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Resumen 

     Una de las funciones estratégicas del área de gestión humana es la retención de personal, 

teniendo en cuenta que una constante rotación de personal afecta de manera directa los recursos 

económicos de una empresa, debido a que aumenta los costos que implica reclutar una nueva 

persona, generando un desgaste administrativo al tener que iniciar nuevamente proceso de 

selección, contratación y entrenamiento de personal nuevo implica un aumento de costos y de 

tiempo necesarios para el desempeño optimo del cargo a cubrir.  

     La presente investigación busca sugerir mecanismos efectivos que permitan evidenciar las 

causas de retiro del personal administrativo en una pequeña empresa dedicada a la operación 

logística de eventos, ubicada en la ciudad de Bogotá D.C. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Introducción 

     Al trascurrir los años, en las empresas cada día adquiere más importancia el talento humano, 

contar con personal comprometido, responsable, con mayor sentido de pertenencia, y que genere 

un aporte intelectual en las organizaciones, por lo tanto se requiere personal motivado, lo que 

incide en la reducción en la rotación de personal y fuga de talentos en las organizaciones.     

     Es por ello, que a través de este estudio se desea identificar y analizar las principales causas 

de rotación de personal en una pequeña empresa de la que se reserva la razón social, pero su 

actividad en el mercado es la prestación de servicios de Operación Logística de Eventos, en la 

que se identificó que existen algunas causas que influyen en la constante rotación de personal, 

afectando de manera directa a la empresa. 

     Para la presente investigación se obtendrá información por parte del área de gestión humana 

de la empresa, de tal manera que permita tener una apreciación más amplia y obtener 

herramientas que permitan desarrollar una encuesta más acertada y así conocer los posibles 

motivos que generan la rotación de personal en el área administrativa de la empresa, tomando 

como base las diferentes apreciaciones de los autores se buscará aportar a la solución del 

problema. 

 

 

 

 

 

 

 



1.Problema 

     Dentro de los diferentes estudios consultados, se encuentran conceptos similares que definen 

la rotación de personal. La rotación es el ingreso y el egreso de personas de la organización, de 

tal manera que si se presenta un porcentaje muy elevado de este es considerado como una señal 

de la presencia de algunos problemas, si se tiene en cuenta que la organización ya generó gastos 

en actividades de recursos humanos para atraer, seleccionar y entrenar o capacitar al personal 

que ha de contratarse (Arias, 1990, p.410). 

     Por lo tanto, un índice alto de rotación resulta ser costoso para la empresa, ya que 

está generando un gasto adicional que se puede controlar con la retención de personal. 

Por otra parte, Chiavenato nombra algunas causas de rotación del personal como: la 

política salarial de la organización, política de beneficios sociales, tipo de supervisión 

ejercido sobre el personal, oportunidades de progreso profesional ofrecidas por la 

organización, tipo de relaciones humanas existentes en la organización, condiciones 

físicas del ambiente de trabajo, moral del personal de la organización, cultura de la 

organización de la empresa, política de reclutamiento y selección de recursos 

humanos, criterios y programas de capacitación y entrenamiento del RRHH, política 

disciplinaria de la organización, criterios de evaluación del desempeño, y grado de 

flexibilidad de las políticas de la organización (Chiavenato, 2000, p.208-277).    

     De la misma manera, es importante resaltar que la rotación de personal en una empresa 

genera sobre costos adicionales, debido a que dentro de cada proceso del área de gestión humana 

se requiere de tiempo y dedicación, en procesos de reclutamiento, selección y contratación, que 

está ligado con la inducción, capacitación y acompañamiento para un buen desempeño en el 



cargo para el que fue contratado, y al generarse el retiro de personal en un corto plazo genera un 

desgaste administrativo, que puede ser aprovechado para fortalecer el área: 

La rotación de personal está involucrada con los costos primarios y secundarios. 

Los costos primarios son las inversiones que realiza la empresa para contratar al 

personal para cubrir las vacantes, y los costos secundarios es lo que destina la 

empresa durante el tiempo en el que queda cubierta la vacante. Los costos de 

sustitución de recursos humanos son: costos de reclutamiento, de selección, de 

formación y de la ruptura laboral. (Chiavenato, 2007). 

 

     Dentro de los aspectos más importantes que repercuten en la rotación de los colaboradores, se 

encuentra la inconformidad con el cargo, las políticas de la empresa, el entorno laboral, la 

remuneración y aspectos que se encuentran ligados con la autorrealización personal.  

Detrás de una excesiva rotación laboral se oculta la desmotivación, el descontento, la 

insatisfacción laboral y esto a su vez está influenciado por un conjunto de aspectos vinculados en 

muchos casos a una insuficiente gestión de los recursos humanos.  Una de las causas que puede 

generar la rotación del personal en la organización es la insatisfacción laboral sobre todo si la 

persona insatisfecha constituye un recurso humano altamente demandado, estableciéndose una 

competencia entre oferta y demanda donde es el trabajador quién tomará la decisión final y 

donde la satisfacción juega un importante papel en dicha elección (Flores, 2008, p.65-99). 

     En la empresa en la que se está llevando a cabo la investigación, se ha presentado un alto 

índice de rotación de personal administrativo durante los últimos dos años, lo que ha generado 

pérdidas de tiempo y dinero, al tener que realizar reclutamiento, selección y contratación de 

personal, implicando que exista una inducción del cargo, y la adaptación del nuevo personal a la 



empresa, conocimiento de los procesos y procedimientos el cual requiere de un tiempo específico 

para que se empiecen a ver los resultados y optimización del tiempo.    

     En la Tabla N° 1, se evidencia la cantidad de personal contratado por cargo durante el 2017 y 

en lo corrido del año 2018 al mes de agosto, respecto al número normal de personas requerido de 

acuerdo a la estructura de la empresa: 

Tabla 1.  

Cantidad de personas contratadas por cargo años 2018-2017 

 

Fuente: Elaboración propia con base en información de contratación de personal en la empresa Operadora logística de Eventos. 

     Una vez evidenciado que esta problemática se presenta en cargos bajos y estratégicos de la 

organización, donde al año son contratadas dos o más personas para desempeñar el mismo cargo, 

lo que implica perdida de conocimiento tácito de la empresa, re procesos en la selección y 

contratación, y el tiempo requerido para la inducción y entrenamiento necesario al cargo.  

     “El índice de rotación está determinado por el número de trabajadores que se vinculan y salen 

en relación con la cantidad total promedio de personal en la organización, en un período de 

tiempo” (Castillo, 1993, p.107-134). Es por esto que la presente investigación, busca conocer la 

CARGOS

CANTIDAD DE 

PERSONAS 

REQUERIDAS 

POR CARGO

ROTACION DE 

PERSONAL POR CARGO 

AÑO 2017

CANTIDAD DE 

PERSONAS 

REQUERIDAS 

POR CARGO

ROTACION DE 

PERSONAL POR 

CARGO AÑO 2018

Gerente General 1 0 1 0

Gerente Administrativa y Financiera 1 0 1 0

Subgerente 1 0 1 0

Gerente Regional Caribe 1 1 0 0

Asistente Administrativa 2 3 2 4

Asistente de Gerencia 1 2 1 2

Coordinadora de Licitaciones 1 3 1 3

Coordinadora Contable 1 2 1 3

Asistente de Tesoreria y Contabilidad 1 0 1 3

Coordinadora de Gestion Humana 1 2 1 0

Coordinadora de Operación Logistica 1 0 1 0

Coordinadoras de Eventos 1 0 1 0

Operadora logistica 1 2 2 2

Agente de Viajes 0 0 1 0

Coordinadora de turismo receptivo 0 0 1 1

TOTAL 14 15 16 18



magnitud del problema de rotación en la empresa operadora logística de eventos, por tal motivo, 

se procederá a calcular el índice de rotación en personal administrativo basado en la cantidad de 

entradas y salidas de personal, respecto a la cantidad total de personal administrativo, durante los 

años 2017 y lo corrido del año 2018 hasta el mes de Agosto.  

     Información que se obtuvo a través del área de gestión humana de la pequeña empresa 

dedicada a la operación logística de eventos: 

Tasa de rotación de personal = 

Cantidad de personal admón. Retirado 

X100 

Cantidad total de personal admón. 

 

Tomando como base que en promedio se retira una persona mensual de 11 personas que 

conforman el área administrativa se tiene el siguiente calculo: 

 

Rotación de Personal Mensual             =  

1 

= 9%  

 11 

 

 

        

Rotación de Personal Promedio Anual = 9% X 12 = 108% 

 

     Como se evidencia en el cálculo del índice de rotación de personal, la empresa, presenta altos 

niveles de rotación de personal con un porcentaje mensual de 9% y anual del 108%, lo que 

genera incertidumbre y retraso en los procesos, afectando la evolución y aportes positivos hacia 

le empresa.  

     Con la necesidad de determinar las causas que ocasionan los retiros del personal, se busca 

implementar mecanismos que evidencien los diferentes factores que influyen en el mismo, y a 



partir de los resultados obtenidos permitirá a la empresa de operación logística de eventos, tomar 

las acciones necesarias para disminuir la rotación. De acuerdo a lo anterior, un mecanismo 

planteado inicialmente es una encuesta o cuestionario, que es un instrumento de recopilación de 

información masiva que consiste en un conjunto de preguntas impresas que es administrado 

masivamente a número de personas (Rodríguez, 2004) respecto de una o más variables a medir, 

estas preguntas deben ser congruentes, con el planteamiento del problema para que ayuden a dar 

respuesta a este (Hernández, Fernández y Baptista, 2010), los cuestionarios deben incluir 

preguntas de tipo abiertas y cerradas, las preguntas cerradas contienen categorías u opciones que 

han sido previamente delimitadas, es decir se presentan las posibilidades de respuesta a los 

participantes quienes deben de acotarse a estas (Hernández, Fernández y Baptista, 2010), 

mientras que las preguntas abiertas, no delimitan  previamente las alternativas de respuesta, por 

lo cual el número de respuestas es muy elevado; en teoría es infinito y puede variar de población 

en población (Alvira, 2011), a través de este mecanismo se busca conocer las principales razones 

de insatisfacción laboral que conducen a retiros continuos de personal administrativo en la 

empresa operadora logística de eventos, el propósito de este cuestionario es que antes de que se 

presente retiros de personal, permita al departamento de gestión humana, anticiparse a los hechos 

y conocer las posibles causas que pueden conducir al retiro de personal, de esta manera se podrá 

trabajar en esos factores claves que más lo generan.  

     De igual manera, la entrevista de retiro, según Acevedo, I. A. y López, A. F. (2000) es 

conveniente realizarla cuando la salida de la empresa de un empleado no ha sido violentada, sino 

que es una respuesta a necesidades personales del empleado. Es a través de este tipo de 

encuentros como se puede entrar en conocimiento de ciertos problemas o errores con lo que el 

entrevistado mantuvo un estrecho contacto y sobre los cuales nos puede brindar valiosa 



información. Uno de los factores que llevan a que este tipo de entrevista sea exitosa radica en la 

necesidad de que las personas entrevistadas sean sinceras, donde mediante sus respuestas si son 

aprovechadas por el entrevistador, puede conducir a una mejora de la empresa. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1.1. Justificación 

     La rotación de personal, es el resultado de diferentes factores internos o externos en la 

organización que inciden en el comportamiento y decisiones de las personas. Teniendo en cuenta 

lo anterior, en la investigación se desea encontrar las causas reales por las cuales se está 

generando rotación en el área administrativa de la empresa de eventos, debido a que en el último 

año se han presentado diferentes retiros de personal que perjudican el flujo normal de la empresa, 

y afecta sus intereses económicos.  

     Por lo tanto, una vez analizadas las causas se busca sugerir mecanismos que aporten a la 

retención del personal, a través de estrategias que permitan generar mayor sentido de pertenencia 

y motivación para los colaboradores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



2. Objetivos 

 

2.1 Objetivo General 

 Caracterizar los factores que influyen en la rotación de personal administrativo en la 

empresa de Operación Logística de Eventos, tomando como referencia el histórico de 

rotación durante los años 2018 y 2017. 

 

2.2 Objetivos Específicos  

 Determinar la dinámica de rotación de personal administrativo en la empresa 

 Establecer una propuesta de mejora para reducir los índices de rotación de personal 

administrativo en la empresa de Operación Logística de Eventos. 

 Proponer un mecanismo que les permita medir cuales son los factores que tienen 

incidencia en la rotación de personal administrativo  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3. Marco Teórico 

     La presente investigación tomará de referente a autores como Chiavenato (2002), Arias 

(2004), Reyes (2005), Werther y Davis y George, Leonard (1985), Fernández (1983), Garfield 

(1992) y Smith (1989), para el desarrollo del estudio de las diferentes causas de rotación de 

personal administrativo de la empresa, en primer lugar, es relevante saber los antecedentes de la 

rotación de personal que tuvo inicios durante la Revolución Industrial (1760-1840), en las 

organizaciones lucrativas, Arias (2004) sintetiza como se desarrolló la rotación de personal para 

esa época, “el proceso de selección de personal se hacía únicamente por parte del supervisor, 

basándose en observaciones y datos subjetivos”.  

     Para Chiavenato (2011) la rotación de personal es “la entrada de personal, su estancia en la 

empresa y su salida” (p.116-117). De acuerdo a lo anterior, es importante conocer la cantidad de 

personas que han ingresado para el área administrativa y cuantos han salido en un corto periodo 

de tiempo de la empresa. Igualmente, Chiavenato (1999) sustenta que: 

La rotación del personal se utiliza para definir la fluctuación del personal entre una organización 

y su ambiente; esto significa que el intercambio de personas entre la organización y el ambiente 

se determina por el volumen de personas que ingresan y salen de la organización (p.116-117). 

Normalmente esta rotación se expresa en índices mensuales o anuales, de corto plazo y mediano 

plazo que permita realizar la comparación y desarrollar el diagnóstico en una organización. 

Tomando como base lo anterior es fundamental dentro del presente estudio una vez identificado 

el índice de rotación de personal administrativo en la empresa, conocer las principales causas que 

lo generan y así realizar una propuesta de mejoramiento que contrarreste sus causas y 

disminuyendo la rotación de personal administrativo, lo que permitirá estabilizar los procesos, 

generar una mayor satisfacción laboral y aportar a la productividad al disminuir los re procesos 



de selección, contratación, inducción, entrenamiento, capacitación y el tiempo de adaptación que 

se requiere de una nueva persona a un cargo.                                                                                                                                        

McGregor (1960) aportó una visión respecto a “los factores motivacionales en la administración 

organizacional mostrando al trabajador como una persona y no como un recurso” (p.33-45). En 

su obra “El lado humano de las organizaciones” señala dos tipos de pensamiento respecto a la 

naturaleza humana que nombró como la teoría X y la teoría Y, en  la teoría X afirma que: “1.El 

ser humano ordinario siente una repugnancia intrínseca hacia el trabajo y lo evitará siempre que 

pueda, 2.La mayor parte de las personas tienen que ser obligadas, controladas, dirigidas, y 

amenazadas con castigos, para que desarrollen el esfuerzo adecuado para la realización de los 

objetivos de la organización, 3.El ser humano prefiere que lo dirijan, quiere soslayar 

responsabilidades, tiene relativamente poca ambición, y desea más que nada su seguridad”, en 

este bloque se caracteriza el ser humano que no le gusta trabajar, es incapaz de realizar las tareas 

asignadas, evita en la mayor medida el trabajo, no quiere asumir responsabilidades y es necesario 

que el individuo sea dirigido o controlado. En la teoría Y afirma que: “1.La aplicación del 

esfuerzo físico y mental en el trabajo es tan natural como jugar o descansar, 2.El control externo 

y la amenaza del castigo no son los únicos medios de encauzar el esfuerzo humano hacia los 

objetivos de la organización, 3.El compromiso con los objetivos es función de las recompensas 

asociadas con su logro”, para este caso se encuentra el ser humano que encuentra en el trabajo 

una fuente de satisfacción, es el trabajador que siempre se esfuerza por entregar los mejores 

resultados para la organización, trabaja eficientemente sin necesidad de ser supervisado, asume 

sus compromisos y su mayor deseo es progresar.   

 (McGregor, 1960, p.33-45).   

 



     De manera semejante, se  afirma que cuando existe alta rotación en la empresa, es porque se 

presentan algunos factores que afectan negativamente la compañía, tales como: difícil reposición 

de aquellos colaboradores que salieron, incremento en los costos, desmotivación de los 

compañeros de trabajo, alteración de actividades laborales y sociales, daño en la imagen de la 

compañía. 

(Werther & Davis, 2008).  

      De igual modo, estos mismos autores expresan que una empresa es un sistema y un sistema 

se conforma por distintos departamentos y áreas, es decir, que la rotación de personal en una 

empresa no sólo afecta el flujo normal de las actividades del área de gestión humana sino 

también altera el eficiente desempeño de todas las áreas que conforman la empresa, teniendo en 

cuenta que el proceso de adaptación de un individuo a una empresa toma tiempo, y para esto se 

requiere de una inducción y capacitación para enfrentarse a un nuevo cargo, lo que desacelera los 

procesos en una organización. 

     Definitivamente, es claro que la rotación de personal de acuerdo a lo expresado por los 

diferentes autores, no solo genera sobre costos en una organización, sino que también puede 

afectar el correcto desempeño en las diferentes áreas, por otra parte Werther & Davis (2008), 

definen cuatro objetivos que se pueden ver afectados, como: objetivos corporativos, funcionales, 

sociales y personales; también, desde la perspectiva sociológica. A continuación, se describen los 

cuatro tipos de objetivos del departamento de recursos humanos: corporativos, funcionales, 

sociales y personales, descritos por Werther y Davis en el libro “Administración de personas y 

recursos humanos”: 



1) Objetivos corporativos: del departamento de recursos humanos obedecen al hecho 

fundamental que toda organización busca la productividad y la administración de 

RR.HH., tiene como labor contribuir al éxito de la empresa. Este departamento no es un 

fin en sí mismo, sino ayuda y contribuye a los gerentes y supervisores en sus labores.  

2) Objetivos funcionales: se refiere a que el departamento de recursos humanos, debe 

adecuarse a los cambios de las organizaciones, por ejemplo, el aumento de personal, o el 

de trabajo. 

3) Objetivos sociales: el departamento de recursos humanos debe responder ética y 

socialmente a los desafíos que presenta la sociedad en general y reducir al máximo las 

tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda ejercer sobre la organización. 

4) Objetivos personales: el departamento de Recursos Humanos, debe tener en cuenta que 

cada una de las personas que trabajan para la organización, tienen aspiraciones y metas. 

El departamento, debe ser consciente que una de sus funciones es apoyar o ayudar a las 

personas con sus metas, de lo contrario, se reflejará en los niveles de producción. 

(Werther & Davis, 2000, p.13). 

     No obstante, estos autores recomiendan que para lograr a cabalidad los objetivos 

anteriormente mencionados, se deben realizar las actividades que se nombran a continuación en 

la Tabla N° 2. 

Tabla 2. 

Objetivos de la organización objetivos sociales 

Objetivos de la Organización Objetivos Sociales 



Objetivos Corporativos 

1.    Cumplir con   las obligaciones 

legales  

2.    Proporcionar   prestaciones  

3.    Relaciones   entre sindicato y 

empresa 

Objetivos Funcionales 

1.    Planeación   de recursos humanos  

2.    Relaciones   con los empleados  

3.    Selección  

4.    Capacitación   y desarrollo  

5.    Evaluación 

 6.    Ubicación 

 7.    Retroalimentación 

Objetivos Personales 

1.    Evaluación 

 2.    ubicación  

3.    Retroalimentación 

Actividades 

1.    Capacitación   y desarrollo 

 2.    Evaluación  

3.    Ubicación  

4.    Compensación 

 5.   Retroalimentación 

Fuente: Werther, W. & Davis, K. (2.000). “Administración de Personal y Recursos Humanos”; Mac Graw Hill, edición 5ta, 

pp.13, México.  

      



     Dentro de la presente investigación se tendrá como referencia los cuatro objetivos que 

caracterizan el área de recursos humanos, mencionados anteriormente por los autores Werther & 

Davis, debido a que describen ciertos factores claves que pueden estar relacionadas con la 

rotación de personal administrativo en la empresa dedicada a la operación logística de eventos.  

     A continuación, se ampliará la información sobre el comportamiento del ser humano desde la 

perspectiva sociológica, con el fin de conocer sobre el comportamiento del ser humano y la 

manera como deben ser gestionado, de acuerdo a lo expuesto por: Wiener (1973) planteó que la 

organización debía concebirse como "una interdependencia de las distintas partes organizadas, 

pero una interdependencia que tiene grados. Ciertas interdependencias internas deben ser más 

importantes que otras, que equivale a decir que la interdependencia interna no es completa” 

(p.512). 

     El modelo de Werther & Davis (2000) describe que “cuando variadas actividades se unen, 

forman un sistema, y un sistema se conforma de distintas partes que se relacionan e interactúan 

entre sí, los cuales tiene límites claros” (p.11). Que una organización es un sistema, ya que, está 

compuesta por departamentos, áreas y oficinas, que se encuentran relacionados directamente y 

son complementos para el funcionamiento de la empresa. Por consiguiente, las organizaciones 

están compuestas como un sistema que se divide por áreas, oficinas, departamentos o grupos de 

trabajo, que, al no contar con armonía o relaciones adecuadas entre estas, ocasiona insatisfacción 

laboral por presentarse malos entendidos que influencian a las demás personas y/o departamentos 

a tener una mala percepción de la organización, generando también la rotación de personal. A 

continuación, se describen las cinco funciones de los subsistemas presentes en el departamento 

de Talento Humano, los cuales también inciden en que se presente rotación de personal:  



1. Fundamentos y desafíos: el principal desafío es el de lograr la mayor eficiencia y 

eficacia en cada uno de los departamentos de la organización, de acuerdo a la ética y con 

responsabilidad, y a través de esto aportar al crecimiento y desarrollo de la organización 

nacional e internacionalmente.  

2. Preparación y selección: estar preparados cuando se quiere obtener la base de 

información de posible personal nuevo que cumpla con las características para cubrir la 

vacante. 

3. Desarrollo y evaluación: una vez integrados los nuevos empleados a la empresa, son 

orientados con respecto a las políticas y procedimientos. Luego pasarán a ocupar su 

puesto y requerirán de capacitación para ser más productivos. 

4. Compensaciones y protección: los empleados deben recibir una compensación justa, de 

acuerdo con sus labores, este es un elemento muy importante para la mantención y 

motivación de la fuerza laboral de una empresa. Un mal sistema de compensaciones 

podría provocar, mayor rotación del personal o que la empresa se vea imposibilitada de 

competir en el mercado. 

5. Relación con el personal y evaluación: el departamento de recursos humanos, es 

responsable en parte de garantizar la satisfacción del personal con su trabajo. No solo es 

importante un salario justo, sino que se debe considerar, que los empleados necesitan 

motivación, ya que cuando hay “fricciones interpersonales”, la productividad puede verse 

afectada, y será necesario establecer sistemas de asesoría. 

(Werther & Davis, 2000, p.11-12).  



     De modo que el problema no solo se debe a factores directos o subjetivos de las personas, 

teniendo presente que las empresas tienen responsabilidad, en la retención del personal cuando se 

inicia el ciclo de reclutamiento, selección, contratación e inducción y capacitación del cargo, 

acompañado de factores que la empresa determinara para establecer un vínculo duradero con el 

personal contratado.  

     Dando continuidad a la problemática presentada en la empresa operadora logística de eventos, 

se desea ampliar sobre el fenómeno de rotación, el cual es definido por Reyes (2005) como “el 

total de trabajadores que se retiran e incorporan, en relación al total de empleados de una 

organización. Es decir, una renovación constante de personas en una empresa debido a las altas y 

bajas en un periodo determinado”. Por ello, es primordial contar con un control acerca de la 

rotación de personal que se esté presentando en las organizaciones, y se recomienda constante 

capacitación a los equipos de trabajo debido a que cuando un trabajador se va de la organización 

se lleva todo el conocimiento, por esta razón para realizar el control se debe vincular las 

necesidades, requerimientos, intereses, expectativas y motivaciones de los trabajadores con los 

objetivos de la empresa, para ofrecer bienestar y beneficios que logren la satisfacción del 

trabajador. 

     Por otro lado, para Pigors & Meyers (1985), “la rotación de personal es el grado de movilidad 

interna de los empleados, evitable o inevitable para la organización” Observar Tabla N° 3.  

Tabla 3. 

 Tipos de causa de rotación 

Rotación forzosa Rotación voluntaria 



 Por muerte 

 Por jubilación 

 Por incapacidad permanente 

 Por enfermedad 

 

 Búsqueda de mejores salarios 

 Trato inadecuado por parte de 

algún jefe 

 Falta de crecimiento laboral 

 Trabajo no satisfactorio para el 

empleado. 

 Condiciones de trabajo 

inadecuadas. 

 Por despido 

 Por mala selección y 

acomodación. Cuando la 

selección del personal se ha hecho 

inadecuadamente, se dará en su 

trabajo razones de descontento 

para él y para la empresa, que 

llevará a la rotación. 

 Por motivos personales 

Fuente: Elaboración propia con base en información de los autores Pigors, & Meyers, (1.985), “Administración de personal: 

Un punto de vista y un método”. México. 

 



     Pigors y Meyers (1.960) sugieren tomar las siguientes medidas para reducir la rotación de 

personal: mejorar selección, colocación, capacitación, inducción, relaciones laborales, 

supervisión, salarios, aumentos de sueldos en períodos críticos, rediseño de puestos.  

     Por lo tanto, dentro del presente estudio se trabajarán en las causas de rotación voluntarias, 

definidas por los autores Pigors y Meyers y disminuirlas tomando como base los factores 

motivacionales de los individuos.  

Es importante relacionar a continuación tres (3) facetas motivacionales para el compromiso 

organizacional: 

1. El compromiso afectivo es el grado en que un empleado desea permanecer en la 

organización, le importa la misma y está dispuesto a realizar un esfuerzo por ella. 

2. El compromiso por continuidad es el grado en el que el empleado cree que debe 

permanecer en la organización debido al tiempo, dinero y esfuerzo que han invertido en 

la misma o la dificultad que tendrán para encontrar otro empleo. 

3. El compromiso normativo consiste en un grado en que el empleado se siente obligado 

con la organización, y como resultado de esta obligación, debe permanecer en ella”.   

           (Aamot, 2011, p.366). 

     Por consiguiente, se resalta que la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño no 

consisten entre las personas y los puestos, Aamot (como se citó en Dipa, García y Sánchez, 

2017) para los empleados que tienen una convicción fuerte y consistente acerca de su nivel de 

satisfacción laboral (llamada consistencia afectivo-cognoscitiva), la relación entre esta y el 

desempeño es mucho más fuerte que para los empleados cuyas actitudes de satisfacción laboral 

no están bien desarrolladas.   



     Retomando, la información expuesta se evidencia que para llevar a cabo un eficaz proceso del 

Talento Humano, se debe contar con personal altamente calificado y sea motivado para generar 

su retención, ya que las empresas evolucionan constantemente y es ahí donde se deben realizar 

diferentes acciones que les permitan ir un paso adelante para garantizar sus necesidades futuras y 

evitar que se vea afectada cada área de la organización, para esto las diferentes áreas tienen la 

responsabilidad de hacer una requisición de personal previo, para iniciar la gestión de 

reclutamiento con el fin de ocupar los nuevos cargos o vacantes disponibles; procedimiento que 

viene acompañado de la respectiva selección y contratación, donde lo que se busca es escoger los 

mejores perfiles y competencias necesarias que se ajusten a las políticas de la organización, y 

que por medio de la inducción y capacitación se logre tener personal con un excelente 

desempeño laboral y mediante sus méritos la empresa determine de acuerdo a sus necesidades si 

le podrá otorgar una promoción de cargo, o en su defecto la desvinculación o descenso. 

Los motivos humanos son el producto de las necesidades conscientes e inconscientes. Algunas 

son necesidades primarias, como las necesidades fisiológicas de agua, aire, sueño y abrigo. Otras 

necesidades se pueden considerar secundarias, como la autoestima, estatus, compañía, efecto, 

compartir, tener logros y autorrealizarse. Naturalmente, la intensidad de estas necesidades varía 

con el tiempo y los individuos. 

(Koontz, y Weilhrich, 2007, p.282-302).   

 

    Igualmente, disminuir el margen de rotación de personal permite obtener una ventaja 

competitiva ante el mercado, y por ende contar con personal estable que aporte al crecimiento de 

la empresa reduciendo costos, puesto que el individuo conoce los procesos internos y políticas de 



la empresa, lo que facilita prestar servicios y productos de calidad, por esta razón se deben 

evaluar mecanismos que generen satisfacción de personal, entre ellos se destaca la herramienta 

de ampliar los tiempos de duración en las organizaciones, “la satisfacción es la diferencia de la 

cantidad de recompensas que reciben los trabajadores y la cantidad que piensan debían recibir, es 

más una actitud que un comportamiento”. Entre los factores más importantes que hace que un 

trabajador se sienta satisfecho se encuentran: trabajos interesantes, recompensas justas y 

equitativas, condiciones laborales adecuadas y buenos compañeros de trabajo. 

(Robbins, S, p. 24-25). 

 

     Dentro de los factores  que determinan la satisfacción laboral se encuentra la motivación, 

dado que aporta al cumplimiento de las metas tanto organizacionales como personales, que 

permiten disminuir los factores que provocan la rotación de personal, algunos de ellos son:  bajas 

biológicas (son salidas relacionadas con el término de la vida laboral de las personas también 

denominadas bajas inevitables), bajas por motivos personales (ya no existe satisfacción laboral y 

no es compatible con la situación actual de vida),  por motivos laborales (falta de autonomía en 

el desempeño del cargo, desacuerdo con las políticas de la empresa) y por decisión de la empresa 

(terminación de contrato laboral con o sin justa causa).  Fernández (como se citó en Flores, Badii 

y Abreu, 2008) Los subordinados para ser verdaderamente motivados y satisfacer sus diversas 

necesidades solicitan conocimiento del trabajo desarrollado, crítica constructiva no tendenciosa, 

interés personal, accesibilidad para exponer ideas y estudio de las mismas, aviso de los cambios 

antes de ejecutarlos, fe en el empleado y labores que realiza y pleno uso de las 

comunicaciones… Smith, Fernández y Garfield (Como se citó en Flores, Badii y Abreu, 2008), 

para Smith (1989) habla que para alentar a los empleados es necesario trazar sistemas de 

http://www.conocimientosweb.net/zip/article1938.html/
http://www.conocimientosweb.net/zip/article1938.html/


incentivos. Un incentivo es la condición para satisfacer la necesidad que se controla 

deliberadamente para aumentar la productividad, la integración o la moral de los trabajadores;  

Fernández (1983) manifiesta que los incentivos pueden ser: monetarios, es decir, sueldos, 

salarios, acciones; personales: seguridad en el trabajo, sociales: notificar por adelantado si se 

hará un cambio en el trabajo; sin embargo Garfield (1992) dice que alguno de estos incentivos 

pueden otorgarse por su desempeño, participación en las utilidades, en las ganancias y en el 

capital de la empresa además de crear un ambiente que se perciba como remunerador y 

motivador, tratarlos como socios y pagar buenos sueldos.  

 

     En conclusión, se puede interpretar que para poder generar alguna de estas acciones, es 

necesario evaluar el desempeño del trabajador que permita tomar la decisión más pertinente para 

el cumplimiento de los objetivos de la empresa, y de ahí surjan acciones de mejora, de la misma 

manera, es fundamental generar políticas de compensación acordes a cada cargo y funciones a 

desempeñar. 

     Por último, se indagó acerca de la rotación de personal en empresas del sector, pero no fue 

posible recopilar suficiente información, como resultado de esto, se observa que en las empresas 

del sector de operador logístico las principales problemáticas en la administración del personal se 

centran en actividades operativas que implican contar con el total de empleados que cubran las 

funciones, con habilidades y capacidades para la entrega eficiente del servicio, en este sentido, 

estas organizaciones deben tener un control adecuado de horarios con jornadas de rotación, 

compensaciones y horas extras, factor motivacional que se busca implementar en la empresa de 

eventos. Dentro del presente estudio a pesar de que no se cuenta con estudios en el sector que 



hablen de la rotación de personal en cargos administrativos, si es evidente que existe una 

problemática motivacional en el área. 

     No obstante, dentro de las causas más comunes de la rotación de personal para empresas de 

este sector, existen dos razones principales: la primera por una mala supervisión del trabajo: se 

presenta cuando el trabajo está ordenado jerárquicamente, esto sucede como una forma de 

controlar el rendimiento de la empresa y detectar cuando algo no está funcionando cómo se 

esperaba, los supervisores deben tener claro cuál es el trabajo de cada uno para poder enfocarse a 

objetivos personales y, sobre todo, objetivos de empresa y equipo. Y la segunda causa se 

presenta por un mal clima laboral: esto sucede cuando la relación entre compañeros no es buena, 

generando que los empleados no se sientan cómodos trabajando así; las disputas entre 

compañeros o con los jefes son un motivo de rotación laboral, por esta razón, es importante crear 

un clima de trabajo sano y que incentive el crecimiento personal. 

     Respecto a lo anterior, se evidencia que hay diferentes factores que inciden en la rotación de 

personal en la empresa, y en los cuales se debe trabajar fuertemente con el fin de reducir costos y 

generar unas estrategias de retención de personal, sin embargo, aun así, no se podrá garantizar 

que las personas siempre se sientan satisfechas totalmente o de otro modo que la empresa tenga 

siempre oportunidades de ascenso, por tal motivo se debe estar siempre preparado para reducir 

los tiempos de contratación y evitar retrasos en cada uno de los procesos de una empresa, las 

variables que afectan considerablemente el desempeño del personal directivo son: la elevada 

rotación de personal y la capacitación; al referirse a los costos que esta genera dice que la 

rotación hace que se pierda la inversión en capacitación que recibió el empleado, lo que además 

genera más gastos al tener que preparar nuevo personal. 

(Pérez, 1988, p. 23-26). 



     Strauss y Sayles (como citó González, 2006),  la rotación de personal permite al trabajador 

conocer nuevas ocupaciones, ampliar sus conocimientos y evaluar sus potencialidades reales, 

buscar nuevas oportunidades de promoción, ascenso, mejorar sus ingresos y las condiciones de 

trabajo. Al dejar un empleo los trabajadores hacen uso de su libertad, derecho y poder personal 

de decisión para dirigir su propia vida.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4. Diseño Metodológico 

4.1 Enfoque de Investigación  

     Para alcanzar el objetivo de la investigación planteada en cuanto a la rotación de personal de 

la empresa logística de eventos, se toma un diseño metodológico con un enfoque de 

investigación cualitativo, teniendo en cuenta que se requiere describir los diferentes factores del 

comportamiento organizacional que influyen en la rotación de personal administrativo, 

utilizando el análisis de la información como técnica, con la finalidad de proponer un mecanismo 

que aporte a la empresa,  para tomar decisiones acordes con las principales causas de retiro 

voluntarias del personal y de esta manera se genere una intervención que ayude a disminuir la 

rotación de personal administrativo objeto de estudio. Lo anterior se basa en datos reales 

obtenidos de la empresa. 

     Este método pretender conocer lo que piensa la gente de la empresa de operación logística de 

eventos, respecto a la constante rotación de personal, a fin de poder realizar un análisis profundo 

e interpretativo de la información, y entrar a detalle en la comprensión del problema de 

investigación, por lo tanto, la investigación estará centrada en los sujetos a estudiar de manera 

integral o completa, así mismo, se llevará a cabo un proceso de indagación inductivo que permite 

medir la probabilidad de los argumentos, e interactuar con los participantes y con los datos, en 

busca de respuestas a preguntas que se centran en la experiencia cotidiana laboral. 

 

 

 

 

 



4.2 Objetivo de investigación 

      El objetivo de investigación que se llevará acabo será el explorativo, considerando los 

sucesos presentados durante los últimos años (2017 y 2018), debido a que este objetivo de 

investigación se orienta a conocer las causas que originan el fenómeno de la alta rotación de 

personal en la empresa de eventos, además de lo anterior, se eligió la investigación exploratoria 

porque aumenta la comprensión del objeto de estudio proporcionado un modelo más cercano a la 

realidad del problema, y suministra resultados y conclusiones con una comprensión más acertada 

del fenómeno y sus causas, de forma que, comprender mejor el objeto de estudio, garantiza la 

utilidad de las conclusiones de la investigación. 

     El lugar donde se realizará el estudio será en el ambiente natural, con el fin de que permita 

verificar objetivamente las posibles razones que están incidiendo en la deserción de personal 

administrativo. La profundidad de investigación que se va a manejar es la casi experimental, 

dado que se desarrollará en el ambiente laboral cotidiano que permitirá evidenciar los diferentes 

comportamientos del personal administrativo (directivos, jefes y subalternos), y analizar su 

entorno laboral una vez que, las acciones no podrán ser controladas por las personas que están 

llevando a cabo el presente estudio. 

 

    4.3 Variables a investigar 

     En el presente estudio se investigarán variables ordinales, ya que este método nos entrega 

variables numéricas los cuales representan un conjunto de pertenencia y se cuentan en un orden, 

además de permitirnos identificar si una categoría es superior o inferior que otra.  Para este caso 

se clasificarán variables de menor a mayor, diagramadas en una barra de columnas, permitiendo 

establecer un orden entre los elementos medidos, el número de variables que se van a considerar 



en esta investigación son 8 tomando algunas de la teoría de “pegors y meyers” y las causas de 

rotación nombradas por “Chiavenato”, las cuales se relacionaran a continuación:  

a) Salario de los trabajadores administrativos  

b) Flexibilidad  

c) Capacitación.  

d) Beneficios   

e) Posibilidades de formación y ascenso   

f) Comunicación 

g) trato de los jefes  

     Estas variables se van a medir a través de un instrumento “Encuesta o cuestionario” para 

identificar los motivos claves que afecta la alta rotación de personal administrativo en la empresa 

logística de eventos, que será aplicada a una muestra de personal que esté trabajando actualmente 

en la empresa y pertenezca a estas áreas, a través del cual se pueda conocer los factores que más 

influyen. Tabla N° 4., está compuesta por 26 preguntas cerradas divididas en 7 bloques:  

Tabla 4. 

 Variables a medir en la encuesta 

BLOQUES CONCEPTO CANTIDAD DE 

PREGUNTAS 

Primero Salario de los trabajadores 

Administrativos 

4 

Segundo Flexibilidad de horarios 2 

Tercero Capacitación 4 

Cuarto Beneficios 4 

Quinto Posibilidades de 

Formación 

3 

Sexto Comunicación 5 

Séptimo Trato de los jefes 5 

Octavo Motivación 4 

TOTAL  30 
Fuente: Elaboración propia. 
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Encuesta para los trabajadores de la empresa dedicada a la operación logística de eventos: 

Factor Salarial 

1. ¿Considera usted que el salario asignado a su cargo, es acorde a las responsabilidades del 

mismo? 

a) Si 

b) No 

 

2. ¿Considera usted que su trabajo es valorado y reconocido? 

a) Si 

b) No 

c) A veces 

 

3. ¿Está satisfecho con el sistema de comisiones, premios económicos e incentivos que 

recibe? 

a) Si 

b) No 

c) No Aplica 

 

4. ¿Le remuneran el tiempo adicional que debe quedarse por instrucción de su jefe 

inmediato? 

a) Si 

b) No 

c) A veces 



Factor Flexibilidad de Horarios 

1. ¿Considera usted que la empresa es flexible con los horarios laborales y se enfoca más en 

la productividad? 

a) Si 

b) No 

 

2. ¿Se toman represarías contra los empleados cuando llegan menos de diez minutos tarde? 

a) Si 

b) No 

 

Factor de Capacitación 

1. ¿La empresa cuenta con cursos de capacitación? 

a) SI 

b) No 

c) Algunas Veces 

 

2.  ¿Los cursos de capacitación recibidos han contribuido al desarrollo eficaz de su trabajo? 

a) Si 

b) No 

c) Algunas Veces 

 

3. ¿Le gusta recibir cursos de capacitación? 

a) Si 



b) No 

 

4. ¿Considera usted que los cursos de capacitación son interesantes y necesarios para su 

desarrollo laboral? 

a) Si 

b) No 

 

Factor de Beneficios 

1. ¿Considera usted que la empresa tiene a su disposición diferentes beneficios que le 

permita un mejor desarrollo en su vida (Laboral, personal, profesional) 

a) Si 

b) No 

 

2. ¿Considera usted que los beneficios que recibe son justos y equitativos en relación al 

trabajo que realiza 

a) Si 

b) No 

 

3. ¿Considera usted que se debe ampliar el sistema de beneficios laborales? 

a) Si 

b) No 

 

4. ¿Qué tipo de beneficios le gustaría recibir? 



________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________

________________________________________________________________________ 

Factor de Formación 

1. ¿Ha tenido usted oportunidad de aprender y crecer dentro de la organización? 

a) Si 

b) No 

 

2. ¿Considera usted que ha podido ejercer su profesión dentro de la organización? 

a) Si 

b) No 

 

3. ¿Considera usted que la empresa promueve el fomento de la educación, sin trabas a este 

derecho? 

a) Si 

b) No 

c) Algunas Veces 

 

Factor de Comunicación 

1. ¿Cree usted que se maneja un buen nivel de comunicación en la empresa? 

a) Si 



b) No 

c) Algunas Veces 

 

2. ¿Considera usted que el personal es involucrado en temas importantes de la empresa? 

a) Si 

b) No 

c) A Veces 

 

3. ¿Considera usted que sus opiniones cuentan para la toma de decisiones? 

a) Si 

b) No 

c) Algunas Veces 

 

4. ¿La comunicación de jefes y empleados es adecuada? 

a) Si 

b) No 

c) Algunas Veces 

 

5. ¿La comunicación entre sus compañeros de trabajo es adecuada? 

a) Si 

b) No 

 

 



Factor de Relaciones con el Jefe 

1. ¿Le gusta trabajar bajo las órdenes de su jefe directo? 

a) Si 

b) No 

 

2. ¿Considera usted que su jefe se comunica con usted de manera respetuosa y clara? 

a) Si 

b) No 

c) Algunas Veces 

 

3. ¿Su jefe es flexible cuando tiene usted problemas personales? 

a) Si 

b) No 

 

4. ¿Considera usted que la capacitación que recibe usted por parte de su jefe directo es 

efectiva? 

a) Si 

b) No 

 

5. ¿La forma de ser de su jefe es un buen ejemplo a seguir para desempeñar bien su trabajo? 

a) Si 

b) No 

 



Factor de Motivación: 

1. ¿La actitud de su superior lo impulsa a trabajar más? 

a) Si 

b) No 

c) Algunas Veces  

 

2. El ambiente de trabajo lo motiva para trabajar 

a) Si 

b) No 

 

3. ¿Su jefe se preocupa por la superación laboral de su grupo de trabajo? 

a) Si 

b) No 

 

4. Su superior lo apoya, para mejorar su desempeño 

a) Si 

b) No 

 

 

 

 

 



5. Propuesta a desarrollar 

     En la empresa de operación logística de eventos, se evidencio que cuando se presenta retiro 

de personal,  no se cuenta con un mecanismo que permita conocer las causas que lo produjeron, 

y no permite tener una trazabilidad de los factores que inciden en la rotación de personal en el 

área administrativa, siendo esto una deficiencia por parte del área de Talento Humano respecto a 

su estilo de gestión de personas,  al no prestarle el interés suficiente que permita mitigar las 

causas de la rotación y por ende los efectos que trae consigo. En efecto, la desvinculación de un 

profesional, ya sea inducida o por propia iniciativa, es una aviso de que hay algún aspecto por 

mejorar en las políticas de retención del talento humano. 

     Dentro del desarrollo de la presente investigación se evidencio que el índice de rotación de 

personal administrativo en la empresa de operación logística de eventos, representa el 9% de 

manera mensual y del 108% de manera anual, lo que representa un número significante al tener 

presente que el total de personal administrativo en la empresa es de 11 personas, lo que quiere 

decir que por mes se retira un promedio de mínimo 1 persona. Con el fin de dar respuesta a uno 

de nuestros principales objetivos se realizó una encuesta a 7 de las 11 personas del área 

administrativa, que sirvió como un instrumento de recopilación de información.  

      A partir de la encuesta se busca analizar algunos de las factores que pueden ser influyentes en 

la rotación de personal, en donde se plantearon preguntas con opciones de respuesta cerrada, lo 

que permite conocer  los datos de manera más exacta, sin embargo, con la finalidad de 

profundizar en las causas que pueden influir en la rotación de personal, se dejaron espacios en 

blanco con el fin que las personas encuestadas justificaran su respuesta y de esta manera conocer 

con mayor argumentación la percepción que tiene el empleado de la empresa y su gestión con las 

personas. 



En donde se evidencio y tabulo la siguiente información: 

Tabla 1.  

Primer factor de análisis del cuestionario - Salarial

Fuente: Elaboración propia 

RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO 

DE SATISFACCIÓN SALARIAL S
I 

N
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Considera usted que el salario asignado a su cargo, es acorde a las 

responsabilidades del mismo 29% 71%       

¿Considera usted que su trabajo es valorado y reconocido? 14% 71% 14%     

Está satisfecho con el sistema de comisiones, premios económicos e 

incentivos que recibe 14% 57% 

 

14% 14% 

Le remuneran el tiempo adicional que debe quedarse por instrucción 14% 57% 14% 14% 
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de su jefe inmediato 

 

Tabla 2.  

Segundo factor de análisis del cuestionario - Flexibilidad de Horarios 

 

Elaboración Propia 

 

RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO DE 

FLEXIBILIDAD DE HORARIOS 
S

I 
 

N
O

 
Considera usted que la empresa es flexible con los horarios laborales y se enfoca 

más en la productividad 14% 86% 

Se toman represarías contra los empleados cuando llegan menos de diez minutos 

tarde 100%   

 

     La tabla 2, este factor está compuesto de dos preguntas, en donde al analizar con profundidad 

las respuestas de los encuestados se obtiene información que evidencia que para las directivas de 
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la empresa es muy importante el cumplimiento del horario laboral asignado, llegando a ser poco 

flexible con el mismo. 

Tabla 3.  

Tercer factor de análisis del cuestionario - Capacitación 

 

Elaboración Propia 

RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO 

DE CAPACITACIÓN 

S
I 

 

N
O

 

A
L

G
U

N

A
S

 

V
E

C
E

S
 

La empresa cuenta con cursos de capacitación     100% 

Los cursos de capacitación recibidos han contribuido al desarrollo 

eficaz de su trabajo 29% 57% 14% 

Le gusta recibir cursos de capacitación 86% 14%   

Considera usted que los cursos de capacitación son interesantes y 

necesarios para su desarrollo laboral 100%     
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Capacitación 
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     En la tabla 3, se realizan cuatro preguntas a los encuestados respecto a las capacitaciones 

brindadas en la empresa, al observar con profundidad el personal encuestado del área 

administrativa se evidencia que las capacitaciones realizadas en la empresa se realizan de manera 

general para todas las áreas, pero no se enfocan en las labores propias del cargo que permita 

desarrollar o fortalecer a las personas para ser más eficientes y eficaces en su labor. 

Tabla 4. 

Cuarto factor de análisis del cuestionario - Beneficios 

 

Elaboración propia 
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RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO 

DE BENEFICIOS 

S
I 

 

N
O

 
A

V
E

C
E

S
 

Considera usted que la empresa tiene a su disposición diferentes 

beneficios que le permita un mejor desarrollo en su vida (Laboral, 

personal, profesional) 14% 86%   

Considera usted que los beneficios que recibe son justos y equitativos 

en relación al trabajo que realiza   86% 14% 

Considera usted que se debe ampliar el sistema de beneficios laborales 100% 

 

  

 

     En la tabla 4, se evalúan 3 preguntas respecto a la percepción que tienen los encuestados 

respecto a los beneficios que tiene la empresa, en donde al ahondar en la ampliación de las 

respuestas de los encuestados, se concluye que el personal opina que la empresa no cuenta con 

beneficios que les genere un valor adicional en su vida ya sea laboral, personal o profesional, y 

por el contrario si son cortos los beneficios existentes en la organización.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Tabla 5. 

Quinto factor de análisis del cuestionario - Formación 

 

Elaboración Propia 

RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO DE 

FORMACIÓN 

S
I 

 

N
O

 
N

O
 

S
A

B
E

 
Ha tenido usted oportunidades de aprender y crecer dentro de la 

organización 71% 29%   

Considera usted que ha podido ejercer su profesión dentro de la 

organización 86% 14%   

Considera usted que la empresa promueve el fomento de la educación, sin 

trabas a este derecho 29% 57% 14% 
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     En la tabla 5, se realizaron 3 preguntas a los encuestados, con el fin de abordar la satisfacción 

que tienen respecto a las oportunidades de formación que ofrece la empresa, donde se obtiene 

información importante al ampliar la información brindada por el personal, donde la mayoría del 

personal manifiestan su satisfacción al poder desempeñar su carrera dentro de la organización y 

también la oportunidad de crecimiento que les ha otorgado, sin embargo los encuestados 

manifiestan que las oportunidades de estudiar son pocas, lo que no les permite tener un 

crecimiento profesional. 

Tabla 6.  

Sexto factor de análisis del cuestionario - Comunicación 

 

Elaboración propia 

RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO 

DE COMUNICACIÓN SI  NO 

AVEC

ES 

Cree usted que se maneja un buen nivel de comunicación en la 14% 57% 29% 
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empresa 

Considera usted que el personal es involucrado en temas importantes 

de la empresa 29% 71%   

Considera usted que sus opiniones cuentan para la toma de decisiones 29% 57% 14% 

La comunicación de jefes y empleados es adecuada 14% 57% 29% 

La comunicación entre sus compañeros de trabajo es adecuada 100%     

 

     En la tabla 6, se desea conocer que tan buena es la comunicación que se tiene dentro de la 

organización entre jefes, subalternos y compañeros, donde una vez interpretadas las encuestas se 

evidencia, que el personal encuestado no está satisfecho con la comunicación que se tiene en la 

empresa, al ampliar esta percepción que se tiene por parte de los encuestados, se encuentran 

algunas respuestas que amplían que las opiniones de ellos en la mayoría de los casos no son 

tenidas en cuentas y no se involucran en los proyectos o decisiones que son importantes para la 

empresa y por ende en donde ellos hacen parte. Sin embargo resaltan que el ambiente de trabajo 

entre compañeros es la adecuada manejando líneas de respeto.  

Tabla 7. 

Séptimo factor de análisis del cuestionario – Relaciones laborales con el jefe 



 

Elaboración propia 

RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO 

DE RELACIONES LABORALES CON JEFE 

S
I 

 

N
O
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S
 

Le gusta trabajar bajo las ordenes de su jefe directo 43% 57 %   

Considera usted que su jefe se comunica con usted de manera 

respetuosa y clara 29% 57 % 14% 

Su jefe es flexible cuando tiene usted problemas personales 71% 29 %   

Considera usted que la capacitación que recibe usted por parte de su 

jefe directo es efectiva   100%   

La forma de ser de su jefe es un buen ejemplo a seguir para 

desempeñar bien su trabajo 14% 86%   

  

      En la Tabla 7, se desea profundizar sobre las relaciones laborales que se tienen con el jefe, 

encontrando que la mayoría de los encuestados manifiesta no estar a gusto con las instrucciones 

0

1

2

3

4

5

6

7

Le gusta trabajar

bajo las ordenes

de su jefe directo

Considera usted

que su jefe se

comunica con

usted de manera

respetuosa y clara

Su jefe es flexible

cuando tiene usted

problemas

personales

Considera usted

que la

capacitación que

recibe usted por

parte de su jefe

directo es efectiva

La forma de ser

de su jefe es un

buen ejemplo a

seguir para

desempeñar bien

su trabajo

Relaciones Laborales con el Jefe 

SI NO NO SABE - NO RESPONDE AVECES



dadas y forma de actuar de los jefes, manifestando que nunca se ha recibido una capacitación por 

parte de este que permita mejorar el desempeño laboral. Al analizar la información brindada de 

manera abierta por parte de los encuestados del área administrativa se evidencia que no lo ven 

como un modelo a seguir y manifiestan que su actitud es desmotivante.   

Tabla 8. 

Octavo factor de análisis del cuestionario - Motivación 

Elaboración propia 

RESULTADOS OBTENIDOS EN PORCENTAJES DE RUBRO 

DE MOTIVACIÓN SI  NO 

La actitud de su superior lo impulsa a trabajar más 14% 86% 

El ambiente de trabajo lo motiva para trabajar 71% 29% 

Su jefe se preocupa por la superación laboral de su grupo de trabajo   100% 

Su superior lo apoya, para mejorar su desempeño 14% 86% 

    En la tabla 8, se pretende conocer a través de cuatro preguntas que tan motivado se encuentra 

el personal dentro de la empresa, encontrando que la mayoría del personal manifiesta estar 

totalmente desmotivado. Al profundizar en la información brindada por los encuestados en las 
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respuestas de tipo abierto, se evidencia que en la mayoría de los casos el personal se encuentra 

desmotivado por el trato y comunicación recibida por parte de sus jefes inmediatos, sin embargo, 

resaltan el buen ambiente laboral entre los compañeros de trabajo.  

 

Factores más sobresalientes que repercuten en la rotación de personal en la empresa 

operadora logística de eventos: 

     Una vez tabulada las respuestas recibidas a través de los encuestados se encuentran los 

siguientes factores más importantes que generan que el personal se retire continuamente de la 

organización: 

 Satisfacción Salarial 

 Reconocimiento Laboral 

 Flexibilidad Laboral 

 Pocas oportunidades de Formación  

 Comunicación 

 Relaciones Laborales con el Jefe 

 Personal desmotivado 

  

     Estos factores inciden continuamente en la rotación de personal, sin embargo, hay algunos 

que pueden ser mitigados al fortalecer aquellos que tienen un peso mayor al momento de decidir 

retirarse de la organización, es por esto que profundizaremos en generar sugerencias a la empresa 

sobre los factores más críticos, tales como: 

 Reconocimiento Laboral 



 Oportunidades de Formación 

 Comunicación 

 Relaciones con jefe  

 Motivación 

Reconocimiento laboral: se sugiere a la empresa con respecto a este factor, realizar lo siguiente: 

1) Proporcionar una retroalimentación constante al personal, el cual se puede hacer de 

manera trimestral, donde se puedan observar los resultados realizados por los 

trabajadores y su contribución en el logro de los objetivos. 

2) Establecer premiaciones mensuales al personal, donde se sugiere se realice este tipo de 

reconocimiento de manera pública.    

3) Felicitaciones espontáneas, donde los colaboradores vean que su trabajo no es solamente 

bueno, sino que también es reconocido y de gran valor para la empresa 

4) Crear una política de reconocimiento laboral, para que los jefes de área también sean 

promotores del reconocimiento de su equipo de trabajo, donde estos reconocimientos no 

implican costos adicionales para la empresa. 

Oportunidades de formación: se recomienda a la empresa, tomar conciencia de la importancia 

de que el personal se forme, y se les permita este tipo de crecimiento profesional, que será 

igualmente positivo para la empresa al tener personal capacitado y con nuevos conocimientos 

que serán trasmitidos y aplicados en la empresa. Una vez se tome conciencia de lo anterior se 

sugiere: 

1) Permitir al personal que estudie y de ser posible para la organización y sin afectar su 

productividad, ajustar los horarios para dar esta oportunidad al personal. 



2) Dar los espacios en horario laboral, para generar capacitaciones de gran aporte para el 

personal. 

3) Oportunidades de realizar convenios con entidades, donde se puedan obtener facilidades de 

crédito para estudio del personal. 

4) Promover la importancia del estudio en la organización, teniendo presente el perfil del cargo 

y su asignación salarial.   

Comunicación: se sugiere a la empresa propiciar espacios dentro del horario laboral, y asignar 

el presupuesto requerido para desarrollar actividades que aporten al mejoramiento de la 

comunicación, mejorar el compromiso y promover el trabajo en equipo, como: 

1) Actividades de integración en los que se fomente la comunicación y trabajo en equipo entre 

jefes y trabajadores y trabajadores con trabajadores. 

2) Involucrar al personal en proyectos de interés para la empresa. 

3) Reconocer que hay pluralidad de personas, con diversas opiniones que se deben respetar 

Relaciones con el jefe: se sugiere a la empresa de eventos realizar inversiones, en sus jefes de 

área, donde los resultados se verán reflejados en productividad y satisfacción: 

1) Crear cronograma de capacitación en liderazgo y manejo de personal. 

2) Los Gerentes y jefes de la organización deben demostrar que existe una confianza en su 

equipo de trabajo, impulsando su compromiso. 

3) Verificar con el personal si las instrucciones dadas por el jefe, fueron claras para su 

ejecución. 

4) Comunicarse de manera asertiva al personal, dando a conocer las sugerencias o aspectos a 

mejorar, mediante parámetros de respeto.   



Motivación: si bien es cierto la desmotivación que se presenta en la empresa operadora logística 

de eventos es un desencadenante de cada uno de los factores mencionados anteriormente, los que 

tienen un impacto importante en la productividad laboral e inciden continuamente en el clima 

organizacional. Por lo tanto, se refuerza que para que exista motivación y satisfacción laboral se 

debe: 

1) Una mala adecuación de la persona a su puesto de trabajo, es decir si se traslada de 

puesto sin ser preparado y sin ser socializado con anterioridad. 

2) Participación en temas de interés para la empresa, o en los procesos que se desarrollen, 

teniendo presente que nadie mejor que ellos conocen su trabajo y saben cómo lo deben 

mejorar. 

3) Reconocimiento 

     Respecto a lo anterior, si la empresa de operación logística de eventos, inicia paulatinamente 

en crear cambios en su manera de administrar el personal, lo que no siempre implica sobrecostos 

para la organización, se espera que  obtenga resultados positivos que aporte en la optimización 

de sus procesos en tiempo y costos, compromiso y sentido de pertenencia de sus colaboradores, 

se fomentara la cultura y buenas practicas, se reforzaran los  lazos entre el desempeño del 

colaborador y las metas organizacionales, se mejorar la motivación y la satisfacción del 

colaborador, se generara un entorno laboral de apoyo mutuo, se reforzara los valores 

organizacionales, se tendrá un mejor servicio al cliente y por ende será una técnica de retención 

de los trabajadores antiguos, nuevos y se genera una técnica de atracción de nuevos talentos, con 

todo esto se obtendrá  un cambio positivo en los resultados y éxitos organizacionales. 



     Una vez fueron analizadas los diferentes factores que influyen en la rotación de personal, se 

considera importante establecer una herramienta que realice seguimiento y obteniendo una 

trazabilidad a los posteriores retiros,  lo que permitirá seguir conociendo las razones que generan 

el retiro de personal por iniciativa propia, esta entrevista será aplicada solo al personal que se va 

de manera voluntaria, y no a aquellas personas a las que por motivos internos de la organización 

se les termine el contrato, este mecanismo se considera como un instrumento útil, en el cual se 

plantearan preguntas cerradas y abiertas, que faciliten tener el mayor detalle posible sobre las 

causas que motivaron su retiro, y así con las respuestas dadas por  el entrevistado y una vez sean 

tabuladas serán datos claves para trabajar en ellos y seguir creando estrategias internas por parte 

de la organización, con la finalidad de disminuir la rotación de personal, y contar  cada día con 

trabajadores más comprometidos, productivos, con satisfacción laboral y sentido de pertenencia, 

evitando al máximo que exista fuga de talentos en la organización, que se presentan por motivos 

internos y en los cuales posiblemente se puedan mejorar.    

     En cuanto al diseño de la entrevista de retiro se realizará un modelo de encuestas con 

múltiples preguntas entre abiertas y cerradas, así mismo, se propone que estas entrevistas sean 

abordadas por figuras neutras del profesional de Talento Humano, y no es recomendable que 

quien ejerciera de jefe directo del trabajador que se retira asuma la dirección de una entrevista de 

salida, ya que todavía puede encontrarse influida por el papel que cada uno sigue jugando con 

relación a la empresa. 

     Esta herramienta tendrá como objetivo principal conocer las razones que impulsan al 

trabajador a terminar su relación laboral, y así brindar mecanismos de satisfacción para disminuir 

la alta rotación de personal y evitar gastos mayores para la empresa, con la finalidad de que estas 

entrevistas de salida funcionen como una herramienta de mejora interna continúa para la 



organización, en su gestión de personal, por ello es de vital importancia escuchar las razones de 

los trabajadores y buscar los medios para evitar que se produzcan salidas.  

     No obstante, se busca que el trabajador tenga la confianza de expresar y dar a conocer los 

siguientes aspectos: a) cómo fue su paso por la empresa, b) explicar las causas por las cuales 

decide irse, c) brindara información acerca de la impresión que tiene de la organización, d) 

Información sobre la manera como se administra la empresa y por ende su talento humano, e) se 

conocerá la relación laboral con su jefe directo y compañeros, f) permitirá identificar las áreas de 

mejora de la empresa bajo el punto de vista del trabajador, g) conocer su experiencia y 

satisfacción laboral, h) Satisfacción respecto a los salarios y beneficios que tienen, i) Conocer su 

adaptabilidad al horario laboral, j) oportunidades de crecimiento laboral dentro de la empresa. Al 

recopilar esta información permitirá que la empresa pueda interpretar aspectos claves para tomar 

acciones de mejora interna, que no siempre está al alcance de la organización.  

     Este sistema de medición se basa en sacar el total de retiros por mes y por motivos, para 

obtener posteriormente el porcentaje del total que presenta cada pregunta y respuesta y el número 

de trabajadores retirados de la empresa por la misma causa. A continuación, relacionamos un 

ejemplo del proceso final a obtener cada mes, ejemplo: 

 

Tabla No. 5 

Motivos de retiro de personal 

may-18 

Motivo de retiro Total retiros Porcentaje 

a. Salario  3 19% 

b. Flexibilidad de horarios  4 26% 



c. Capacitación  1 6% 

d. Beneficios  1 6% 

e. Formación  2 12% 

f. Comunicación  0 0% 

g. Relaciones con el jefe  3 19% 

h. motivación  2 12% 

Total 16 100% 

 

     Este proceso permitirá contar con el valor porcentual exacto de los motivos por los cuales se 

retiran los trabajadores, y de esta manera establecer acciones de mejora que promuevan la 

satisfacción laboral, trabajando inicialmente sobre las variables que se estimen más críticas para 

la organización, es recomendable que estos resultados se analicen mensualmente para encontrar 

las falencias que se presentan en temas de retención de personal y actuar de manera inmediata. 

     Al finalizar el análisis se podrá obtener una estadística precisa del principal o los principales 

factores que afectan el retiro de personal, para este caso tomamos datos de las variables a evaluar 

asignándole valores supuestos de cantidad de personal retirado durante el mes de mayo-2018, 

con el propósito de determinar su valor porcentual y elaborar la gráfica, la cual arrojara una 

estadística que servirá como base para la toma de decisiones y el enfoque de estrategias en los 

temas más críticos de retiro, (ver gráfico No.1). 

 

Gráfico No. 1  

Retiros a mayo de 2018 



 

Fuente: elaboración propia 

X= Motivos de retiro may-18 Y= Total de retiros may -18 

 

 

     Es importante que la aplicación de esta entrevista sea para todos los trabajadores 

administrativos que se desvinculan, independientemente del tiempo de permanencia en la 

organización, tipo de contrato, y si su causa de retiro es ajena a la organización, teniendo 

presente que una persona que ha sido desvinculada por motivos internos, no va a dar respuestas 

objetivas a dicha entrevista lo que afectara el resultado final. 

     Con la implementación de este mecanismo de entrevista de retiro y a través de la encuesta de 

medición de satisfacción laboral que será aplicada al personal activo, la empresa operadora 

logística de eventos, obtendrá beneficios como: descubrimiento de mejoras: con la finalidad de 

conocer las recomendaciones que el trabajador aportara para la empresa y un segundo beneficio 

es la evaluación de la empresa: la cual permitirá saber la situación actual en la que se encuentra 

el área administrativa.  
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Formato encuesta retiro de personal:  

Salario                                                       Pocas oportunidades de Ascenso          

Pocos beneficios                                Ambiente Fisico                                               

Ambiente Laboral                                 Mejor oportunidad Laboral                          

Malas relaciones con su jefe          Traslado de Ciudad                                         

Horario Laboral                                    Independizarse                                                 

Pocas oportunidades de Ascenso   Otros Motivos                                                 

E B R D

E= EXCELENTE    B= BUENOR= REGULAR D= DEFICIENTE

DE ACUERDO A LA RESPUESTAS DADAS, QUE SUGERENCIAS DE MEJORAMIENTO PROPONDRIA:

                                                                                                                                                                                                                                                                                       

BACHILLER____  TECNICO ____  TECNOLOGO____ PROFESIONAL ____  ESPECIALIZACION____   MAESTRIA  ____

2. CAUSALES QUE MOTIVARON EL RETIRO

1. DATOS PERSONALES

NOMBRES Y APELLIDOS:                                                                                                                                                        EDAD: 

CEDULA: 

CARGO QUE DESEMPEÑO:

FECHA DE INGRESO: 

CELULAR: 

AREA:   ADMON   ____          OPERATIVA____

FECHA DE RETIRO:

NIVEL ACADEMICO:                                                                                                                                                                                                                                               

FORMATO ENTREVISTA DE 

RETIRO

3. QUE OPINA USTED ACERCA DEL DESARROLLO Y AMIBIENTE LABORAL

RELACIONES INTERPERSONALES CON JEFES

RELACIONES INTERPERSONALES CON COMPAÑEROS

Si su respuesta fue otros motivos y tiene que ver con la gestión de la empresa, por favor describalo para 

mejorar. 

_______________________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________________

_______________________________________________________________________________________

___

AMBIENTE LOCATIVO 

HORARIO DE TRABAJO

ACTIVIDADES DE BIENESTAR

CAPACITACION 

PLANES DE CARRERA 

BENEFICIOS ADICIONALES

ATENCION POR PARTE DE GESTION HUMANA

CONCEPTO



 

CS S I CI N/A

1. Considera usted que los beneficios otorgados por la empresa son los adecuados? Si______ No_____

2. Que beneficios considera usted deben ser incluidos en la empresa?

Fecha de diligenciamiento: __________________________

Firma Entrevistado: ________________________Firma de Entrevitador: ________________________      

GRADO DE SATISFACCIÓN

RELACION CON COMPAÑEROS

RELACION CON SUPERIOR INMEDIATO

RELACION CON REPONSABLE DE GESTION HUMANA

RECONOCIMIENTO DE LAS LABORES REALIZADAS

SALARIO 

BENEFICIOS LABORALES

HORARIOS

AMBIENTE DE TRABAJO

CARGA LABORAL

CRECIMIENTO LABORAL

FORMACION

3. Cuales factores positivos considera usted que tiene la empresa?

CS= Completa Satisfaccion               S= Satisfecho         I= Insatisfecho             CI= Completamente Insatisfecho       N/A= No aplicable

4. GRADO DE SATISFACCIÓN 

RESPONDA LO MAS SINCERO POSIBLE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS

1. Como cree usted que esta gestionada la empresa:          Muy bien _____    Bien ______  Regular ________ Mal _______ 

¿Porque? 

                                         c.c.

4. Que era lo que mas le gustaba del cargo que desempeñaba?

5. Cuales factores negativos considera usted que tiene la empresa?

6. Que era lo que no le gustaba del cargo desempeñado?

7. Que sugerencias de mejoramiento tiene usted para la empresa?

8. Repetiria su paso por la empresa?

OBSERVACIONES ADICIONALES



6. Conclusiones 

     La alta rotación de personal es un tema que se debe abordar y trabajar en las empresas 

teniendo presente que esto conlleva a una baja productividad y eficiencia del personal, en la 

empresa operadora logística de eventos se logró evidenciar que el índice de rotación de personal 

administrativo por mes es del 9%, lo que significa una cifra alta al tener presente que el área 

administrativa está conformada por 11 personas, y por mes se presenta un retiro, llegando al año 

a ser ocupado un cargo hasta tres veces al año. A través de esta investigación se determinó como 

principal causa la falta de reconocimiento de la labor de los trabajadores, la comunicación y trato 

recibido, la poca participación que tienen dentro de la organización, y la falta de oportunidades 

de formación, estas se concluyen que son las principales causas de rotación de personal, vale 

resaltar que hoy en día una política de desvinculación laboral es tan importante como cada uno 

de los procesos del área de talento humano (selección de personal, contratación, nomina) por lo 

tanto, esta responsabilidad de retención de personal en la empresa, debe ser compartida entre la 

gerencia administrativa y el área de talento humano.  

     Referente a las acciones de mejora se presenta a la empresa sugerencias que permitirán 

contrarrestar estas causas, siempre y cuando sean aplicadas, a fin de seguir llevando a cabo la 

trazabilidad de las causas que generan la rotación se deja una encuesta que podrá ser aplicada y 

mejorada de acuerdo a las necesidades que vayan surgiendo, y una entrevista de retiro que 

servirá para identificar cuáles han sido las razones que llevan a que el personal administrativo de 

la empresa operadora logística de eventos a retirarse de la empresa, siendo esta una herramienta 

que permitirá seguir haciendo trazabilidad a las causales de retiro del personal y de esta manera 

seguir trabajando continuamente en los factores que lo generan.   

 



     Por último, con los resultados derivados de las encuestas acerca de los factores que afectan la 

alta rotación de personal en la pequeña empresa de operación logística de eventos, se ratica que 

los factores de rotación expuestos por los siguientes autores se relacionan con los del estudio, 

entre ellos tenemos a: 1.Flores (2008) Factores - inconformidad con el cargo, el entorno laboral 

y la remuneración, 2.Pigors y Meyers (1985) Factores- insatisfacción, bajos sueldos, mala 

integración del trabajador a la organización, falta de identificación del empleado con los 

objetivos de la organización, 3.Fernández (1983) Factores - reconocimiento del trabajo 

desarrollado, pleno uso de las comunicaciones, y 4.Garfield (1992) Factores - participación en 

las utilidades, en las ganancias y en el capital de la empresa además de crear un ambiente que se 

perciba motivador. 
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