a recibir, se basa en el desarrollo e
investigacion de la tecnologia que apoya sus procesos y que hace mas eficiente para lograr una

atencion mas oportuna, segura y confiable para los clientes.

El desarrollo de nuevas competencias va acompafiado por lideres que saben como ejercer
el liderazgo participativo y activo, con el proposito de mejorar las metodologias de trabajo de
cara participante del equipo de trabajo. Estas competencias a su vez, permiten potencializar a
cada persona y la organizacion debe tener un esquema de ascensos por mérito y antigtiedad de tal
forma que convoque a los mas destacados y que cumplan una antigiiedad especifica para poder

postularse a posibles ascensos.

La importancia de la formacion para las empresas en funcion de alcanzar la condicion de
competitividad y la necesidad de generar el aprendizaje para formar y desarrollar capacidades del
potencial humano, ha condicionado la propuesta de varios enfoques y procedimientos para su
gestion. Autores consultados como Hinrish (1976) y Buckley y Caple, (1991) conciben un
modelo sistémico, aunque el primero no habla de diagnostico de necesidades y ambos no
mencionan la estimacion de recursos necesarios. Otros como Bentley (1993), Garcia, (1995) y
Sarduy (2004) definen modelos de gestion estratégica, no obstante, no se refieren a los métodos

y objetivos de las acciones formativas y solo Bentley (1993) menciona la estimacion de recursos.
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Marrero (2002) propone un procedimiento mas general para la gestion de la formacién en
instalaciones turisticas, pero con las mismas carencias de estos. Sastre y Pastor (2003) a
diferencia de los anteriores hablan de métodos de formacion, pero de igual manera no hace
alusion al andlisis de los recursos precisos. Nos parece entre los procedimientos estudiados los
mas completos son los de Rodriguez y Ramirez-Buendia (1991); Pinto (1997); Del Pozo, (1997)
y Reza (2001) quienes tienen en cuenta el analisis de las necesidades de formacion, la

planificacién, identificar los recursos necesarios y la evaluacion. (Canizares,2015)

Retener el talento Potencial

Los académicos y expertos se han preocupado por proporcionar elementos y herramientas que
permitan enfocar las mejores précticas con el proposito de evitar la fuga del talento humano .Es
asi como la investigacion realizada por Elangovan (2001) en su documento “Causal ordering of
stress, satisfaction and commitment, and intention to quit: a structural equations analysis”, donde
analizo la relacion entre la satisfaccion y el compromiso en relacion con el trabajo y el volumen
,como las variables a tener en cuenta en la retencion. ElI compromiso no estéa atado directamente
a la remuneracion salarial si no al factor emocional de permanecer en la organizacion sin
contemplar rotar hacia otra organizacién en buscar de otras condiciones de trabajo. La retencion
asi mismo busca un resultado bidireccional donde la organizacion busca continuar con el
trabajador, pero también le proporciona mejores herramientas para mejorar su calidad de vida

personal, laboral, académica y le va a permitir seguir conectando el compromiso continuamente.
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En la siguiente tabla de “variables de investigacion” se refleja las lecciones aprendidas en

el desarrollo de este documento, donde se exponen algunas variables que se consideraron

importantes para poder entender la rotacion laboral en las organizaciones y generar conciencia de

la importancia de cada una de ellas en el ejercicio laboral para la obtencidn de un beneficio

mutuo entre el trabajador y su empleador.

Tabla 4.

Variables de investigacion

VARIABLES

DEFINICION

CONCEPTUAL

DEFINICION

OPERATIVA

DIMENSIONES

INDICADOR

Variable

independiente

Rotacion de

Personal

"Es el proceso
identificado como
la entrada y salida
de empleados
dentro de una
organizacion, que
genera efectos
tanto positivos
como negativos
pero que, en un

pensamiento

La rotacion
laboral surge
cuando el
trabajador
evidencia dentro
de su entorno
elementos que
no favorecen sus
expectativas
personales y

laborales y que

Remuneracién

Remuneracién

directa

Remuneracién

indirecta
Clima Motivacién
organizacional
Ambiente de
trabajo
Evaluacién de Rendimiento
desempefio laboral
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optimista, en la
mayoria de los
casos genera
consecuencias de
beneficio para
ambas partes. Por
un lado, la entrada
y salida de
empleados
permite incorporar
nuevos talentos,
ideas y puntos de
vista que pueden
favorecer a la
empresa, asi como
mejorar las
condiciones
laborales del
empleado saliente
0 que este
adquiera nueva
experiencia en

otro puesto o

conducen a una
posible
desvinculacion
de la

organizacion.

Contribucion a la

organizacion
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compaiiia”.

Aponte, J (2006)

Variable

Dependiente

Desemperio

Laboral

De acuerdo a
Chiavetano (2007)
, el desempefio
laboral es : "El
desempefio es la
eficacia del
personal que
trabaja dentro de
las
organizaciones, la
cual es necesaria
para la
organizacion,
donde funciona el
individuo con una
gran labor y
satisfaccion
laboral; en este
sentido, el

rendimiento de las

El desempefio
laboral depende
de factores
como la
satisfaccion del
trabajador en su
cargo, el nivel
de compromiso
que tenga con
los objetivos
organizacionales
Yy Su proyeccion
laboral dentro
de la

organizacion.

Eficaciay

resultado

Capacitacion en

el cargo

Calidad del

trabajo

Satisfaccion con
el puesto de

trabajo

Expectativas del

individuo

Experiencias

Compromiso y
politica

organizacional

Mision, visién y
objetivos de la

organizacion

Ambiente laboral
con el area de
trabajo y el jefe

inmediato
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personas va a
depender de su
comportamiento y
de la eficacia de
los resultados

obtenidos"

Variable

Dependiente

Motivacion

De acuerdo a
Herzberg,
F.(1998), la
motivacion tiene
su relacion en la
satisfaccion del
cargo ejercido y
las actividades
que desempefia
dentro de la
organizacion, a su
vez significa, que
estos si se
encuentran en
control de los

individuos y estan

La motivacion
del individuo se
ve afectada por
factores como la
oportunidad de
crecimiento, la
capacitacion y
ayuda impartida
en su cargo, los
beneficios que
reciba por la
ejecucion de sus
labores, pero
también por el

buen trato

Comunicacion

Ambiente laboral
con el area de
trabajo y el jefe

inmediato

retroalimentacion

Remuneracion

no salarial

Beneficios

Grupo familiar

desarrollo

personal
oportunidades Retencion y
de crecimiento ascensos

Capacitacion y

especializacion
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relacionados con | dentro de su
su desarrollo area de trabajo
personal,
autorrealizacion,
responsabilidad,

entre otros

Fuente: El autor

La variable independiente “rotacion laboral”, tiene como referente a Aponte, j (2006) de
su documento “Administracion de personal” donde explica que la rotacion laboral es una entrada
y salida de empleados dentro de una organizacidn que genera consecuencias positivas y
negativas, pero siendo optimistas genera beneficios para ambas partes. Esta rotacion laboral
contiene desde el punto de vista analitico, 3 dimensiones que constan de la remuneracion, el
clima organizacional y el desempefio laboral. EIl primero es la retribucion por el trabajo
realizado, pero no solamente en dinero, beneficios intangibles que también generan motivacion
para obtencion al logro; el clima organizacional por su parte refleja el medio por el cual se
desenvuelve el trabajador y que afecta su estado emocional para el trabajo y el desempefio
laboral permite evidenciar los resultados obtenidos en el cargo y permite establecer un modelo de
retroalimentacién y de reconocimiento. Por otra parte, como variable dependiente se tiene en
cuenta el desempefio laboral, el cual de acuerdo a Chiavetano (2007) es la eficacia del personal,
la forma en que funciona el trabajador con una gran labor y satisfaccién laboral; en este sentido,

el rendimiento de las personas va a depender de su comportamiento y de la eficacia de los
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resultados obtenidos. El desempefio laboral esta integrado por aquellos elementos que le
permitiran al trabajador obtener los resultados que se esperan de él, tales como la politica
organizacional, la satisfaccidn con su puesto de trabajo y el resultado que se obtuvo en una

medida de tiempo.

Como variable dependiente, no solo para trabajar en una organizacion si no para obtener
las metas personales también, se encuentra la motivacion, y en base al referente Herzberg, F.
(1998), la motivacion tiene su relacion en la satisfaccion del cargo ejercido y las actividades que
desempefia dentro de la organizacién, a su vez significa, que estos si se encuentran en control de
los individuos y estan relacionados con su desarrollo personal, autorrealizacion, responsabilidad,
entre otros. La motivacion se encuentra en integracion con factores como las oportunidades de
crecimiento, la comunicacién dentro de su entorno laboral y la remuneracion no salarial; esta
ultima haciendo referencia a aquellos beneficios intangibles que toda persona necesita para
mejorar su calidad de vida y la de su familia y que claramente va a evidenciar mejores resultados
en su puesto de trabajo. La motivacién tiene componentes como la capacitacion, las
oportunidades de crecimiento, que son elementos clave que influiran en la decision de

permanecer en la organizacion o considerar otras opciones para desvincularse.
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Conclusiones
Las organizaciones del sector privado tienen la capacidad de diversificar la
administracion de su talento humano sin invertir de manera exponencial y sin el temor de
desequilibrar sus estados financieros. Es cierto que la dindmica de la temporalidad de los
contratos esta en auge, pero eso no significa que deba ser ni corta ni mucho menos infravalorada,
debe ser equilibrada junto con otros beneficios que motiven al colaborador, tales como
adecuados puestos de trabajo, herramientas suficientes para su desempefio, capacitaciones,

oportunidades de crecimiento.

Es importante tener en cuenta que no todas las causas de la rotacion laboral son directas
responsabilidades de la organizacion, también hay otros elementos como la competitividad
dentro del mercado, la economia cambiante, las expectativas personales , la entrada de nuevos
competidores dentro del mercado; estos elementos son dificilmente controlables por la
organizacion y aunque la labor siempre es intentar retener el talento humano, es necesario
también aterrizar el presente de la organizacion y negociar con cabeza fria si es viable 0 no

satisfacer al trabajador en base a la situacion del mercado.

Como lo describe, Barcelo, J (2017) en su escrito “Como elaborar un perfil por
competencias” indica: “Debemos distinguir a su vez entre competencias profesionales y
competencias personales; la combinacidn de ambas nos lleva a la eficiencia profesional. Esto nos
sirve para explicar como hariamos un perfil de competencias para buscar a un trabajador para un
puesto determinado.” Esto es lo mas importante previo el reclutamiento del personal para el
cargo a ocupar, tanto asi que desde este momento se puede conocer que necesidad tiene la
organizacion con respecto a las cualidades personales y profesionales del aspirante y asi mismo

implementar un modelo de retribuciones y perfil de cargo.
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Lo descrito por Barcelo es interesante desde el punto de vista competitivo, ya que el area
de talento humano realiza un equilibrio entre la capacidad profesional y el comportamiento
personal, de tal forma que puedan llegar a determinar el tipo de persona que van a contratar, sus
expectativas, sus actitudes, aptitudes con las que va a afrontar el cargo, emparejado con sus

conocimientos profesionales, experiencia, comunicacion con su area de trabajo.

Las organizaciones del siglo XXI se deben adaptar al mercado, no solamente en la
competitividad con otras organizaciones, sino también en las expectativas de su recurso humano,
ese activo tan valioso que esta dispuesto a dar lo mejor de si pero que también necesita ser
motivado constantemente, no solamente pesando en su presente sino también a futuro
contemplado factores como los familiares, profesionales, crecimiento, empoderamiento y
estabilidad. El area de talento Humano en las organizaciones tiene la labor de crear modelos
dindmicos de compensacion salarial que permita comprometer a sus trabajadores, pero también
motivarlos constantemente para que sean la fuerza que mueva la organizacién, se volvera de tal

forma un trabajo en conjunto que va a lograr mayor competencia frente al mercado.

En la actualidad, con el auge del home office , las organizaciones deben brindar un mayor
empoderamiento al trabajador, brindando la capacitacion necesaria para la ejecucion de sus
labores, procurar siempre el cumplimiento de su respectivo salario, facilitar las herramientas de
trabajo para el teletrabajo, no sobrecargar las horas de trabajo justificando el trabajo en casa
,respetar y diferencia la vida laboral de la personal y también fomentar un compromiso continuo

para que la organizacién continue fuerte durante el largo plazo.
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Recomendaciones
Las organizaciones deben mejorar la balanza de contratos indefinidos frente a los
contratos fijos, esta practica estimula la motivacion del trabajo, mejora el compromiso y genera
un nivel de seguridad frente al trabajo. Los contratos fijos incentivan al trabajador a no percibir
estabilidad laboral y éste va a buscar constantemente organizaciones que le brinden mejores
condiciones de trabajo, lo que en el corto plazo le cuesta a la organizacion inversion en tiempo,
gastos de aprendizaje del nuevo recurso, curva de aprendizaje, y obtencion de resultados

demorados.

El trabajo en las organizaciones deberia ser mas dinamico, no tan operativo, volverse mas
analitico y participativo de tal forma que no sea monétono para el trabajador y se convierta en un
estilo de vida méas que un trabajo. Una préctica asi facilita la motivacién para la obtencion de
resultados sin necesidad de presion por parte del jefe inmediato y va a cerrar la brecha entre el

trabajo forzado y satisfaccion laboral.

Se recomienda formar equipos de trabajo autdbnomos que maximice la participacién de
los trabajadores y se busque especializar su labor, logrando experticia y mejorando las
habilidades blandas de comunicacion. El rol del lider a su vez, debe ser continuamente el de
capacitar, apoyar, escuchar y retroalimentar a sus equipos de trabajo para la obtencion de los

resultados sin descuidar la calidad de los mismos.

En la actualidad la alta demanda del talento humano ha permitido que la balanza haya
cambiado, ya que ahora los trabajadores son quienes deciden bajo qué condiciones desean
trabajar y toman la mejor organizacion que se adapte a sus necesidades. Basado en lo anterior,

las organizaciones deben adquirir metodologias de trabajo mas flexibles, dindmicas, que motiven
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y retengan al talento humano ya que el conocimiento es un activo bastante costoso de mantener y

bastante beneficio para quien lo posee.

Los espacios de trabajo deben ser seguros, contar con las herramientas suficientes para
realizar el trabajo y por supuesto las tareas deben permitir crecimiento y reconocimiento durante

un periodo de tiempo no muy largo.



82

Referencias Bibliograficas
Almeda (2017) La rotacion de personal: todo lo que debes saber sobre ella.

http://blog.talentclue.com/rotacion-de-personal

Aponte, J. (2006). Administracion de personal: un enfoque hacia la calidad. ECOE Ediciones.

Barcelo, J. (2017) Como elaborar un perfil por competencias. https://blogs.imf-
formacion.com/blog/recursos-humanos/gestion-talento/elaborar-perfil-competencias/

Calderon, F (2014) Como impacta recursos humanos al negocio de una empresa.
https://expansion.mx/opinion/2014/09/30/como-impacta-recursos-humanos-al-servicio-
de-una-empresa

Canizares, Y (2015) Proceso de formacion y desarrollo de competencias en las organizaciones.
https://www.gestiopolis.com/proceso-de-formacion-y-desarrollo-de-competencias-en-las-
organizaciones/
Carril, J (2019). El rol del lider en la motivacion de los empleados.

https://www.execoach.es/el-rol-del-lider-en-la-motivacion-de-los-empleados/

Contreras, 1. M. (2005). Costo de rotacion de recursos humanos como instrumento de control
gerencial. IX Congreso Internacional de Costos, 1-14.

Dessler Gary (1996). Administracion del Personal. 6a.Ed. Meéxico: Prentice- Hall
Hispanoamericana

Elangovan, A. (2001). “Causal ordering of stress, satisfaction and commitment, and intention to

quit: a structural equations analysis”, Leadership & Organizational Development Journal,

22(4). Emerald, pp. 159-165.


http://blog.talentclue.com/rotacion-de-personal
https://expansion.mx/opinion/2014/09/30/como-impacta-recursos-humanos-al-servicio-de-una-empresa
https://expansion.mx/opinion/2014/09/30/como-impacta-recursos-humanos-al-servicio-de-una-empresa
https://www.gestiopolis.com/proceso-de-formacion-y-desarrollo-de-competencias-en-las-organizaciones/
https://www.gestiopolis.com/proceso-de-formacion-y-desarrollo-de-competencias-en-las-organizaciones/
https://www.execoach.es/el-rol-del-lider-en-la-motivacion-de-los-empleados/

83

Ferguson, G (2019) Que causa conflictos entre los empleados de una organizacion.
https://pyme.lavoztx.com/qu-causa-conflictos-entre-los-empleados-de-una-organizacin-
4208.html

Florkowski, G., M. Schuster. (1992). Support for Profit Sharing and Organizational Commitment:

A Path Analysis. Human Relations. 45: 507523

Galeano, V. (2016) Estrategias para la retencion del personal idoneo para la organizacion.
https://repository.usergioarboleda.edu.co/bitstream/handle/11232/959/Estrategias%20par
a%201a%20retencion%20del%20personal%20idoneo%20para%20la%20organizacion.pd
f?sequence=1

Garcia, Espejo, 1. (1999): «Formacion en el trabajo y movilidad laboral”. Revista Papers,p. 195

GSH (2018) Administracion del talento Humano. https://www.gsh.com.co/blog/talento-humano

Herzberg, F (1968) Teoria de los dos factores.
https://www.fing.edu.uy/tecnoinf/mvd/cursos/rpyl/material/trabajos_grupales_buceo/teori
a_motivacion-higiene.pdf

Juarez, B (2018) Rotacién de Personal: Los empleados no solo se marchan por dinero. Factor
Capital Humanao.https://factorcapitalhumano.com/mundo-del-trabajo/rotacion-de-

personal-los-empleados-no-solo-se-marchan-por-dinero/2018/07/

JUSTLANDED.COM (2019) Condiciones laborales Estados unidos.
https://www.justlanded.com/espanol/Estados-Unidos/Guia-Estados-

Unidos/Empleo/Condiciones-laborales


https://pyme.lavoztx.com/qu-causa-conflictos-entre-los-empleados-de-una-organizacin-4208.html
https://pyme.lavoztx.com/qu-causa-conflictos-entre-los-empleados-de-una-organizacin-4208.html
https://repository.usergioarboleda.edu.co/bitstream/handle/11232/959/Estrategias%20para%20la%20retencion%20del%20personal%20idoneo%20para%20la%20organizacion.pdf?sequence=1
https://repository.usergioarboleda.edu.co/bitstream/handle/11232/959/Estrategias%20para%20la%20retencion%20del%20personal%20idoneo%20para%20la%20organizacion.pdf?sequence=1
https://repository.usergioarboleda.edu.co/bitstream/handle/11232/959/Estrategias%20para%20la%20retencion%20del%20personal%20idoneo%20para%20la%20organizacion.pdf?sequence=1
https://www.gsh.com.co/blog/talento-humano
https://www.fing.edu.uy/tecnoinf/mvd/cursos/rpyl/material/trabajos_grupales_buceo/teoria_motivacion-higiene.pdf
https://www.fing.edu.uy/tecnoinf/mvd/cursos/rpyl/material/trabajos_grupales_buceo/teoria_motivacion-higiene.pdf
https://factorcapitalhumano.com/mundo-del-trabajo/rotacion-de-personal-los-empleados-no-solo-se-marchan-por-dinero/2018/07/
https://factorcapitalhumano.com/mundo-del-trabajo/rotacion-de-personal-los-empleados-no-solo-se-marchan-por-dinero/2018/07/
https://www.justlanded.com/espanol/Estados-Unidos/Guia-Estados-Unidos/Empleo/Condiciones-laborales
https://www.justlanded.com/espanol/Estados-Unidos/Guia-Estados-Unidos/Empleo/Condiciones-laborales

84

Maurer, T.J. and Tarulli, B.A. (1994) Investigation of Perceived Environment, Perceived
Outcome, and Person Variables in Relationship to Voluntary Development Activity by
Employees. Journal of Applied Psychology, 79, 3-14

McGregor, D. (1994). La teoria X: El punto de vista tradicional sobre la direccion y el control y la
teoria Y: la integracion de los objetivos individuales con los de la organizacion. En D.
McGregor, El lado humano de las organizaciones. (pags. 35-56). Bogota: Mc. Graw-Hill
Interamericana S.A.

Nicolas, G. (2013). 5 factores de retencion para asegurar el compromiso. Observatorio de recursos
humanos y relaciones laborales, 48-50.

Pérez, O (2016). Principales razones de rotacion de personal en tu empresa.

https://blog.peoplenext.com.mx/principales-razones-de-rotacion-de-personal-en-tu-

empresa

Revista La RepuUblica (2019) Ocho de cada 10 personas en Colombia estan insatisfechas en su
empleo.https://www.larepublica.co/alta-gerencia/ocho-de-cada-10-personas-estan-
insatisfechas-en-su-empleo-2830069

Revista Semana (2015). Como es el ambiente laboral en  Colombia.
https://www.semana.com/vida-moderna/articulo/como-es-el-ambiente-laboral-en-
colombia/430114-3

Revista Semana (2020) Colombia ocupa el puesto 90 en salarios mensuales promedio en el mundo.

https://www.semana.com/economia/articulo/cuanto-es-el-salario-mensual-promedio-en-

colombia/302629/



https://blog.peoplenext.com.mx/principales-razones-de-rotacion-de-personal-en-tu-empresa
https://blog.peoplenext.com.mx/principales-razones-de-rotacion-de-personal-en-tu-empresa
https://www.semana.com/vida-moderna/articulo/como-es-el-ambiente-laboral-en-colombia/430114-3
https://www.semana.com/vida-moderna/articulo/como-es-el-ambiente-laboral-en-colombia/430114-3
https://www.semana.com/economia/articulo/cuanto-es-el-salario-mensual-promedio-en-colombia/302629/
https://www.semana.com/economia/articulo/cuanto-es-el-salario-mensual-promedio-en-colombia/302629/

85

SIMETRICAL (2017) ElI clima laboral en México no estd en buenas condiciones.
http://info.simetrical.com/blog/la-situacion-del-clima-laboral-en-mexico

SIMETRICAL (2019) Conductas que afectan el compromiso laboral en las empresas.
http://info.simetrical.com/blog/5-conductas-que-afectan-el-compromiso-laboral-en-las-
empresas

UnabOline (2020) 6 tendencias laborales en chile que marcaran la pauta en el 2020.
https://unabonline.cl/6-tendencias-laborales-en-chile-que-marcaran-la-pauta-en-el-2020/

Vega, M.T.; Garrido, E. (1998): Psicologia de las organizaciones. Procesos de socializacion y
compromiso a la organizacién. Salamanca: Amaru Ediciones

Werther, William y Davis J. (2000). Administracion de Personal y Recursos Humanos. México.
Ed. McGraw Hill. p. 260.

Wren, D. (2008). Teoria y comportamiento organizativo. Historia de la gestion. En D. Wren,
Teoriay comportamiento organizativo. Historia de la gestion. (pags. 522-566). Barcelona:

Belloch.


http://info.simetrical.com/blog/5-conductas-que-afectan-el-compromiso-laboral-en-las-empresas
http://info.simetrical.com/blog/5-conductas-que-afectan-el-compromiso-laboral-en-las-empresas

