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realización de una Bibliometría desarrollada en matrices con las referencias de: 
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una fuente teórica confiable la investigación a realizar, también se busca 
establecer las causas y/o consecuencias de este paradigma para que sea 
evaluado y analizado. 



Se busca que a través de la Bibliometría, se logre determinar cómo influye la 
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de investigación para nuevas hipótesis de acuerdo al tema en referencia, dado 
que hay un escaso número de investigaciones emprendidas en este campo 
específico, comparados con otros temas de interés administrativo, de los cuales 
existe mucho más material de investigación, teniendo en cuenta que hay 
conceptos “antiguos”, y sabiendo que es un tema importante para las 
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dar una óptica actual de la situación.  
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10. CONTENIDOS: 

De acuerdo con el estudio realizado y a la Bibliometría de esta monografía se 
tiene como objetivo el análisis de la productividad y la rotación de personal. 
En esta primera parte es abordado el análisis de los artículos de años anteriores al 
año 2000. El total de artículos analizados fue de nueve (9), sobre el total de (24), 
artículos en caliente, (artículos relacionados antes del año 2000) y un índice de 
citación bibliográfica de 1.717. 
 
Examinando estos conceptos frente a la relación de productividad y la rotación de 
personal de otros países, se considera que la tecnología actual es el medio para la 
realización de investigaciones de este tema; se observa quela alta participación 
del empleado en la organización y productividad trabajan de manera conjunta, 
pero la falta de interacción entre los empleados y la empresa se ven asociadas 
con la disminución de la productividad, debido a que cada vez el desarrollo de las 
relaciones entre industria y humano son menores y escasas, ya no hay una “ alta 
participación” y un “alto compromiso” de los empleados frente a la organización. 
La falta de políticas en recursos humanos de una empresa carece de satisfacción 
e innovación de los incentivos laborales y hacen que la productividad cada vez sea 
un obstáculo para el crecimiento económico de las organizaciones 
El uso extensivo de recursos humanos representa una importante inversión en 
capital humano en las organizaciones; el cual se ve justificado cuando las 
inversiones (capital humano) son mayores de lo compensado. El aumento de los 
rendimientos y productividad futura de las organizaciones dependieron en dar así 
a las empresas un mayor y mejor uso de métodos de participación e innovación 
para que los empleados fueran vistos como particularmente vitales para el éxito de 
la empresa. 
Los empleados son más fundamentales en las organizaciones, son los capaces de 
asumir mayor responsabilidades por el funcionamiento y el éxito de la 
organización.  
Es por esto que análisis realizados por (Arthur J. , 1994)(Huseild, 1995)buscan 
mejorar la competitividad frente a la productividad mediante la utilización de 
prácticas laborales como las inversiones en la alta participación de los empleados 
en la organización, generando de esta forma incentivos relativamente altos, para 
la obtención de resultados positivos en la productividad de  las organizaciones. 
Dicho por (Cascio, 1998): 
"El tema crucial en el análisis de volumen de negocio no es como muchos 
los empleados se marchan, sino más bien el rendimiento y la reposición de los que 
salen frente a los que entran, los propietarios y gerentes deben reconocer que el 



buen uso de la alta participación en la empresa aumente la confianza de los 
empleados y este sea igual a su conocimiento especializado, haciéndolo más 
distintivos y más difíciles de remplazar.” 
Pero definitivamente, el hecho de mantener personal especializado puede generar 
un costo mucho más valioso para las organizaciones y también puede llegar a 
disminuir la rentabilidad de la misma. 
Las empresas en años anteriores buscaban utilizar prácticas de alta utilidad para 
que la productividad de la empresa se mantuviera sin que el personal fuera difícil 
de remplazar al momento de una salida o un cambio en los puestos laborales. 
La implementación de prácticas adicionales y políticas en los recursos humanos 
se mantuvieron en un nivel bajo, analizando actitudes, comportamientos y la 
productividad de cada uno de los integrantes de las organizaciones, esperando 
que se encontraran nuevos métodos, e investigaciones que fueran valiosos al 
momento de aumentar la productividad empresarial sin un aumento en los costos. 
La gestión de recursos humanos se fue convirtiendo en un valor importante en las 
organizaciones, se convirtió en un modelo para muchos países, debido a su 
eficacia en la organización, de acuerdo con las pautas y estrategias ajustadas 
para la empresa y por los altos resultados en la productividad. 
Las prácticas de los recursos humanos en las organizaciones se encaminaron en 
el desempeño del empleado en función a la capacitación y la motivación, se 
lograba buscar resultados positivos en la productividad al maximizar actividades e 
incentivos como monetarios o recompensas no monetarias.  
Los incentivos y la inversión en el capital humano establece estudios y estrategias 
de recursos humanos que descubren antecedentes y consecuencias en la 
productividad en las organizaciones, uno de ellos es la eficacia; que técnicamente 
es la capacidad del rendimiento de los empleados a producir mayores efectos en 
la productividad de organización, pero se debe tener en cuenta que hay personal 
que produce más que otros y estos hacen que la productividad no sea continua y 
sea menor. 
La productividad en las organizaciones es la eficaz producción laboral por tiempo, 
uniendo variables donde surtiera una relación de resultado-inversión. La eficacia 
del capital humano incorpora el costo de lo que se ha hecho en relación con los 
logros por cada individuo (Arthur J. , 1994) 
La productividad suele utilizarse en comparaciones en la organización, una 
diferenciación entre el antes y el después de los métodos, metodologías, 
actividades, en recursos humanos de una organización, midiendo de esta forma 
los costos, el esfuerzo, y el capital humano. 
Las situaciones presentadas en las organizaciones se deben medir y determinar si  
son iguales, mejores o peores, frente a lo actual y anterior en la productividad y 
frente a las innovaciones y motivaciones implementadas en los recursos humanos 
para el logro de los objetivos empresariales. 
El elemento común de todas estas aproximaciones que analizan la integración de 
la dirección de recursos humanos consiste en el reconocimiento de los recursos 
humanos como elemento fundamental, no sólo en la implantación de la estrategia, 
sino como variable clave de su formulación. (Legnick-Hall & Legnick-Hall, 1988) 
Subrayan la necesidad de considerar los recursos humanos en la formulación de 
la estrategia empresarial. La integración entre la función de personal y la Dirección 



General ha de ser plena y recíproca. Así mismo, recogen una serie de factores 
que condicionan tanto las estrategias competitivas como la de recursos humanos. 
Las relaciones estratégicas de los recursos humano de las empresas y la 
estrategia empresarial es una continua función de personal, es una actividad de 
apoyo que facilita la implantación de la estrategias empresariales, a otras 
totalmente proactivas  y en donde el departamento de recursos humanos  participa 
directamente en el proceso de formulación de las estrategias competitivas (Golden 
& Ramanujan, 1985)(Butler, 1988) (Torrington & Hall, 1998) (Brockband, 1999) 
 Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organización que 
afectan el desempeño de la misma hay que buscar las causas fundamentales que 
han dado origen a una excesiva rotación del personal.  Generalmente 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. 
 
Según (Robbins, 1999) 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 hacen que un trabajador se sienta satisfecho se encuentran; 
trabajos interesantes, recompensas justas y equitativas, condiciones laborales 
adecuadas y buenos compañeros de trabajo.  
Una de las formas más frecuentes de manifestarse la insatisfacción consiste en el 
abandono de la organización que se comienza con la búsqueda de otro empleo y 
que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador está buscando. 
Existen un conjunto de teorías que se han encargado de indagar en el campo de 
la rotación de personal, algunas han sido corroboradas a través de las 
investigaciones (Chiavenato, 1999) 
La rotación laboral refleja los movimientos de entradas y salidas definitivas de 
trabajadores en una organización durante un período de tiempo .Las salidas 
pueden ser por diversas causas pero podemos agruparlas de la forma siguiente:  
1. Retiros relacionados con el término de la vida laboral de las personas también 
denominadas retiros inevitables. 
2. Retiros socialmente necesarias.  
3. Retiros por motivos personales.  
4. Retiros por motivos laborales depende de la organización  
5. Retiros por decisión de la propia Empresa  
El cual queda señalado en el siguiente fragmento extraído del libro Administración 
de personal y recursos humanos de los autores (Werther & J., 2000) 
Por otro lado, existieron y se aplicaron algunos sistemas de rotación de personal 
como el “control “y "compromiso" de cada uno de los empleados de la 
organización, estrategias basadas en la combinaciones específicas de las políticas 
y prácticas  de la empresa.   
Estas estrategias de recursos humanos se clasificaron dependiendo de las 
organizaciones, utilizando puntos de vista de autores reconocidos como,(Schuler 
& S.E., 1987)(Waton, 1985), los cuales usaron características en enfoques básicos 
y objetivos de gestión humana. Estos objetivos expresados en las actitudes y 



comportamientos que deberían ser para evitar la rotación y los cuales se aplicaran 
dentro de la empresa, tanto factores internos como externos. Sin embargo estas 
estrategias no han sido aplicadas ni sistematizadas por las organizaciones para 
observar resultados. 
(Arthur J. , 1992), es uno de los primeros que publicaron los sistemas de control y 
compromiso de los recursos humanos, quien además desarrolló e investigó 
sistemas divididos en grandes categorías que las clasificó “reducción de coste” y 
“maximizadores de compromiso”. 
El control y el compromiso de representar a dos enfoques distintos para la 
formación del comportamiento de los empleados y las actitudes en el trabajo, así 
como la reducción de mano de obra directa, o mejorar la eficiencia para que el 
cumplimiento de los empleados sea de acuerdo con las reglas y procedimientos 
específicos. 
Los sistemas de recursos humanos son un compromiso, del cual se establece el 
comportamiento de los empleados y  las actitudes mediante el establecimiento de 
los objetivos de la organización. Son compromisos que se pueden confiar para 
llevar a cabo las tareas del trabajo en formas consistentes con la organización y 
objetivos. 
En general, el compromiso del sistema de recursos humanos se caracterizan por 
mayores niveles de participación de los trabajadores en las decisiones de gestión 
y actividades formales de participación, entrenamiento en solución grupal de 
problemas y socialización de actividades, empleados con habilidades  y el salario 
promedio. 
La existencia del control y el compromiso de los empleados en las organizaciones 
generalmente se cree que está asociado con ciertas condiciones de organización. 
La mayoría de los investigadores de recursos humanos han tenido un 
comportamiento característico., frente a este tema, ya que se basan en la 
implementación exitosa de un negocio de estrategia, la cual requiere un conjunto 
único de comportamientos y actitudes de los empleados y que un único conjunto 
de políticas de recursos humanos y prácticas provocan estas actitudes y aptitudes. 
(Capelli & Neumark, 2001) 
Por otra parte, se ha señalado que el uso de sistemas de rotación de personal 
depende relativamente de la capacidad de establecer efectivamente las normas de 
funcionamiento y medir los resultados de los empleados. Condiciones que 
permiten a las empresas controlar directamente y recompensar al empleado y sus 
resultados de comportamiento. 
Mediante la toma de decisiones gerenciales, la creación de la participación y 
mecanismos que proporciona la formación adecuada y recompensas para un 
empleado productivo; se evalúa el compromiso que puede llevar a una fuerza de 
trabajo altamente motivado y capacitado cuyos objetivos están estrechamente 
alineados con los de gestión(Thomas & Velthgouse, 1990) 
Por lo tanto, los recursos necesarios para vigilar el cumplimiento de los 
empleados, mantener una supervisión y reglas de trabajo, se pueden reducir, solo 
ciertas condiciones generen que los empleados sean más propensos a participar 
en la ciudadanía de la organización y de sus comportamientos recompensa que se 
cree que son fundamentales para el éxito de la organización. 



Implementar un sistema de control clásico para la reducción de los costos 
laborales,  el aumento de la productividad, normas de funcionamiento y 
mantenimiento de los salarios y beneficios; es probable que se busque una 
firmeza y fuerza en el trabajo que evite las huelgas, las altas tasas de quejas, y las 
relaciones laborales negativas  
Una de las estrategias del departamento de Capital Humano es tratar de mantener 
a los empleados en la organización el mayor tiempo posible, claro que para esto 
deben ser conscientes los administradores de talento humano que el personal 
tiene que tener una satisfacción laboral y personal.  
Pero el concepto de estudio se presenta la definición de “rotación que es el retiro 
voluntario o involuntario permanente de una organización. Puede ser un problema 
debido al aumento de los costos de reclutamiento, selección y capacitación; se 
dice que los gerentes nunca podrán eliminar la rotación”(Robbins, 1999) 
Y para (Arias Galicia, 1990)se entiende por rotación el ingreso y el egreso de 
personas en la organización. De tal manera que si se presenta un porcentaje muy 
elevado de éste, es considerado como una señal de la presencia de algunos 
problemas; si se toma en cuenta que la organización ya generó gastos en 
actividades de recursos humanos para atraer y seleccionar y entrenar o capacitar 
al personal que ha de contratarse, se considera que un índice de rotación elevado 
es costoso para la empresa. 
Otro indicador que marca un impacto en la productividad y desarrollo óptimo de la 
organización es el generado por el ausentismos. El ausentismo es el tiempo en 
que el empleado de una empresa no está trabajando cuando debería de hacerlo, 
algunos factores que lo ocasionan son la falta de motivación por el trabajo 
realizado ya sea porque es un experto en su trabajo o porque el trabajo no le 
gusta, el nivel de empleo, salarios, sexo, edad y situación familiar  (Chiavenato, 
1999). Entre las clasificaciones de ausentismo se mencionan las: faltas 
justificadas, injustificadas, las de por enfermedad, accidentes, etc. 
A medida del tiempo, estudios e investigaciones han demostrado que la 
identificación de sistemas de recursos humanos se compromete a aumentar 
significativamente la comprensión de la relación entre la rotación y el desempeño 
organizacional; aunque estos resultados deben considerarse como preliminares, 
debido a limitaciones de datos. 
Este estudio proporciona a los futuros investigadores con alguna evidencia 
experimental que se apoye nuevos aspectos prometedores para el estudio de los 
recursos humanos importantes y los resultados de la organización. 
En años anteriores, el estudio de la cultura y el clima en las organizaciones ante la 
productividad era potencialmente la construcción del comportamiento del 
empleado líder y los resultados de la capacitación en, actitudes y comportamiento 
de una gestión centralizada. 
La administración Total de Calidad determina que a través de la constante 
planeación y desarrollo de cinco funciones que son: compromiso organizacional, 
liderazgo, enfoque al cliente, participación total y análisis sistemático se logren 
objetivos de productivos de empresas. El propósito es desarrollar un ambiente de 
trabajo adecuado paraqué todos acepten el reto de aprender, cooperar y 
desempeñarse a su máximo potencial con la finalidad de lograr la satisfacción del 
consumidor.  



Uno de los factores importantes para mejorar el ambiente de trabajo es el 
liderazgo de las personas en las relaciones industriales el cual se debe desarrollar, 
aplicar y mejorar tanto para el beneficio del personal como de la organización. 
(Blake, Mount, & Williams, 1981)Explican que un líder puede definirse como la 
persona que asume un rol administrativo y que puede orientar a otras hacia el 
logro de los resultados esperados. Se requiere de un líder que defina los objetivos 
y que sirva de guía para lograrlos influyendo en las personas y así lograr mayor 
productividad empresarial en cada rol. 
Se analizan los niveles de liderazgo y causas de rotación que predominan entre el 
personal operativo de una empresa, así como la existencia de relación entre el 
liderazgo y las causas que más contribuyen a la rotación del personal sobre la 
productividad,(Shartlec, 1956), el liderazgo puede ser Orientado al Empleado u 
Orientado a la Tarea; y el trabajo de investigación realizado por (Verdugo, 1990)en 
donde clasifica a las causas de rotación del personal en tres categorías: 
Características Personales, Factores Externos (salario, transportación, nuevas 
oportunidades de trabajo, etc.) y Condiciones de Trabajo (trabajo que se 
desempeña, relaciones con los supervisores y compañeros de trabajo, valoración 
hacia el empleado por parte de la empresa, etc.). 
Los objetivos de los esfuerzos de la organización fue la implementación de 
trabajos flexibles experimentales con horas programadas que permitiera evaluar la 
gestión y potencial de los empleados y la productividad que estos generaban. 
La programación de forma flexible de algunos estudios, es el procedimiento que 
permiten a los empleados distribuir sus horas de trabajo, evaluando su 
productividad y rendimiento producidos. Se establece que no se deben cambiar el 
número total de horas trabajadas en un día, sino que, evaluar qué horas son las 
más trabajadas en cuanto al día laboral. 
En esencia, el objetivo es permitir que los empleados produzcan lo máximo, en la 
programación de sus horas diarias. Se considera que este acuerdo proporciona un 
empleado con la flexibilidad necesaria para cumplir con las responsabilidades 
extra de trabajo antes de su horario normal de trabajo, después de ellos, obtiene a 
través de un período extendido del mediodía. La pregunta analítica para el estudio, 
entonces, era si la aplicación del presente flexible programa tendría un impacto en 
el ausentismo laboral y la rotación voluntaria. 
Se plantea una dificultad metodológica al comparar la productividad y los 
accidentes durante los turnos de mañana, tarde y noche. En efecto, las 
condiciones ambientales, organizativas y de trabajo durante el día y la noche no 
son perfectamente homologables (Carter & Corlett, 1982)(Waterhouse, Folkard, & 
Minors, 1992) 
Esto hace que sea difícil controlar todas las variables. No resulta, por tanto, 
sorprendente que en un análisis de los estudios hubiera casi tantos en los que se 
observaba una mayor frecuencia de accidentes nocturnos que diurnos.  
En algunos estudios la carga de trabajo diurno es comparable con la del turno de 
noche de acuerdo con las apreciaciones en la reducción del rendimiento durante el 
turno de noche. No obstante, como ha señalado  (Monk, 1988), es posible que los 
efectos productivos sólo se manifiesten cuando el trabajador se encuentra 
presionado. Si no hay presiones, el rendimiento diurno puede equipararse con el 
de noche, debido a que ambos se sitúan muy por debajo del nivel óptimo. 



En segunda instancia se va a revisar los artículos de las nuevas tendencias los 
cuales son aproximadamente de los últimos diez años hasta la actualidad, donde 
la principal característica cabe resaltar el surgimiento de nuevas corrientes y 
varios cambios importantes en las existentes, lo cual conllevó a que dentro de 
mercados menos desarrollados y de sectores poco concentrados se consiguiera 
aumentar y aprovechar las oportunidades de gestión en RRHH para mejorar la 
productividad de las compañías del mundo. 
Desde autores como Solow en 1956, que tratan la productividad como un total 
acumulado de los factores que inciden en el ingreso per-cápita de la probación, 
hasta los más recientes como Easterly&Levine en 2002, donde explican como la 
productividad es el 90% del peso de las variables en el crecimiento económico de 
un país, y bajo ese contexto es de resaltar como las compañías y los académicos 
se empiezan a interesar mucho más por la cuantificación de estos factores, ahora 
de mayor importancia para ellos.  
 
Así mismo dentro del  ámbito de los recursos humanos desde finales del siglo 
pasado, se abandona por completo la consideración de un simple departamento 
con un centro de costos, puesto que se torna como un departamento estratégico 
para las empresas (Hambrik et al., 1989; Koch y McGrath, 1994; Becker y Gerhart, 
1996). 
Dentro de la búsqueda esforzada por el talento (Davenpot et al., 2010), es de 
importancia observar como las compañías de este nuevo decenio del siglo XXI 
están inducidas en una economía cada vez “menos capitalista” y más “laboralista” 
(Jones, 2009). 
La academia por su parte también ha contribuido a brindar una visión distinta en 
papel de los recursos humanos dentro de las compañías, revisando cual es el 
impacto sobre el desempeño o los rendimientos que generan las acciones 
gestionadas por el área de RRHH en una empresa, demostrados en dos estudios 
muy importantes publicados en 1996 uno por los profesores Becker y Gerhart, 
llamado “The Impact Of Human Resource Management Practices on Turnover, 
Productivity, And Corporate Financial Performance” y el “Impact of Human 
Resource Management practices on perceptions of oranizational performance” 
publicado por Delaney y Huseild también en el 1996. Donde demuestran a los 
gerentes que los departamentos de RRHH y su gestión es fundamental en el 
desempeño de la compañía, citando que “los sistemas de RRHH representan una 
oportunidad aún no descubierta de mejorar el rendimiento de las compañías” 
según Becker y Gerhart.  
Así mismo ésta relación entre las gestiones, rendimientos y políticas de los RRHH 
vs el desempeño, no está libre de críticas, si bien dependiendo de los casos se 
considera que no hay relación estadísticamente demostrada  según (Guest, 2003 
y Wright, 2005), o en otros casos es considerada como los sentidos de la relación 
y sus posibles implicaciones no son definidos dado que el paradigma se convierte 
en ¿La inversión en RRHH genera buenos resultados? o son ¿Los buenos 
resultados los que promueven la inversión en RRHH?, según nos comentan 
(Paauwe y Richardson, 1997; Wright et al.,  2005; Anderson, 2010). 
La investigación más allá de determinar el concepto de “Sistema de RRHH” 
introducido por  primera vez en 1996 por Becker y Gerhart, continuó analizando y 



revisando más a fondo las relaciones entre RRHH y el desempeño de las 
empresas (Boselie. 2005). 
También por ende ha sido difícil establecer una definición principal de estas 
relaciones dado que la mayoría de estructuras y de avances se han ido 
presentando sobre la base de las mejores prácticas de RRHH, tomadas como una 
actividad complementaria de la compañía y un poco aislada de una sinergia del 
total desarrollo de todos los elementos componentes dentro de un esquema 
holístico de la empresa, tan contextuales como el clima y la cultura de la entidad 
donde mejoran las alineaciones de los valores personales con los corporativos y 
hasta de la sociedad donde opere tal empresa; o netamente intrínsecos de la 
operación como, la motivación salarial, horas de trabajo, reconocimientos al 
desempeño etc. 
Esta clase de análisis críticos a los modelos basados en el empirismo han 
ocasionado que algunos otros(as) autores de diferentes ramas más cercanas al 
ámbito empresarial, también crearan modelos ligados a la práctica profesional que 
igualmente tratan de establecer la relación entre las actividades de RRHH y los 
resultados de la compañía, algunos entre ellos: CIPP (Worthen y Sanders 1987), 
IPO (Bunshell, 1990), entre otros, con el factor común de resaltar la gestión de 
RRHH como un sistema a largo plazo y no como una acción de contingencia a la 
situación coyuntural, pero con la gran diferencia que los modelos teóricos se 
aplican para diferentes situaciones en distintas épocas del tiempo. 
Algunas de las razones de rotación de personal sobre los altos desempeños son 
dadas de manera estratégica, dentro de las instancias normales de la operación, 
puesto que es necesario conocer las funciones y responsabilidades de los cargos 
y así mismo su participación dentro de la cadena de valor para la compañía, si 
bien los altos cargos son de mayor influencia sobre los resultados, por ende son 
de mayor importancia para la compañía y teniendo en cuenta que su costo 
transaccional es mucho mayor al de algún cargo de la mediana o baja gerencia 
(los operativos), no en todos los casos es directamente proporcional o incidente 
las altas rotaciones a los resultados arrojados por las compañías, nos ilustran 
(Dobbins 1991, Arthur 1994). 
Si bien los resultados de varios estudios, demuestran que la Rotación de personal 
puede tener consecuencias para el desempeño de los empleados que se quedan, 
sin embargo no necesariamente la productividad y el desempeño disminuyen 
cuando existen altas rotaciones puesto que aun presentando bajas rotaciones los 
desempeños no son los esperados, para poder revisar a fondo es necesario 
encontrar las causas de las rotaciones. (P Sheehan 2001). 
Es importante la conclusión que es mostrada por Dalton R. y Mesch J.en 1990, 
tomada de su estudio llamado “The Impact of Flexible Scheduling on employee 
Attendance and Turnover” donde en conclusión; para optimizar la operación y 
mejorar los resultados, es incidente que los horarios de una organización a gran 
escala (Empresa grande) se transformen a horarios flexibles, pero lo importante de 
este estudio de caso fue como la compañía encontró la solución de sus problemas 
de productividad dadas en ausentismos y bajos volúmenes de negocios, entrando 
al conocimiento de las necesidades de sus empleados.     
Así también estas relaciones son variables dependientes de los sistemas de 
RRHH implantados por las compañías como es mostrado por el estudio realizado 



por J.Bruce y  Timothy R, “The Cost of the Turnover, Putting a Price on Learning 
Curve”.2009, donde revelan en un ambiente empresarial de servicios hoteleros, 
como afectan las productividades dadas en costos de la curva de aprendizaje 
dentro de las distintas áreas internas, y los diferentes análisis que se pueden 
tomar de la co- relación de estas variables.   
Es de gran importancia resaltar los grandes cambios del modelo de pensamiento 
empresarial y académico en los últimos treinta años, dado que al hacer un 
contexto de la situación se puede señalar que los empleados a principios de los 
años setentas y mediados de los años ochentas, fueron percibidos como un 
recurso, netamente operativo y sin valor que generaban mayor impacto sobre los 
resultados de las compañías; En diferente contexto se ha mostrado a mediados de 
los años noventas, donde la percepción del empleado se transforma a una visión 
más estratégica, el empleado se convierte en un elemento activo de los resultados 
globales de la compañía, se hace partícipe de los elementos estratégicos para la 
obtención de resultados, es decir, se convierte en un factor estratégico, 
representativo lo suficientemente importante como para lograr el éxito o el fracaso 
de una compañía. 
 

11. METODOLOGIA:  

Es un estudio sistemático y analítico de la relación existente entre la rotación del 
personal y los posibles efectos que este indicador genere en la productividad de 
las organizaciones dentro de un marco general.  

 

12. CONCLUSIONES:  

 Es interesante observar como dentro de las investigaciones realizadas por 
distintos autores, existen varios modelos, teorías y conceptos que señalan la 
importancia de una óptima gestión de RRHH y la incidencia de ésta en el índice de 
Rotación de Personal y la productividad de las empresas. 

 De acuerdo con la monografía realizada se puede concluir que después de la 
búsqueda minuciosa de los artículos que intentaron responder a los objetivos 
planteados en la investigación, se indicaron los artículos con mayor relevancia, 
interés, utilidad, y más sobresalientes del ámbito Académico – Científico, como del 
ámbito empresarial y cuyo nivel de interés es ciertamente alto para esta 
investigación, los cuales están dentro de la Bibliometría realizada y clasificada en 
24 artículos y libros analizados. 

 Para señalar los Autores Claves o las Autoridades de los temas relacionados 
directamente con “Rotación de “Personal y “Productividad”, se acudió a los análisis 
de la Bibliometría realizada donde resalta la producción académica efectuada por: 
Huselid, Mark A, y JB Arthur, dado que sus aportes a la comunidad en general, 
son de gran importancia y contribuyeron a un cambio de pensamiento empresarial 
en donde el departamento de RRHH se entendía como un simple centro de costos 
que apoyaba las funciones de la compañía (Brindaba un Recurso). Estos autores 
lograron transformar esta visión de las altas gerencias, por una visión más integral 
y estratégica donde el área de RRHH se descubre como un elemento estratégico 
en la consecución de resultados y de gestión humana con los empleados.   



 Al concluir esta investigación se determinó que el impacto de la “Rotación de 
Personal” sobre la “Productividad” de las empresas, es netamente directo y 
negativo, puesto que si la tasa de Rotación de personal aumenta, así mismo la 
productividad disminuye. En otro caso la productividad puede no disminuir al 
instante, pero si se ve afectada en el corto plazo ya sea por las curvas de 
aprendizaje, el costo transaccional y demás factores de capacitación ocasionados 
por las altas rotaciones. 

 Es importante resaltar que la rotación de personal se ve afectada por el manejo 
del talento humano visto como un sistema el cual, si es gestionado de manera 
optima generará buenos resultados, mas sin embargo si el sistema no es 
controlado o manipulado de forma correcta los resultados pueden ser negativos. 

 Las empresas que poseen un sistema de gestión de talento humano 
implementado y maduro, logran mayores productividades de distintas calidades y 
percepciones dentro de sus elementos estratégicos. 

 La producción investigativa sobre este tema es mayor en los últimos diez años 
frente a los anteriores 30 años, dado el cambio social y mental donde los factores 
productivos se perciben de forma distinta tanto por los empresarios como por los 
académicos. 

 De acuerdo a los resultados obtenidos por la investigación realizada y las 
conclusiones plasmadas, se invita a que las empresas que deseen que sus 
productividades no se vean afectadas por la rotación de personal, implementen 
sistemas de gestión de talento humano donde se plasmen políticas, estrategias y 
las gestiones óptimas para que los empleados estén motivados y generando 
buenos índices de productividad.  

 Se recomienda para realización de investigaciones futuras en materia de 
rotación de personal, tener en cuenta factores de investigación que no fueron 
considerados en esta monografía, tales como capacitaciones, rentabilidad, 
inversiones, motivaciones, etc. 

 Se resalta que de acuerdo a la Bibliometría realizada no se encuentran 
hallazgos propios de apropiación y generación de conocimiento, ya que este 
análisis bibliométrico es netamente analítico y observatorio de acuerdo a los 
cambios, tendencias o corrientes de los autores y al desarrollo histórico del tema, 
más sin embargo, si es incidente mostrar que se percibe una humanización del 
concepto de “empleado” puesto que son notorio los cambios y transformaciones 
que este ha tenido en los últimos treinta años. 
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INTRODUCCIÓN 

 

El presente trabajo expone a través de un estudio sistemático y analítico, la 

relación existente entre la rotación del personal y los posibles efectos que este 

indicador genere en la productividad de las organizaciones dentro de un marco 

general. 

Esta monografía se integra por un análisis de los contenidos en las bases 

de datos que se han encontrado en la red, donde se reflejan: Áreas Temáticas, 

Tutores y Fechas; conformada por datos ordenados y clasificados por medio de su 

importancia e índice de citación, como referente de importancia.  

 

Se aplicaron diferentes índices y técnicas Bibliométricas para determinar las  

pautas de los autores: fuentes documentales utilizadas, idiomas, ortografía, 

prevalencia en la descripción de los artículos (resumen, título y palabras claves).  

 

Se construyó una base de 200referencias, como principal referente para 

escrutar la relación que existe entre rotación de personal y productividad dentro de 

las empresas, en bases de datos de vía web como Google Académico, Scielo y 

Pro- Quest, en los cuales se observó una referencia del tema con un mínimo de 

una citación, y un máximo de 3768 citaciones, en diferentes revista del ámbito 

científico-académico, artículos y libros entre los años de 1970 y 2011. 

 

Estos Artículos, libros y revistas, se analizaron con carácter corporativo e 

institucional, observando así, que su contenido puede ser útil en estudios sobre la 

influencia de la rotación del personal en la productividad de las empresas, 

permitiendo evaluar las causas, y consecuencias de su influencia.  

 

También se evaluarán y analizarán conceptos, elementos representativos, y 

además factores que muestren desarrollos y conclusiones previas a este estudio, 

de los autores más representativos de la Bibliometría, que logran contribuir directa 

o indirectamente con esta investigación, dado que estos referentes son la fuente 



teórica de los elementos que posteriormente se pueden tratar en la monografía, 

teniendo en cuenta que los estudios e investigaciones previas también funcionan 

como una guía para tomar en algún punto cualquier tópico investigativo, y poder 

proporcionarle el contraste debido y así no redundar o repetir las mismas 

conclusiones o posibles soluciones a problemáticas anteriormente trabajadas.  

 

Para el desarrollo de esta monografía es importante tener claridad del 

concepto de Bibliometría la cual fue definida por J.L Rivero como “la investigación 

científica y el proceso que lleva a los autores a citar de acuerdo a la 

caracterización de los conceptos que dan como resultado postulados para el 

seguimiento sistemático de los investigadores y su información”(Rivero, Enero - 

Junio 2002 vol 5 No. 1), así mismo se analiza de acuerdo a Alan Pritchar quien en 

1969 fue el primer autor en definir la Bibliometría como “la aplicación de los 

métodos estadísticos y matemáticos dispuestos para definir los procesos de la 

comunicación escrita y la naturaleza y el desarrollo de las disciplinas científicas 

mediante técnicas de recuento y análisis de dicha comunicación. El tratamiento y 

manejo de la literatura científica por medios cuantitativos de recuento y análisis 

sirve no solo para analizar el volumen de publicaciones, la productividad de 

autores, revistas ó materias, sino también en un sentido más amplio, para el 

conocimiento de los procesos y la naturaleza de las Ciencias, que a partir de 1960 

comienza a acuñarse el término Cienciometría o Ciencia de la Ciencia. (Prirchard, 

1969). 

 

A través de la Bibliometría es posible ver la actividad, estructura y evolución 

de una ciencia, cuantificar sus resultados y aplicarlos en campos como la 

Biblioteconomía que infiere al trabajo interno de las bibliotecas y las técnicas de 

conocimiento de información, o a la Historia de las disciplinas, o la sociología de 

las ciencias o la política científica. 

 

La Bibliometría puede dividirse en dos áreas: descriptiva, que trata de 

aspectos puramente cuantitativos, como distribución geográfica, documental, 



temática y su productividad y evaluativa, que añade a la primera estudios de 

evaluación de la actividad científica. Esta segunda implica técnicas estadísticas y 

programas informáticos de mayor complejidad, teniendo que manejarse sus 

resultados con cuidado, sobre todo en las Ciencias Sociales, donde factores 

sociales, económicos y políticos actúan sobre los indicadores Bibliométricos, 

desviando sus resultados.(Prirchard, 1969) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



2. ASPECTOS PREELIMINARES 

 

Analizando las tendencias de los últimos 10 años en Colombia, donde se 

puede observar que el desempleo y el aumento de los empleos no formales, 

mantienen un aumento en tendencia creciente, enfrentado al crecimiento 

económico en términos generales del país, es de importancia ver cómo se 

presenta este crecimiento y cada una de sus variables con sus respectivas 

diferencias, se percibe que las brechas de distanciamiento entre las mismas cada 

vez son más amplias, así mismo las relaciones que presentan entre ellas dado 

que también pierden dependencia unas de las otras, además, viendo al recurso 

humano desde un punto de vista netamente como un ser integral, surgen las 

dudas no solo de la actualidad del tema, donde inciden factores como; las políticas 

de gobierno, de sus diferentes gestiones, el entorno empresarial, las nuevas 

tendencias etc., sino de cómo incide el tópico de investigación al interior de las 

organizaciones, y del cómo afecta este elemento a su operación normal. 

 

Así mismo es de resaltar la revisión de las diferentes opiniones y 

conclusiones de autores que hayan realizado una investigación o algún estudio 

previo a este para analizar los conceptos importantes, las intervenciones definidas, 

o los modelos a seguir, que puedan de alguna manera ayudar a solventar 

soluciones o a resolver estos  problemas. 

 

Es de importancia conocer más a fondo, las gestiones que han adoptado 

las compañías frente a las altas rotaciones, y de cuál fue el verdadero impacto que 

causó al interior de ellas, por lo cual surgen bastantes situaciones, conceptos, 

estudios y análisis concebidos por distintos autores, como de compañías con 

buenas o malas prácticas alrededor de estos elementos, a causa de esto, se hace 

necesario poder recopilar dentro de los parámetros de búsquedas necesarios, los 

artículos, opiniones, libros, simposios, prácticas, estudios, modelos etc.., más 

relevantes del campo académico y autores empresariales claves, que puedan 

contribuir de gran manera a solucionar estos tópicos alrededor de la “Rotación del 



personal” y la “Productividad” como conceptos definidos, dentro del ámbito 

empresarial.   

 

Ahora teniendo en cuenta, el mercado laboral colombiano donde a nivel 

general se percibe tan alta oferta de trabajadores y tan poca demanda de los 

mismos, y definiendo que pocos gerentes logran entender la relación que existe 

entre, la rentabilidad de la empresa y la rotación del personal en general, según 

estadísticas del DANE. 

Fuente: Boletín Indicadores de Mercado Laboral Mayo de 2011. DANE 

 

Se hace necesario investigar durante los pasados 20 años, qué temas, 

factores o elementos son realmente importantes para definir estos tópicos, o 

quienes han efectuado investigaciones importantes que buscan determinar el 

costo real de la rotación de personal, dentro de la compañía. 

 

Teniendo en cuenta que en Colombia, infortunadamente existen empleos o 

trabajos donde:  

 



• No se proporcionan las facilidades mínimas para la realización de las 

actividades.  

• Altas cantidades de horas laborales, junto con la falta de motivación en las 

actividades a desempeñar.  

• Baja compensación económica, junto a falta de motivación en los 

empleados. 

 

Por lo anterior y por demás variables que se relacionan en el desarrollo de 

este trabajo se demuestra que el tema de la rotación de personal debe ser 

considerado de alta prioridad especialmente en nuestro medio; propiciando así 

una mayor productividad en las empresas y la fidelidad e interés de permanencia 

de capital humano. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3. DESCRIPCIÓN Y FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

 

De acuerdo con el presidente de la Confederación Patronal de la República 

Mexicana (COPARMEX), Manuel González Carrillo, la rotación de personal es un 

fenómeno que se presenta continuamente en las empresas y que les resta 

productividad y competitividad debido a la necesidad de estar suplantando 

personal de manera frecuente. 

 

Algunos de los factores que propician la rotación de personal en países 

como México y Colombia son el agotamiento de las fuentes de trabajo, puesto que 

se presento en muchas empresas debido a la crisis de 2009; que los ingresos que 

percibe el trabajador no le son suficientes; o que el empleado no tiene la 

capacidad ni la experiencia para ocupar el cargo que se les asigna. (Trsitan, 2010) 

 

Según Watson Wyatt explica que, estadísticamente, tanto los empleados de 

bajo como los de alto desempeño tienden a dejar la empresa en mayor proporción 

que los de desempeño promedio. Los primeros son candidatos a ser 

desvinculados o a buscar en otra compañía una posición con mayor coincidencia 

con sus habilidades e intereses. Los segundos tienen más oportunidades 

laborales, afectando así la productividad  de las organizaciones, fomentando en 

una el crecimiento y reduciendo en otra. (Wyatt, 2006) 

 

Una forma de mejorar la calidad es tratar de que haya baja rotación en 

posiciones críticas, en el caso de personas de alto desempeño, y procurar que las 

rotaciones altas sean dadas en el grupo de empleados de bajo desempeño. La 

clave es poner el foco en la segmentación del índice de rotación, y mejorar la 

productividad de la organización; dice Besimsky. (Wyatt, 2006) 

 

 

 



De acuerdo con estos diferentes conceptos, teorías e hipótesis, se 

determina investigar y tomar diferentes nociones e información que permitan 

ampliar los conocimientos de la influencia de la rotación del personal y la 

productividad de las empresas para establecer un proceso de autores, 

investigaciones, artículos que nos den respuestas y nos indiquen como influye la 

rotación del personal en la productividad de las empresas. 

 

Se realizará un análisis bibliométrico  de la influencia de la rotación del 

personal en la productividad de las empresas a nivel general. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4. JUSTIFICACIÓN 

 

Esta monografía pretende realizar un acercamiento analítico a los 

conceptos, opiniones, investigaciones, modelos y demás conceptos investigativos 

que se ha realizado con respecto al paradigma de ¿si realmente influye la rotación 

del personal en la productividad de las empresas?, adoptando como base la 

realización de una Bibliometría desarrollada en matrices con las referencias de: 

autores, revistas, libros y bases de datos por vía Internet; extrayendo de estas los 

hallazgos más relevantes que se identifiquen con el tema, para poder soportar de 

una fuente teórica confiable la investigación a realizar, también se busca 

establecer las causas y/o consecuencias de este paradigma para que sea 

evaluado y analizado. 

 

Se desea determinar las respuestas más acordes para que la productividad 

de las empresas se encuentre dentro de los niveles óptimos esperados y, si 

efectivamente la rotación de personal influye o no en la misma, todo lo anterior  a 

través de un análisis Bibliométrico el cual contenga las investigaciones más 

influyentes acerca de este tópico.  

 

Se busca que a través de la Bibliometría, se logre determinar cómo influye 

la rotación de personal en la productividad, además que se use como metodología 

de investigación para nuevas hipótesis de acuerdo al tema en referencia, dado 

que hay un escaso número de investigaciones emprendidas en este campo 

específico, comparados con otros temas de interés administrativo, de los cuales 

existe mucho más material de investigación, teniendo en cuenta que hay 

conceptos “antiguos”, y sabiendo que es un tema importante para las 

organizaciones, se espera contribuir con un estudio serio y de actualidad que logre 

dar una óptica actual de la situación. 

 

 

 



5. OBJETIVOS 

 

5.1. OBJETIVO GENERAL 

 

Identificar y analizar las corrientes de pensamiento, teorías, tendencias, 

modelos y demás elementos de mayor relevancia de la producción académica, de 

acuerdo a los autores claves, los mejores artículos, las prácticas sobresalientes y 

demás investigaciones o estudios desarrollados que sean determinantes en la 

búsqueda de la incidencia de la rotación de personal en el desarrollo productivo e 

incremento económico de las empresas, en términos de productividad. 

 

 

5.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

 Detectar los artículos claves o determinantes que han tratado el tema 

del impacto de la rotación del personal en la productividad de las empresas o 

instituciones. 

 

 Identificar los Autores clave o “autoridades” en el tema relacionado 

con rotación de personal y productividad. 

 

 Determinar cuál o cuáles son los posibles impactos de la rotación de 

personal sobre la productividad de las empresas. 

 

 Establecer los conceptos claves y elementos más influyentes de la 

rotación de personal en la productividad de las compañías. 

 

 

 

 

 



6. ALCANCE Y LIMITES DEL PROYECTO 

 

6.1. LIMITES 

 

 El análisis se desarrollará dentro de los marcos de la Bibliometría, 

estructural donde se realizan búsquedas de información de forma descriptiva, 

(General – Particular). 

 

 Se realizará una matriz de mínimo 200 Referencias, como base para 

el estudio de tema.  

 

 La base para el estudio será tomada de las grandes bases de datos 

como Pro-Quest, Scielo, Google académico. 

 

 Se tendrá en cuenta para el análisis descriptivo el “Índice de citación” 

y la fecha de creación del artículo o publicación. 

 

 

6.2. ALCANCES 

 

 Se determinaran autores claves cuyas publicaciones posean 

respaldo académico, entendiendo que hayan sido publicados en revistas, foros, 

simposios, académicos. 

 

 Se espera poder determinar factores claves e incidencias de los 

tópicos bajo el resultado de la investigación, para poder retomarlos en 

investigaciones posteriores. 

 

 Se aguarda la posibilidad de poder publicar parte de las conclusiones 

de esta monografía en la revista de la facultad de ciencias empresariales. 

 



7. CAPITULOS 

 

7.1. Capítulo I “Bibliometría introducción preliminar”. 

 

El término Bibliometría fue enunciado por Alan Pritchard en 1969, aunque 

algunos autores plantean que esto fue hecho por Paul Otlet varias décadas antes. 

 

Pritchard definió la Bibliometría como la aplicación de las matemáticas y los 

métodos estadísticos para analizar el curso de la comunicación escrita y el curso 

de una disciplina. (Prirchard, 1969). Dicho de otra manera es la aplicación de 

tratamientos cuantitativos a las propiedades del discurso escrito y a los 

comportamientos de éste. Aunque también se le dan otras definiciones, se dice 

que la Bibliometría es la aplicación de análisis estadísticos para estudiar las 

características del uso y creación de documentos, que es un estudio cuantitativo 

de la producción de documentos como se refleja en las bibliografías, que es la 

aplicación de métodos estadísticos y matemáticos al estudio del uso que se hace 

de los libros y otros medios dentro y entre los sistemas de bibliotecas; que es un 

estudio cuantitativo de las unidades físicas publicadas, o de las unidades 

bibliográficas, o de sus sustitutos en otras definiciones. 

 

La Bibliometría se ha concentrado en la medición y la frecuencia del uso de 

palabras, frases en materiales impresos o electrónicos, así como los vínculos que 

resultan de la relación autor/productividad, las características de las fuentes de 

publicación, las citas que se hacen en las publicaciones, los autores citados, las 

auto-citas, países e instituciones que producen documentos entre otros.  

 

Ahora bien, con relación a la circulación de la información editada se 

estudia el uso de los materiales impresos o electrónicos existentes; los grados de 

importancia de la información que circula y la que se cita; el crecimiento de la 

literatura especializada, bases de datos, unidades de información y los niveles de 

recuperación de la información. 



El estudio bibliométrico se clasifica de varias maneras. Una de estas es por 

los tipos de datos en que se basan los estudios, así como los propósitos y/o 

aplicaciones de estos estudios. 

 

Desde el punto de vista de las fuentes de datos, se pueden dividir en 

grandes categorías: Basados en bibliografías, libros, revistas y resúmenes. En 

este caso se seleccionan las fuentes apropiadas para el área de investigación 

(rotación de personal y productividad) y se seleccionan las entradas 

correspondientes en las fuentes de información de la Web. 

 

 Los datos incluyen autores, lugares de publicación, títulos, editoriales, etc. 

Basados en las referencias o citaciones. En este caso se utilizan como fuentes de 

datos las referencias bibliográficas que se incluyen en los artículos de revistas o 

libros analizados.  

 

Se planteó encontrar el método más adecuado para la selección de 

información y  referenciación de los medios de la Web frente al tema “como influye 

la rotación de personal en la productividad”. Se escogieron los artículos 

basándose en el número de referenciación, los autores con más citación.  

 

Esta investigación es de tipo descriptivo y se realizan dos tipos de análisis: 

El primero, de carácter descriptivo bibliométrico el cual consiste en revisar, 

resumir, identificar y sistematizar la información obtenida a través de los artículos 

de la Web. El segundo, análisis de datos textuales, que brindan la posibilidad de 

organizar, describir, resumir y comparar las diferencias temáticas de estos en el 

tiempo en que realizaron dichos trabajos. 

 

 

 

 



Se puede decir entonces que esta Bibliometría se realiza a partir del estudio 

estadístico descriptivo de la información del cual se establecen variables como: 

 

 El autor 

 Índice de citación 

 El medio de publicación 

 La fecha 

 El idioma 

 Los objetivos que destacan la necesidad de estudiar los aspectos de 

los investigadores y/o autores.  

 

Es por esto que se observa el impacto de la investigación (relacionado con 

las citaciones), la relación temática entre los investigadores y la relación entre los 

que generan y utilizan la información relacionada con el tema a estudiar. 

 

Se toma un total de 200 referencias de acuerdo con la relación que existe 

entre rotación de personal y productividad en bases de datos de vía web como: 

 

 Google Académico  

 Scielo 

 Pro- Quest 

 

En los cuales se observó una referencia del tema con un mínimo de 1 a y 

un máximo de 3768 citaciones, en diferentes revistas, artículos y libros entre los 

años de 1970 y 2011. 

 

Estos Artículos, libros y revistas, se analizaron con carácter corporativo e 

institucional, observando así, que su contenido puede ser útil en estudios sobre la 

influencia de la rotación del personal en la productividad de las empresas, 

permitiendo evaluar las causas, y consecuencias de su influencia.  

 



De acuerdo al total de referencias se describe la Bibliometría de la siguiente 

manera: 

 

  Base de Datos Cantidad referencias 

Base de Datos Google 

Académico 

130 

Base de Datos Scielo 12 

Base de Datos Pro-Quest 58 

 

Cuadro 1. Bibliometría global descriptiva: Julio Alberto Caldas – Lina 

Marcela Castro 

 

Se analizó cada una de estas bases de datos por vía Web, encontrando 

resultados descritos en el cuadro No. 1., en la base de datos Google académico 

un total de artículos relacionados con la rotación de personal y productividad de 

130 los cuales fueron evaluados por medio de su citación e idioma, en la base de 

datos Scielo un total de 58 artículos y en la base de datos Pro- Quest 12, 

encontrados en su mayoría en idioma inglés. 

 

La investigación bibliométrica de este trabajo relaciona temas e 

investigaciones similares sobre rotación de personal y productividad de la 

empresas, estos como parámetros guía para hacer comparaciones y tener una 

idea acerca de la realización del proyecto; es así como se presentan los 

antecedentes de datos similares, se citan de una manera textual ya que se busca 

determinar la forma en cómo la referenciación encontrada es analizada por los 

autores y así darle una revisión a dichos antecedentes para poder determinar la 

importancia del material encontrado y sus autores sobre la investigación a realizar. 

 

De acuerdo a los 200 artículos encontrados, se realizó una selección 

acorde a: su referenciación y/o índice de citación, su idioma, su año de 

publicación; descrito en el Capítulo II ¨ Referencias Bibliométricas¨, en el cual se 



definen los pasos para la selección de 24 artículos que se analizaran en esta 

monografía. 

7.2. Capítulo II “Referencias Bibliométricas”. 

 

Para esta Bibliometría se tomaron artículos que dentro de un ámbito 

académico, los cuales se consideren como notables, puesto que todos los 

artículos poseen alguna connotación académica o científica, indexación dentro de 

las revistas académicas, o bases de datos académicas y/o científicas, puesto que 

las bases referenciales de las cuales se tomaron todos los artículos son sin duda 

muy reconocidas dentro de las colectividad científico-académica, tales como 

“Google Académico”, “Pro-Quest”, “Scielo”, entre otras. 

 

Es necesario nombrar que los autores también son destacados dentro de la 

cantidad de información innecesaria que se encuentra en la red, puesto que en la 

búsqueda de información relevante se pueden encontrar casi que infinidad de 

artículos, datos, autores, instituciones que compilan información y en cualquier 

momento de la búsqueda investigativa se puede desviar de los elementos 

realmente importantes. Por eso se determinaron de la base total de 200 artículos, 

los 24más importantes de acuerdo con los parámetros y características explicadas 

en el capítulo anterior, para poder adentrarnos a los conceptos, investigaciones, 

estudios, conclusiones y demás resultados ya determinados por la comunidad 

científico-académica, como válidos, y así lograr identificar las vértices, paralelas y 

perpendiculares de los conceptos de rotación de personal dentro de la 

productividad de las compañías. 

 

Por ende dentro del campo de la investigación, se hace necesario revisar 

conceptos, hipótesis, conclusiones que ya se han estudiado y estipulado años 

atrás, o tiempo antes del comienzo de esta investigación, puesto que solo 

revisando lo previamente acontecido dentro de las materias objetos de estudio a 

revisar  se puede obtener un direccionamiento válido y óptimo que logre guiar la 



investigación a posibles resultados favorables, y no que se pierda el sentido, o la 

orientación de los resultados de las investigaciones. 

 

Basados en lo anterior, en el siguiente capítulo se va a explicar, a expresar 

y a revisar desde dentro de la gestión propiamente investigativa y de manera muy 

elemental los resultados en el completo o como se les denominará desde este 

momento para esta monografía, Resultados o Artículos Brutos o en Frio, 

encontrados en la red y porqué se eligió solo algunos de toda la cantidad de 

información encontrada, los cuales denominaremos Resultados o Artículos Netos 

o en Caliente. 

 

En principio se obtiene una gran cantidad de artículos relacionados con los 

temas, de los cuales es necesario parametrizar, para poder clasificar la 

información obtenida con las características  necesarias de la investigación, según 

los siguientes elementos o parámetros de búsqueda, los cuales se va a mostrar el 

resultado total al mismo tiempo que se explica él porque se tomó dicho elemento 

como representativo para la búsqueda y generación de los artículos netos. 

 

 Autor 

 

Solo se tomaron autores que estén dentro de indexaciones científico-

académicas. (100% de los artículos poseen ésta característica = 200) 

 

 Índice de citación 

 

Se basa como el principal indicador de credibilidad de los artículos puesto 

que entre mayor sea este dato, más reconocimiento tiene dentro del campo 

científico-académico. 

 

Un 36.7% de los artículos No poseen ésta característica –95, y se tienen en 

cuenta solo los que poseen alguna citación con importancia, exceptuando casos 
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puntuales, que poseen alguna otra característica principal sin obviar las otras o sin 

que se generen contradicciones, entre los mismos elementos.  

 

 

 

Cuadro 2. Índice de Citación.  Julio Alberto Caldas – Lina Marcela Castro 

 

 Medio de publicación 

 

Como el total de los artículos  se toman basados en la certeza y 

confiabilidad de las bases de datos de búsqueda, también es omitido dentro de las 

características de parámetros.  (100% de los artículos poseen ésta característica - 

259) 
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 Fecha 

 

Como factor crucial de decisión investigativa y combinado al índice de 

citación se ponderó como un elemento bastante importante para la gestión de filtro 

de información. 

 

Como se explica en el siguiente gráfico, podemos solo ponderar años 

donde la producción investigativa obtuvo un auge menor. 

 

 

Cuadro 3. Artículos según año.  Julio Alberto Caldas – Lina Marcela Castro 

 

 Idioma 

 

 Se hace necesario tomar tanto en inglés como español puesto que la 

mayoría de producción académica se realiza también en este idioma. 



 

 Acorde con Objetivos 

 

Como es un elemento netamente subjetivo, se le asigna un valor a la 

combinación más óptima de la anterior clasificación, llamado “Nivel de interés” el 

cual comprende desde 2 hasta 5, como elemento calificativo. Y el cual brinda el 

factor decisivo para poder tomar los artículos referenciados más acordes con la 

investigación y que más aportes hagan a la misma. 

 

Cuadro 4. Clasificación según importancia.  Julio Alberto Caldas – Lina 

Marcela Castro 

 

Por lo anterior se estableció que los 24 artículos los cuales se van a tratar a 

fondo, para realizar los posteriores análisis y conclusiones de esta investigación 

son los expuestos en la siguiente tabla. 

 

Se anexa resultados de la Bibliometría 24 artículos. (2 Hojas, Cuadro 6. 

Bibliometría Clasificada, Julio Alberto Caldas – Lina Marcela Castro). 

 

Se anexa Bibliometría completa 200 artículos.  (16 Hojas, Cuadro 5. 

Bibliometría Matriz, Julio Alberto Caldas – Lina Marcela Castro). 

 

 

 

 

 

 



7.3 Capítulo III “Antecedentes Bibliométricos”. 

 

De acuerdo con el estudio realizado y a la Bibliometría de esta monografía 

se tiene como objetivo el análisis de la productividad y la rotación de personal. 

 

En esta primera parte es abordado el análisis de los artículos de años 

anteriores al año 2000. El total de artículos analizados fue de nueve (9), sobre el 

total de (24), artículos en caliente, (artículos relacionados antes del año 2000) y un 

índice de citación bibliográfica de 1.717. 

 

Examinando estos conceptos frente a la relación de productividad y la 

rotación de personal de otros países, se considera que la tecnología actual es el 

medio para la realización de investigaciones de este tema; se observa quela alta 

participación del empleado en la organización y productividad trabajan de manera 

conjunta, pero la falta de interacción entre los empleados y la empresa se ven 

asociadas con la disminución de la productividad, debido a que cada vez el 

desarrollo de las relaciones entre industria y humano son menores y escasas, ya 

no hay una “ alta participación” y un “alto compromiso” de los empleados frente a 

la organización. 

 

La falta de políticas en recursos humanos de una empresa carece de 

satisfacción e innovación de los incentivos laborales y hacen que la productividad 

cada vez sea un obstáculo para el crecimiento económico de las organizaciones 

 

El uso extensivo de recursos humanos representa una importante inversión 

en capital humano en las organizaciones; el cual se ve justificado cuando las 

inversiones (capital humano) son mayores de lo compensado. El aumento de los 

rendimientos y productividad futura de las organizaciones dependieron en dar así 

a las empresas un mayor y mejor uso de métodos de participación e innovación 

para que los empleados fueran vistos como particularmente vitales para el éxito de 

la empresa. 



 

 

Los empleados son más fundamentales en las organizaciones, son los 

capaces de asumir mayor responsabilidades por el funcionamiento y el éxito de la 

organización.  

 

Es por esto que análisis realizados por (Arthur J. , 1994)(Huseild, 

1995)buscan mejorar la competitividad frente a la productividad mediante la 

utilización de prácticas laborales como las inversiones en la alta participación de 

los empleados en la organización, generando de esta forma incentivos 

relativamente altos, para la obtención de resultados positivos en la productividad 

de  las organizaciones. 

 

Dicho por (Cascio, 1998): 

"El tema crucial en el análisis de volumen de negocio no es como muchos 

los empleados se marchan, sino más bien el rendimiento y la reposición de los que 

salen frente a los que entran, los propietarios y gerentes deben reconocer que el 

buen uso de la alta participación en la empresa aumente la confianza de los 

empleados y este sea igual a su conocimiento especializado, haciéndolo más 

distintivos y más difíciles de reemplazar.” 

 

Pero definitivamente, el hecho de mantener personal especializado puede 

generar un costo mucho más valioso para las organizaciones y también puede 

llegar a disminuir la rentabilidad de la misma. 

 

Las empresas en años anteriores buscaban utilizar prácticas de alta utilidad 

para que la productividad de la empresa se mantuviera sin que el personal fuera 

difícil de remplazar al momento de una salida o un cambio en los puestos 

laborales. 

 



La implementación de prácticas adicionales y políticas en los recursos 

humanos se mantuvieron en un nivel bajo, analizando actitudes, comportamientos 

y la productividad de cada uno de los integrantes de las organizaciones, 

esperando que se encontraran nuevos métodos, e investigaciones que fueran 

valiosos al momento de aumentar la productividad empresarial sin un aumento en 

los costos. 

 

La gestión de recursos humanos se fue convirtiendo en un valor importante 

en las organizaciones, se convirtió en un modelo para muchos países, debido a su 

eficacia en la organización, de acuerdo con las pautas y estrategias ajustadas 

para la empresa y por los altos resultados en la productividad. 

 

Las prácticas de los recursos humanos en las organizaciones se 

encaminaron en el desempeño del empleado en función a la capacitación y la 

motivación, se lograba buscar resultados positivos en la productividad al 

maximizar actividades e incentivos como monetarios o recompensas no 

monetarias.  

 

Los incentivos y la inversión en el capital humano establece estudios y 

estrategias de recursos humanos que descubren antecedentes y consecuencias 

en la productividad en las organizaciones, uno de ellos es la eficacia; que 

técnicamente es la capacidad del rendimiento de los empleados a producir 

mayores efectos en la productividad de organización, pero se debe tener en 

cuenta que hay personal que produce más que otros y estos hacen que la 

productividad no sea continua y sea menor. 

 

La productividad en las organizaciones es la eficaz producción laboral por 

tiempo, uniendo variables donde surtiera una relación de resultado-inversión. La 

eficacia del capital humano incorpora el costo de lo que se ha hecho en relación 

con los logros por cada individuo (Arthur J. , 1994) 

 



La productividad suele utilizarse en comparaciones en la organización, una 

diferenciación entre el antes y el después de los métodos, metodologías, 

actividades, en recursos humanos de una organización, midiendo de esta forma 

los costos, el esfuerzo, y el capital humano. 

 

Las situaciones presentadas en las organizaciones se deben medir y 

determinar si  son iguales, mejores o peores, frente a lo actual y anterior en la 

productividad y frente a las innovaciones y motivaciones implementadas en los 

recursos humanos para el logro de los objetivos empresariales. 

 

El elemento común de todas estas aproximaciones que analizan la 

integración de la dirección de recursos humanos consiste en el reconocimiento de 

los recursos humanos como elemento fundamental, no sólo en la implantación de 

la estrategia, sino como variable clave de su formulación. (Legnick-Hall & Legnick-

Hall, 1988) Subrayan la necesidad de considerar los recursos humanos en la 

formulación de la estrategia empresarial. La integración entre la función de 

personal y la Dirección General ha de ser plena y recíproca. Así mismo, recogen 

una serie de factores que condicionan tanto las estrategias competitivas como la 

de recursos humanos. 

 

Las relaciones estratégicas de los recursos humano de las empresas y la 

estrategia empresarial es una continua función de personal, es una actividad de 

apoyo que facilita la implantación de la estrategias empresariales, a otras 

totalmente proactivas  y en donde el departamento de recursos humanos  participa 

directamente en el proceso de formulación de las estrategias competitivas (Golden 

& Ramanujan, 1985)(Butler, 1988) (Torrington & Hall, 1998) (Brockband, 1999) 

 

 Cuando surgen problemas en la estabilidad laboral en una organización 

que afectan el desempeño de la misma hay que buscar las causas fundamentales 

que han dado origen a una excesiva rotación del personal.  Generalmente 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. 

 

Según (Robbins, 1999) 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 hacen que un trabajador se sienta satisfecho se encuentran; 

trabajos interesantes, recompensas justas y equitativas, condiciones laborales 

adecuadas y buenos compañeros de trabajo.  

 

Una de las formas más frecuentes de manifestarse la insatisfacción 

consiste en el abandono de la organización que se comienza con la búsqueda de 

otro empleo y que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador 

está buscando. 

 

Existen un conjunto de teorías que se han encargado de indagar en el 

campo de la rotación de personal, algunas han sido corroboradas a través de las 

investigaciones (Chiavenato, 1999) 

 

La rotación laboral refleja los movimientos de entradas y salidas definitivas 

de trabajadores en una organización durante un período de tiempo .Las salidas 

pueden ser por diversas causas pero podemos agruparlas de la forma siguiente:  

 

1. Retiros relacionados con el término de la vida laboral de las personas 

también denominadas retiros inevitables. 

2. Retiros socialmente necesarias.  

3. Retiros por motivos personales.  

4. Retiros por motivos laborales depende de la organización  

5. Retiros por decisión de la propia Empresa  

 



El cual queda señalado en el siguiente fragmento extraído del libro 

Administración de personal y recursos humanos de los autores (Werther & J., 

2000) 

 

Por otro lado, existieron y se aplicaron algunos sistemas de rotación de 

personal como el “control “y "compromiso" de cada uno de los empleados de la 

organización, estrategias basadas en la combinaciones específicas de las políticas 

y 

prácticas  de la empresa.   

 

Estas estrategias de recursos humanos se clasificaron dependiendo de las 

organizaciones, utilizando puntos de vista de autores reconocidos como,(Schuler 

& S.E., 1987)(Waton, 1985), los cuales usaron características en enfoques básicos 

y objetivos de gestión humana. Estos objetivos expresados en las actitudes y 

comportamientos que deberían ser para evitar la rotación y los cuales se aplicaran 

dentro de la empresa, tanto factores internos como externos. Sin embargo estas 

estrategias no han sido aplicadas ni sistematizadas por las organizaciones para 

observar resultados. 

 

(Arthur J. , 1992), es uno de los primeros que publicaron los sistemas de 

control y compromiso de los recursos humanos, quien además desarrolló e 

investigó sistemas divididos en grandes categorías que las clasificó “reducción de 

coste” y “maximizadores de compromiso”. 

 

El control y el compromiso de representar a dos enfoques distintos para la 

formación del comportamiento de los empleados y las actitudes en el trabajo, así 

como la reducción de mano de obra directa, o mejorar la eficiencia para que el 

cumplimiento de los empleados sea de acuerdo con las reglas y procedimientos 

específicos. 

 



Los sistemas de recursos humanos son un compromiso, del cual se 

establece el comportamiento de los empleados y  las actitudes mediante el 

establecimiento de los objetivos de la organización. Son compromisos que se 

pueden confiar para llevar a cabo las tareas del trabajo en formas consistentes 

con la organización y objetivos. 

 

En general, el compromiso del sistema de recursos humanos se 

caracterizan por mayores niveles de participación de los trabajadores en las 

decisiones de gestión y actividades formales de participación, entrenamiento en 

solución grupal de problemas y socialización de actividades, empleados con 

habilidades  y el salario promedio. 

 

La existencia del control y el compromiso de los empleados en las 

organizaciones generalmente se cree que está asociado con ciertas condiciones 

de organización. La mayoría de los investigadores de recursos humanos han 

tenido un comportamiento característico., frente a este tema, ya que se basan en 

la implementación exitosa de un negocio de estrategia, la cual requiere un 

conjunto único de comportamientos y actitudes de los empleados y que un único 

conjunto de políticas de recursos humanos y prácticas provocan estas actitudes y 

aptitudes. (Capelli & Neumark, 2001) 

 

Por otra parte, se ha señalado que el uso de sistemas de rotación de 

personal depende relativamente de la capacidad de establecer efectivamente las 

normas de funcionamiento y medir los resultados de los empleados. Condiciones 

que permiten a las empresas controlar directamente y recompensar al empleado y 

sus resultados de comportamiento. 

 

Mediante la toma de decisiones gerenciales, la creación de la participación 

y mecanismos que proporciona la formación adecuada y recompensas para un 

empleado productivo; se evalúa el compromiso que puede llevar a una fuerza de 



trabajo altamente motivado y capacitado cuyos objetivos están estrechamente 

alineados con los de gestión(Thomas & Velthgouse, 1990) 

 

Por lo tanto, los recursos necesarios para vigilar el cumplimiento de los 

empleados, mantener una supervisión y reglas de trabajo, se pueden reducir, solo 

ciertas condiciones generen que los empleados sean más propensos a participar 

en la ciudadanía de la organización y de sus comportamientos recompensa que se 

cree que son fundamentales para el éxito de la organización. 

 

Implementar un sistema de control clásico para la reducción de los costos 

laborales,  el aumento de la productividad, normas de funcionamiento y 

mantenimiento de los salarios y beneficios; es probable que se busque una 

firmeza y fuerza en el trabajo que evite las huelgas, las altas tasas de quejas, y las 

relaciones laborales negativas  

 

Una de las estrategias del departamento de Capital Humano es tratar de 

mantener a los empleados en la organización el mayor tiempo posible, claro que 

para esto deben ser conscientes los administradores de talento humano que el 

personal tiene que tener una satisfacción laboral y personal.  

 

Pero el concepto de estudio se presenta la definición de “rotación que es el 

retiro voluntario o involuntario permanente de una organización. Puede ser un 

problema debido al aumento de los costos de reclutamiento, selección y 

capacitación; se dice que los gerentes nunca podrán eliminar la rotación”(Robbins, 

1999) 

 

Y para (Arias Galicia, 1990)se entiende por rotación el ingreso y el egreso 

de personas en la organización. De tal manera que si se presenta un porcentaje 

muy elevado de éste, es considerado como una señal de la presencia de algunos 

problemas; si se toma en cuenta que la organización ya generó gastos en 

actividades de recursos humanos para atraer y seleccionar y entrenar o capacitar 



al personal que ha de contratarse, se considera que un índice de rotación elevado 

es costoso para la empresa. 

 

Otro indicador que marca un impacto en la productividad y desarrollo 

óptimo de la organización es el generado por el ausentismos. El ausentismo es el 

tiempo en que el empleado de una empresa no está trabajando cuando debería de 

hacerlo, algunos factores que lo ocasionan son la falta de motivación por el trabajo 

realizado ya sea porque es un experto en su trabajo o porque el trabajo no le 

gusta, el nivel de empleo, salarios, sexo, edad y situación familiar  (Chiavenato, 

1999). Entre las clasificaciones de ausentismo se mencionan las: faltas 

justificadas, injustificadas, las de por enfermedad, accidentes, etc. 

 

A medida del tiempo, estudios e investigaciones han demostrado que la 

identificación de sistemas de recursos humanos se compromete a aumentar 

significativamente la comprensión de la relación entre la rotación y el desempeño 

organizacional; aunque estos resultados deben considerarse como preliminares, 

debido a limitaciones de datos. 

 

Este estudio proporciona a los futuros investigadores con alguna evidencia 

experimental que se apoye nuevos aspectos prometedores para el estudio de los 

recursos humanos importantes y los resultados de la organización. 

 

En años anteriores, el estudio de la cultura y el clima en las organizaciones 

ante la productividad era potencialmente la construcción del comportamiento del 

empleado líder y los resultados de la capacitación en, actitudes y comportamiento 

de una gestión centralizada. 

 

La administración Total de Calidad determina que a través de la constante 

planeación y desarrollo de cinco funciones que son: compromiso organizacional, 

liderazgo, enfoque al cliente, participación total y análisis sistemático se logren 

objetivos de productivos de empresas. El propósito es desarrollar un ambiente de 



trabajo adecuado paraqué todos acepten el reto de aprender, cooperar y 

desempeñarse a su máximo potencial con la finalidad de lograr la satisfacción del 

consumidor.  

 

Uno de los factores importantes para mejorar el ambiente de trabajo es el 

liderazgo de las personas en las relaciones industriales el cual se debe desarrollar, 

aplicar y mejorar tanto para el beneficio del personal como de la organización. 

(Blake, Mount, & Williams, 1981)Explican que un líder puede definirse como la 

persona que asume un rol administrativo y que puede orientar a otras hacia el 

logro de los resultados esperados. Se requiere de un líder que defina los objetivos 

y que sirva de guía para lograrlos influyendo en las personas y así lograr mayor 

productividad empresarial en cada rol. 

 

Se analizan los niveles de liderazgo y causas de rotación que predominan 

entre el personal operativo de una empresa, así como la existencia de relación 

entre el liderazgo y las causas que más contribuyen a la rotación del personal 

sobre la productividad,(Shartlec, 1956), el liderazgo puede ser Orientado al 

Empleado u Orientado a la Tarea; y el trabajo de investigación realizado por 

(Verdugo, 1990)en donde clasifica a las causas de rotación del personal en tres 

categorías: Características Personales, Factores Externos (salario, transportación, 

nuevas oportunidades de trabajo, etc.) y Condiciones de Trabajo (trabajo que se 

desempeña, relaciones con los supervisores y compañeros de trabajo, valoración 

hacia el empleado por parte de la empresa, etc.). 

 

Los objetivos de los esfuerzos de la organización fue la implementación de 

trabajos flexibles experimentales con horas programadas que permitiera evaluar la 

gestión y potencial de los empleados y la productividad que estos generaban. 

 

La programación de forma flexible de algunos estudios, es el procedimiento 

que permiten a los empleados distribuir sus horas de trabajo, evaluando su 

productividad y rendimiento producidos. Se establece que no se deben cambiar el 



número total de horas trabajadas en un día, sino que, evaluar qué horas son las 

más trabajadas en cuanto al día laboral. 

 

En esencia, el objetivo es permitir que los empleados produzcan lo máximo, 

en la programación de sus horas diarias. Se considera que este acuerdo 

proporciona un empleado con la flexibilidad necesaria para cumplir con las 

responsabilidades extra de trabajo antes de su horario normal de trabajo, después 

de ellos, obtiene a través de un período extendido del mediodía. La pregunta 

analítica para el estudio, entonces, era si la aplicación del presente flexible 

programa tendría un impacto en el ausentismo laboral y la rotación voluntaria. 

 

Se plantea una dificultad metodológica al comparar la productividad y los 

accidentes durante los turnos de mañana, tarde y noche. En efecto, las 

condiciones ambientales, organizativas y de trabajo durante el día y la noche no 

son perfectamente homologables (Carter & Corlett, 1982)(Waterhouse, Folkard, & 

Minors, 1992) 

Esto hace que sea difícil controlar todas las variables. No resulta, por tanto, 

sorprendente que en un análisis de los estudios hubiera casi tantos en los que se 

observaba una mayor frecuencia de accidentes nocturnos que diurnos.  

 

En algunos estudios la carga de trabajo diurno es comparable con la del 

turno de noche de acuerdo con las apreciaciones en la reducción del rendimiento 

durante el turno de noche. No obstante, como ha señalado  (Monk, 1988), es 

posible que los efectos productivos sólo se manifiesten cuando el trabajador se 

encuentra presionado. Si no hay presiones, el rendimiento diurno puede 

equipararse con el de noche, debido a que ambos se sitúan muy por debajo del 

nivel óptimo. 

 

En segunda instancia se va a revisar los artículos de las nuevas tendencias 

los cuales son aproximadamente de los últimos diez años hasta la actualidad, 

donde la principal característica cabe resaltar el surgimiento de nuevas corrientes 



y varios cambios importantes en las existentes, lo cual conllevó a que dentro de 

mercados menos desarrollados y de sectores poco concentrados se consiguiera 

aumentar y aprovechar las oportunidades de gestión en RRHH para mejorar la 

productividad de las compañías del mundo. 

 

Desde autores como Solow en 1956, que tratan la productividad como un 

total acumulado de los factores que inciden en el ingreso per-cápita de la 

probación, hasta los más recientes como Easterly&Levine en 2002, donde 

explican como la productividad es el 90% del peso de las variables en el 

crecimiento económico de un país, y bajo ese contexto es de resaltar como las 

compañías y los académicos se empiezan a interesar mucho más por la 

cuantificación de estos factores, ahora de mayor importancia para ellos.  

 

Así mismo dentro del  ámbito de los recursos humanos desde finales del 

siglo pasado, se abandona por completo la consideración de un simple 

departamento con un centro de costos, puesto que se torna como un 

departamento estratégico para las empresas (Hambrik et al., 1989; Koch y 

McGrath, 1994; Becker y Gerhart, 1996). 

Dentro de la búsqueda esforzada por el talento (Davenpot et al., 2010), es 

de importancia observar como las compañías de este nuevo decenio del siglo XXI 

están inducidas en una economía cada vez “menos capitalista” y más “laboralista” 

(Jones, 2009). 

 

La academia por su parte también ha contribuido a brindar una visión 

distinta en papel de los recursos humanos dentro de las compañías, revisando 

cual es el impacto sobre el desempeño o los rendimientos que generan las 

acciones gestionadas por el área de RRHH en una empresa, demostrados en dos 

estudios muy importantes publicados en 1996 uno por los profesores Becker y 

Gerhart, llamado “The Impact Of Human Resource Management Practices on 

Turnover, Productivity, And Corporate Financial Performance” y el “Impact of 

Human Resource Management practices on perceptions of oranizational 



performance” publicado por Delaney y Huseild también en el 1996. Donde 

demuestran a los gerentes que los departamentos de RRHH y su gestión es 

fundamental en el desempeño de la compañía, citando que “los sistemas de 

RRHH representan una oportunidad aún no descubierta de mejorar el rendimiento 

de las compañías” según Becker y Gerhart.  

 

Así mismo ésta relación entre las gestiones, rendimientos y políticas de los 

RRHH vs el desempeño, no está libre de críticas, si bien dependiendo de los 

casos se considera que no hay relación estadísticamente demostrada  según 

(Guest, 2003 y Wright, 2005), o en otros casos es considerada como los sentidos 

de la relación y sus posibles implicaciones no son definidos dado que el 

paradigma se convierte en ¿La inversión en RRHH genera buenos resultados? o 

son ¿Los buenos resultados los que promueven la inversión en RRHH?, según 

nos comentan (Paauwe y Richardson, 1997; Wright et al.,  2005; Anderson, 

2010). 

 

La investigación más allá de determinar el concepto de “Sistema de RRHH” 

introducido por  primera vez en 1996 por Becker y Gerhart, continuó analizando y 

revisando más a fondo las relaciones entre RRHH y el desempeño de las 

empresas (Boselie. 2005). 

 

También por ende ha sido difícil establecer una definición principal de estas 

relaciones dado que la mayoría de estructuras y de avances se han ido 

presentando sobre la base de las mejores prácticas de RRHH, tomadas como una 

actividad complementaria de la compañía y un poco aislada de una sinergia del 

total desarrollo de todos los elementos componentes dentro de un esquema 

holístico de la empresa, tan contextuales como el clima y la cultura de la entidad 

donde mejoran las alineaciones de los valores personales con los corporativos y 

hasta de la sociedad donde opere tal empresa; o netamente intrínsecos de la 

operación como, la motivación salarial, horas de trabajo, reconocimientos al 

desempeño etc. 



 

Esta clase de análisis críticos a los modelos basados en el empirismo han 

ocasionado que algunos otros(as) autores de diferentes ramas más cercanas al 

ámbito empresarial, también crearan modelos ligados a la práctica profesional que 

igualmente tratan de establecer la relación entre las actividades de RRHH y los 

resultados de la compañía, algunos entre ellos: CIPP (Worthen y Sanders 1987), 

IPO (Bunshell, 1990), entre otros, con el factor común de resaltar la gestión de 

RRHH como un sistema a largo plazo y no como una acción de contingencia a la 

situación coyuntural, pero con la gran diferencia que los modelos teóricos se 

aplican para diferentes situaciones en distintas épocas del tiempo. 

 

Algunas de las razones de rotación de personal sobre los altos 

desempeños son dadas de manera estratégica, dentro de las instancias normales 

de la operación, puesto que es necesario conocer las funciones y 

responsabilidades de los cargos y así mismo su participación dentro de la cadena 

de valor para la compañía, si bien los altos cargos son de mayor influencia sobre 

los resultados, por ende son de mayor importancia para la compañía y teniendo en 

cuenta que su costo transaccional es mucho mayor al de algún cargo de la 

mediana o baja gerencia (los operativos), no en todos los casos es directamente 

proporcional o incidente las altas rotaciones a los resultados arrojados por las 

compañías, nos ilustran (Dobbins 1991, Arthur 1994). 

 

Si bien los resultados de varios estudios, demuestran que la Rotación de 

personal puede tener consecuencias para el desempeño de los empleados que se 

quedan, sin embargo no necesariamente la productividad y el desempeño 

disminuyen cuando existen altas rotaciones puesto que aun presentando bajas 

rotaciones los desempeños no son los esperados, para poder revisar a fondo es 

necesario encontrar las causas de las rotaciones. (P Sheehan 2001). 

 

Es importante la conclusión que es mostrada por Dalton R. y Mesch J.en 

1990, tomada de su estudio llamado “The Impact of Flexible Scheduling on 



employee Attendance and Turnover” donde en conclusión; para optimizar la 

operación y mejorar los resultados, es incidente que los horarios de una 

organización a gran escala (Empresa grande) se transformen a horarios flexibles, 

pero lo importante de este estudio de caso fue como la compañía encontró la 

solución de sus problemas de productividad dadas en ausentismos y bajos 

volúmenes de negocios, entrando al conocimiento de las necesidades de sus 

empleados.     

 

Así también estas relaciones son variables dependientes de los sistemas de 

RRHH implantados por las compañías como es mostrado por el estudio realizado 

por J.Bruce y  Timothy R, “The Cost of the Turnover, Putting a Price on Learning 

Curve”.2009, donde revelan en un ambiente empresarial de servicios hoteleros, 

como afectan las productividades dadas en costos de la curva de aprendizaje 

dentro de las distintas áreas internas, y los diferentes análisis que se pueden 

tomar de la co- relación de estas variables.   

 

Es de gran importancia resaltar los grandes cambios del modelo de 

pensamiento empresarial y académico en los últimos treinta años, dado que al 

hacer un contexto de la situación se puede señalar que los empleados a principios 

de los años setentas y mediados de los años ochentas, fueron percibidos como un 

recurso, netamente operativo y sin valor que generaban mayor impacto sobre los 

resultados de las compañías; En diferente contexto se ha mostrado a mediados de 

los años noventas, donde la percepción del empleado se transforma a una visión 

más estratégica, el empleado se convierte en un elemento activo de los resultados 

globales de la compañía, se hace partícipe de los elementos estratégicos para la 

obtención de resultados, es decir, se convierte en un factor estratégico, 

representativo lo suficientemente importante como para lograr el éxito o el fracaso 

de una compañía. 

 

 

 



8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

Es interesante observar como dentro de las investigaciones realizadas por 

distintos autores, existen varios modelos, teorías y conceptos que señalan la 

importancia de una óptima gestión de RRHH y la incidencia de ésta en el índice de 

Rotación de Personal y la productividad de las empresas. 

 

De acuerdo con la monografía realizada se puede concluir que después de 

la búsqueda minuciosa de los artículos que intentaron responder a los objetivos 

planteados en la investigación, se indicaron los artículos con mayor relevancia, 

interés, utilidad, y más sobresalientes del ámbito Académico – Científico, como del 

ámbito empresarial y cuyo nivel de interés es ciertamente alto para esta 

investigación, los cuales están dentro de la Bibliometría realizada y clasificada en 

24 artículos y libros analizados. 

 

Para señalar los Autores Claves o las Autoridades de los temas 

relacionados directamente con “Rotación de “Personal y “Productividad”, se acudió 

a los análisis de la Bibliometría realizada donde resalta la producción académica 

efectuada por: Huselid, Mark A, y JB Arthur, dado que sus aportes a la comunidad 

en general, son de gran importancia y contribuyeron a un cambio de pensamiento 

empresarial en donde el departamento de RRHH se entendía como un simple 

centro de costos que apoyaba las funciones de la compañía (Brindaba un 

Recurso). Estos autores lograron transformar esta visión de las altas gerencias, 

por una visión más integral y estratégica donde el área de RRHH se descubre 

como un elemento estratégico en la consecución de resultados y de gestión 

humana con los empleados.   

 

Al concluir esta investigación se determinó que el impacto de la “Rotación 

de Personal” sobre la “Productividad” de las empresas, es netamente directo y 

negativo, puesto que si la tasa de Rotación de personal aumenta, así mismo la 

productividad disminuye. En otro caso la productividad puede no disminuir al 



instante, pero si se ve afectada en el corto plazo ya sea por las curvas de 

aprendizaje, el costo transaccional y demás factores de capacitación ocasionados 

por las altas rotaciones. 

 

Es importante resaltar que la rotación de personal se ve afectada por el 

manejo del talento humano visto como un sistema el cual, si es gestionado de 

manera optima generará buenos resultados, mas sin embargo si el sistema no es 

controlado o manipulado de forma correcta los resultados pueden ser negativos. 

 

Las empresas que poseen un sistema de gestión de talento humano 

implementado y maduro, logran mayores productividades de distintas calidades y 

percepciones dentro de sus elementos estratégicos. 

 

La producción investigativa sobre este tema es mayor en los últimos diez 

años frente a los anteriores 30 años, dado el cambio social y mental donde los 

factores productivos se perciben de forma distinta tanto por los empresarios como 

por los académicos. 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos por la investigación realizada y las 

conclusiones plasmadas, se invita a que las empresas que deseen que sus 

productividades no se vean afectadas por la rotación de personal, implementen 

sistemas de gestión de talento humano donde se plasmen políticas, estrategias y 

las gestiones óptimas para que los empleados estén motivados y generando 

buenos índices de productividad.  

 

Se recomienda para realización de investigaciones futuras en materia de 

rotación de personal, tener en cuenta factores de investigación que no fueron 

considerados en esta monografía, tales como capacitaciones, rentabilidad, 

inversiones, motivaciones, etc. 

 



Se resalta que de acuerdo a la Bibliometría realizada no se encuentran 

hallazgos propios de apropiación y generación de conocimiento, ya que este 

análisis bibliométrico es netamente analítico y observatorio de acuerdo a los 

cambios, tendencias o corrientes de los autores y al desarrollo histórico del tema, 

más sin embargo, si es incidente mostrar que se percibe una humanización del 

concepto de “empleado” puesto que son notorio los cambios y transformaciones 

que este ha tenido en los últimos treinta años.   
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