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Resumen

Esta investigacion se llevo a cabo dentro en un grupo empresarial en la ciudad de
Medellin, con el fin de identificar los factores que inciden en la rotacion de personal en
cargos administrativos, operativos y gerenciales, asi como su impacto en la dindmica
organizacional en la empresa. Para esto, se llevo a cabo una serie de entrevistas
semiestructuradas, seleccionando a los participantes en funcion de criterios
sociodemograficos como preparacion académica, edad, tiempo en la empresa y tipo de
contrato. En estas entrevistas con enfoque cualitativo se indagd en las razones internas de la
empresa y del entorno, que podrian incidir en el momento en que los trabajadores deciden
abandonar la organizacion, ya sea de manera reflexionada o espontanea. Se encontraron
factores Por otro lado, factores como la flexibilidad que la empresa brinda y los beneficios
de algunas de las empresas del grupo empresarial no solo motivan a los trabajadores a
permanecer, sino que también generan un sentido de pertenencia y compromiso
organizacional. Estos elementos son cruciales para contrarrestar la rotacion, ya que a pesar
de que existen factores internos y externos que podrian llevar a los empleados a considerar
su retiro, las estrategias de compensacion, como el reconocimiento de logros y el salario
emocional, juegan un papel fundamental en su fidelizacion dentro de la empresa, y a su vez,

que la decision de retirarse sea previamente analizada.
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Introduccion

La rotacién de personal es un tema importante en el ambito organizacional, ya que
afecta directamente los costos y la estabilidad financiera de una empresa. De acuerdo con
Flores, Abreu y Badii (2008) en referencia a Dessler (2001), el cambio constante de
personal genera costos tanto primarios como secundarios, que abarcan desde el
reclutamiento y la seleccion, hasta el ingreso, formacion y capacitacion, ademas de los
procesos de salida. Estas presiones de costos impactan en los estados financieros de las

empresas.

Las razones por las que los trabajadores deciden dejar su puesto pueden variar
ampliamente y pueden tener un trasfondo personal, externo o directamente relacionado con
la organizacion. El ambiente laboral, el tipo de tareas asignadas, la comunicacién con sus
jefes y la relacion con la gerencia, entre otros, suelen ser aspectos clave que influyen en la
decision de quedarse o marcharse. En este contexto, los conceptos de motivacion y
necesidad son esenciales para entender el problema de la rotacion de personal. Seglin
Robbins (2009), la motivacion se define como “el proceso que incide en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para alcanzar un objetivo.” En linea
con la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow, un empleado motivado es mucho
mas propenso a permanecer en la empresa; en cambio, quien trabaja solo por cubrir una

necesidad basica y sin motivacion adicional es mas probable que piense en renunciar.
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En las empresas familiares, la rotacion de personal presenta desafios especificos
derivados de su estructura organizacional. Segiin Dyer (1986), la interaccion entre los lazos
familiares y los roles laborales puede generar dindmicas unicas que influyen en los
procesos internos, afectando la decision de los trabajadores de permanecer o renunciar.
Estas caracteristicas diferencian a las empresas familiares de otras organizaciones, de lo

cual se desprende la necesidad de un enfoque particular en la gestion del talento humano.
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Planteamiento del problema

Hoy en dia, la idea de emprender y construir una empresa parece bastante accesible,
sobre todo impulsada por el desarrollo tecnologico y el poder de las redes sociales, que
hacen ver al emprendimiento como algo realizable y atractivo. Sin embargo, hay numerosos
factores que pueden influir, tanto positiva como negativamente, en la creacion y
sostenibilidad de nuevas empresas, especialmente en contextos como el colombiano.
Aunque emprender puede ayudar a reducir el desempleo y fomentar el crecimiento
economico, existen grandes desafios, como la fuerte competencia y la falta de recursos. Por
ejemplo, uno de los obstaculos principales para emprender en Colombia, de acuerdo con un
estudio de INCAE (Montes V, J., 2016) es la falta de capital social y de estabilidad laboral
que dificulta la creacion de redes de contacto, lo cual a su vez limita el acceso a los

recursos necesarios para el desarrollo empresarial.

En este contexto globalizado, las empresas se ven presionadas a mantenerse en un
proceso de cambio continuo para enfrentar los desafios de competitividad y productividad.
En Colombia, las empresas pueden clasificarse en dos grandes categorias legales: personas
naturales y personas juridicas. Segun la Camara de Comercio de Bogota (2023), las
personas naturales comerciantes son aquellas que realizan actividades econdmicas de forma
habitual y profesional, asumiendo directamente los derechos y obligaciones derivados de su

actividad comercial. Por su parte, las personas juridicas son entidades independientes
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constituidas formalmente, con capacidad para adquirir derechos y contraer obligaciones, lo

que les permite actuar en dmbitos judiciales y extrajudiciales.

La definicion de empresa familiar es un tema amplio, que ha sido abordado desde
diferentes perspectivas teodricas, resaltando distintos aspectos de su naturaleza. La teoria de
los sistemas subraya la interaccion entre la familia y la empresa como sistemas
independientes pero interrelacionados, lo que enfatiza la necesidad de gestionar
adecuadamente esta interaccion para evitar conflictos y promover el equilibrio. Por su
parte, la teoria de los roles destaca que los individuos dentro de estas empresas asumen
multiples funciones, lo cual puede generar tensiones o sinergias dependiendo del grado de
alineacion entre las expectativas familiares y empresariales (Davis y Tagiuri, 1982; Sirmon

et al., 2008).

En la década de 1950, el auge econdmico incentivé a muchas familias a incursionar
en el mundo empresarial. Sin embargo, en aquel entonces, pocas familias habian
considerado las implicaciones y desafios que esto podria generar tanto en el &mbito
organizacional como en el familiar. Mantener un equilibrio entre ambos mundos pronto se
convirtio en un desafio critico. Como lo ilustra Belausteguigoitia (2003, p. 21) en su
analogia del barco, “piense que la empresa familiar es un barco: la proa representa a la
familia y la popa a la empresa. Si se inclina excesivamente hacia la proa o hacia la popa,
podria hundirse. Por ello, debe navegar en armonia con las olas™ . Este equilibrio es
esencial para garantizar la sostenibilidad de la empresa familiar, evitando que uno de los

ambitos comprometa al otro.
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Por eso resulta necesario establecer estructuras, sistemas de decision, ordenar

procesos, etc. Pero para que esto suceda, es fundamental que el barco esté bien
direccionado y tenga capitan y tripulantes calificados y expertos en areas especificas, es
decir, en las organizaciones familiares no se trata solo de comprender el grupo familiar o
los factores que segln las teorias mencionadas anteriormente atraviesan a la organizacion,

sino, abarcar todos los agentes que en ella intervienen.

La motivacion laboral desempefia un papel fundamental en la relacion entre los
trabajadores y su entorno, especialmente en el contexto de las empresas familiares. Un
trabajador motivado tiende a comprometerse mas con su empresa, lo que contribuye tanto a
la satisfaccion laboral como a la estabilidad en el lugar de trabajo. Este equilibrio es crucial,
ya que potencia la satisfaccion del trabajador y reduce la rotacion de personal. Por el
contrario, cuando se pierde este balance, la motivacion disminuye, lo que puede llevar al

empleado a considerar la renuncia como una opcion inevitable.

Existen numerosos estudios recientes que exploran la relacion entre la satisfaccion
laboral y la rotacion de personal. Por ejemplo, un estudio de Gomez y Rodriguez (2023)
sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores jovenes destaca que las oportunidades de
desarrollo profesional y las expectativas salariales juegan un papel clave en la intencion de
los empleados de dejar sus trabajos. Este estudio sugiere que los empleados jovenes,
cuando perciben una falta de oportunidades de desarrollo o una compensacion que no
satisface sus expectativas, son mas propensos a considerar la rotacion como una opcion

viable.
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El modelo de demanda-recursos (JD-R), también empleado para estudiar este

fendmeno, muestra que los recursos laborales, como el desarrollo profesional y las
oportunidades de crecimiento, pueden reducir significativamente la intencion de rotacion.
Segun este modelo, los empleados que tienen acceso a estos recursos son menos propensos

a experimentar rotacion, ya que estos facilitan su bienestar y desarrollo.

Estos hallazgos subrayan que la relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion
no es lineal, sino que esta influenciada por multiples factores, como las expectativas
personales y las oportunidades profesionales dentro de la empresa. Los empleados que
sienten que su trabajo satisface sus necesidades bésicas y expectativas son menos propensos
a dejar su empleo. Por el contrario, la falta de estos factores puede llevar a una

insatisfaccion significativa, incrementando la rotacion.
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Justificacion

Este estudio busca analizar los factores que influyen en la rotacion de personal
dentro de una empresa familiar, explorando tanto las causas que afectan la permanencia de
los trabajadores como las estrategias posibles para retenerlos. Ademas, se intenta analizar si
los directivos enfrentan dificultades para delegar tareas o confiar en su equipo, lo cual
puede repercutir en la dindmica organizacional. La rotacion de personal es un tema que
presenta desafios importantes para la gestion humana, ya que impacta en los costos
financieros, la productividad y la calidad del servicio. Este analisis se enfoca en como
algunas caracteristicas propias de las empresas familiares pueden estar relacionadas con los
problemas de rotacioén de personal y como estas situaciones afectan tanto la perspectiva de

los directivos como la de los trabajadores.

Actualmente, existe una organizacion con las caracteristicas de interés en esta
investigacion, es un grupo empresarial familiar de la ciudad de Medellin, fundado hace 22
afios por una pareja de esposos. Inicialmente, crearon una clinica odontologica (ambos son
profesionales en odontologia y decidieron emprender). Al afio de haber creado la clinica
decidieron incursionar en el mundo logistico y crearon una empresa dedicada a prestar
servicios logisticos, y, posterior a ello dada la necesidad de varios clientes como el Exito y
Envia decidieron crear una tercera linea de negocio dedicada a prestar servicios de

temporalidad (seleccion, contratacion y administracion de ndmina). Y es asi como se crean
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las lineas de negocio que se conocer actualmente. Hace dos afios la linea logistica de la

empresa se liquido y se cred una nueva empresa, la cual tiene el mismo objetivo que la
anterior. Hoy en dia el grupo empresarial es gerenciado por la pareja de esposos: ella
gerencia la clinica odontoldgica y ejerce su profesion, y el esposo gerencia las otras dos
lineas y abandono su profesion. Sin embargo, ambos toman las decisiones de las tres lineas
de negocios principales de la empresa, y han comenzado a involucrar a una de sus hijas en
el mundo empresarial. A través del analisis y seguimiento a las dinamicas de la empresa, se
evidencia que en los Ultimos afios ha tenido dificultades con la rotacién de personal, por
razones originadas en muchos casos por decisiones de los gerentes, que en ocasiones no
logran separar temas personales de temas profesionales, afectando el concepto de grupo

empresarial.

En cuanto a la estructura organizacional, se observa que las directrices podrian
generar conflictos debido a la centralizacion de funciones administrativas, tales como
seleccion, contratacion, ndémina, contabilidad y seguridad y salud en el trabajo, las cuales
son compartidas por las tres lineas de negocio. Esto podria generar dificultades operativas,
ya que las decisiones tomadas por los lideres pueden no estar completamente alineadas con
las necesidades especificas de cada linea de negocio, especialmente cuando las decisiones
estratégicas son tomadas por un par de lideres que, aunque cuentan con un equipo
interdisciplinario capacitado, enfrentan la presion de balancear intereses personales y
profesionales en el proceso de toma de decisiones (Astrachan, 2003; Gémez-Mejia et al.,

2001).
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El aumento de la rotacion de personal en la empresa podria estar relacionado con las

decisiones de gestion que no logran distinguir claramente entre los aspectos personales y
profesionales dentro de la dindmica organizacional. Investigaciones sugieren que la mezcla
de estos dos ambitos puede llevar a una disminucion en la satisfaccion laboral y la cohesion
dentro de las empresas, lo que, a su vez, contribuye a mayores indices de rotacion (Gersick
et al., 1997). Las empresas familiares, en particular, se enfrentan a desafios adicionales en
términos de profesionalizacion y separacion de roles, lo que puede impactar en la

estabilidad organizacional (Lansberg, 1999).

Con base a lo anteriormente mencionado, surge la pregunta que motiva esta
investigacion: ;Cuales son los factores que inciden en la rotacion de trabajadores
administrativos, operativas y gerenciales dentro de un grupo empresarial familiar en la

ciudad de Medellin?
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Objetivos

Objetivo general
Identificar los factores que inciden en la rotacion de trabajadores administrativos,

operativos y gerenciales en un grupo empresarial de la ciudad de Medellin.

Objetivos especificos
1. Identificar las causas que originan la rotacion de personal.
2. Identificar las estrategias que generan permanencia del personal.
3. Analizar las decisiones de retiro del personal gerencial, administrativo

y operativo.
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Marco teorico

Rotacion de Personal

La rotacidn de personal es un fendmeno complejo que impacta significativamente el
desempeiio y la cohesion de las organizaciones, siendo un factor determinante para la
estabilidad y el éxito a largo plazo de las mismas. La gestion estratégica del capital
humano, entendido como el conjunto de habilidades, experiencias y conocimientos que los
empleados aportan, es fundamental para minimizar la rotacién y mantener una ventaja
competitiva (Bryan et al., 2023). Una adecuada gestion de este recurso no solo mejora la
satisfaccion y el rendimiento de los empleados, sino que también incrementa la
competitividad de la organizacion en un entorno globalizado, reduciendo costos como

reclutamiento, capacitacion y pérdida de conocimiento.

Empresa Familiar

En el contexto de las empresas familiares, los retos relacionados con la rotacion de
personal se ven exacerbados por la interaccion entre la familia y la empresa, lo que influye

en la toma de decisiones. Las empresas familiares son aquellas en las que una o varias
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familias poseen un control significativo sobre las operaciones y estrategias

organizacionales, generando particularidades en la gestion de recursos humanos. Segun
Sharma et al. (2014), la alineacion de los valores familiares con los objetivos
organizacionales puede resultar en una mayor cohesion, aunque también puede generar
conflictos cuando las prioridades familiares interfieren con las necesidades del negocio.
Estos conflictos pueden afectar la motivacion de los empleados, quienes perciben las

decisiones como influenciadas por factores personales mas que por criterios profesionales.

Existen diversas teorias relacionadas con la interaccion de las empresas familiares y
los aspectos que las definen. Cada enfoque se asocia con su idea central y los autores que
han contribuido a su desarrollo. Estas teorias aportan un marco conceptual para comprender
las complejidades inherentes a las empresas familiares, considerando tanto las dinamicas
familiares como las operativas del negocio. A través de esta clasificacion, se busca facilitar
la identificacion de las principales corrientes de pensamiento que estudian las
particularidades de las empresas familiares, resaltando su diversidad y las interrelaciones

entre familia y empresa.
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Enfoque

Idea central
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Autores

Teoria de los

sistemas

La empresa y la familia
son sistemas distintos que

interactiian entre si

Davis y Stern (1980); Lansberg (1983);
Rosenblatt, DeMik, Anderson y Johnson

(1985); Whiteside y Brown (1991)

Teoria de los

roles

Los individuos en la
empresa familiar asumen

diversos roles

Davis y Tagiuri (1982); Sirmon, Arregle,

Hitt y Webb (2008)

Teoria de las

dimensiones

La empresa familiar se
define a partir de un

conjunto de dimensiones

Villanova (1985); Gersick et al. (1997);

Astrachan y Shanker (2003)

Teoria de los

recursos

La familia provee la base
de los recursos y

capacidades de la empresa

Penrose (1959); Carrion y Ortiz (2000);
Cabrera-Sudrez, Saa-Pérez y Garcia (2001);

Habbershon et al. (2003)

Teoria de la

agencia

Aunque propiedad y
gestion estdn unidas,
existen problemas de

agencia

Schultze, Lubatkin, Dino y Buchholtz
(2001, citado en Gimeno, 2004); Gémez-
Mejia, Nuiez y Nickel (2001); Morck y

Young (2003)
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Enfoque Idea central Autores

Los gestores trabajan en
Teoria de la Salvato (2002); Craig, Green y Moores
pro del bienestar del grupo
mayordomia (2003)
familiar

Nota. Tomado de: Rueda Galvis J.F. - Rueda Galvis M.A, Definicion, importancia y

andlisis de la empresa familiar.

Segtin Chiner (2022), las organizaciones familiares juegan un papel esencial en el
panorama socioecondmico de diversos paises, ya que representan una fuente significativa
de empleo y generacion de riqueza. Estas empresas destacan por su fortaleza al incorporar
los valores familiares como base de su estructura organizacional, promoviendo su
sostenibilidad a lo largo del tiempo. En este contexto, Barroso (2014) sefala que las
empresas familiares tienen un impacto notable en la creacion de empleo y riqueza, asi como
en su capacidad para transmitir conocimientos y valores a través de generaciones. No
obstante, también enfrentan desafios importantes, como el riesgo de confusion entre los
intereses familiares y organizacionales, una mayor rigidez, practicas conservadoras,
problemas de autofinanciacion y la falta de preparacion para los procesos de sucesion.

Como Barroso afirma:

“Se habla del gran impacto de las organizaciones familiares en la creacion de
riqueza y de empleo, y por otro lado, se tratan sus importantes fortalezas —elevado
compromiso y dedicacion, identidad de valores familiares, transmision en el tiempo de

conocimientos y valores, mayor reinversion de los beneficios y mayor responsabilidad
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social empresarial—; y debilidades, riesgo de confusion entre cultura e intereses de la

familia, rigidez y conservadurismo, autofinanciacién y sucesion mal preparada”.

Es fundamental proporcionar datos sobre investigaciones previas. Segiin Carrero
Luis A. (2023) en un sondeo realizado a propietarios de empresas familiares, se les plante6
la siguiente pregunta: ;Qué es mas importante para usted? 1. La organizacion, 2. La
familia, o 3. Ambos. Los resultados fueron los siguientes: el 65% consider6 que la familia
es lo mas importante, el 28% valor6 tanto a la familia como a la organizacion por igual, y
solo el 7% indic6 que el negocio era su prioridad principal. Esto sugiere, segun el autor, que
las empresas familiares aun no han reconocido plenamente la importancia de equilibrar y
otorgar igual relevancia a ambos aspectos. Carrero Luis A. (2023) destaca en su
investigacion la importancia de que las empresas familiares gestionen de manera
equilibrada las prioridades laborales y familiares para evitar ciclos de insatisfaccion que

incrementen la rotacion de personal.

Motivacion

La rotacion de personal esta estrechamente relacionada con la motivacion laboral,
ya que los trabajadores motivados son menos propensos a abandonar su puesto. La
motivacion se define como el conjunto de fuerzas que inician, dirigen y mantienen el

comportamiento laboral (Locke, 2021). Gagné y Deci (2022) afirman que los empleados
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que experimentan motivacion intrinseca, derivada de la satisfaccion de necesidades

psicologicas como la autonomia y la competencia, son mas propensos a permanecer en sus
puestos. Asimismo, la motivacion extrinseca, que incluye incentivos tangibles como el
salario y beneficios, también desempefia un papel fundamental, aunque su impacto varia
segun el contexto y las necesidades individuales. Harrison et al. (2023) destacan que, si
bien las recompensas econdmicas son importantes, los incentivos intangibles, como el
reconocimiento y un ambiente de trabajo positivo, son a menudo més efectivos para

mantener la motivacion laboral.

La teoria de la autodeterminacion enfatiza la necesidad de crear un entorno laboral
que favorezca la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas de los empleados, lo
que, segun Deci y Ryan (2000), incrementa su motivacion y mejora su compromiso,
reduciendo la rotacion. El modelo de la cuspide de catéstrofe, presentado por Tamayo
(2016), explica que la rotacion no es un proceso gradual, sino un evento abrupto que ocurre
cuando la insatisfaccion laboral alcanza un umbral critico. Factores como el estrés laboral y
la insatisfaccion acumulada pueden actuar como catalizadores para que el trabajador tome

la decision de abandonar la empresa.

Tamayo (2016) resalta que factores como el estrés laboral y la insatisfaccion
acumulada pueden actuar como catalizadores, llevando al trabajador a una decision abrupta
y final, conocida como el “punto de ruptura”. Este enfoque moderno ofrece una perspectiva

mas dindmica sobre la relacion entre motivacion laboral y rotacion, complementando el
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empresas familiares.

. ’ . ’ .y
Figura 1: Modelo de la cuspide de catdstrofe de rotacion de personal
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Compensacion

Max-Neef et al. (1986) menciona en su teoria tres factores que se deben tener en
cuenta en la motivacion, y que se relacionan entre si, sin embargo, no dependen entre si: las

necesidades, los satisfactores y los bienes econdmicos:

- Las necesidades: Constituyen un sistema. No estan ordenadas jerarquicamente y
existe una reciprocidad simétrica entre ellas. Son finitas, pocas y clasificables, y son las

mismas en todas las culturas y en todos los periodos histéricos.

- Los satisfactores (medios para satisfacer las necesidades) son en si lo que varia en

funcién del contexto cultural. Son el aspecto histdrico de las necesidades.

- Los bienes econdmicos son los objetos (artefactos, tecnologias) que contribuyen a
la competencia operativa de los satisfactores, es decir son la materializacion de las
necesidades. Cuando se convierten en un fin en si mismo se encuentran en disposicion de
no potenciar la satisfaccion de necesidades y de crear dependencia y alienacion de los

sujetos. Max-Neef et al. (1986: 42).

La motivacion laboral no esta exclusivamente vinculada a factores econémicos, sino

que también se relaciona con el concepto de salario emocional, que abarca beneficios
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intangibles que contribuyen al bienestar y satisfaccion de los empleados. Segiin Lopez-

Cabarcos et al. (2021), el salario emocional incluye elementos como el reconocimiento, el
sentido de pertenencia, las oportunidades de desarrollo profesional y el equilibrio entre la
vida personal y laboral, que son fundamentales para la retencion del talento. Ademas,
Herndndez-Sanchez y Rios-Ramirez (2020) subrayan que la satisfaccion laboral no solo
depende de condiciones materiales, sino también de la calidad de las relaciones

interpersonales y la percepcion de justicia organizacional.

Finalmente, el compromiso organizacional, dividido en tres dimensiones por Meyer
y Allen (1991): afectivo, de permanencia y normativo, constituye un pilar clave en la
retencion del talento. Estas dimensiones permiten comprender las razones por las que un
trabajador decide quedarse o partir, facilitando la implementacion de estrategias de

retencion alineadas con los objetivos y la cultura organizacional.

En resumen, comprender los elementos que influyen en la rotacion de personal, la
motivacion y el compromiso organizacional resulta esencial para las empresas que buscan
mantener una cultura s6lida y retener talento. Identificar los factores que contribuyen a la
satisfaccion de los trabajadores y su compromiso con la empresa permite desarrollar

estrategias que promuevan la estabilidad organizacional y el desarrollo del talento.
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Método

Tipo de estudio

Este es un estudio cualitativo de tipo descriptivo, que busca explorar y comprender
fendmenos complejos desde las perspectivas de los participantes, en este caso trabajadores
administrativos, gerenciales y operativos de una empresa familiar en Medellin, permitiendo
un andlisis profundo de los significados y las dindmicas en la empresa. Segin Creswell y
Poth (2018), la investigacion cualitativa se centra en estudiar los contextos y experiencias
individuales de manera detallada, proporcionando una visién que va mas alla de los
nimeros y las estadisticas. Este enfoque es especialmente adecuado cuando se busca
comprender procesos humanos subjetivos, como la motivacion laboral, la rotacion de
personal o las interacciones dentro de una empresa familiar. El analisis cualitativo resulta
pertinente, ya que se centra en comprender como los empleados perciben su entorno
laboral, qué factores influyen en su permanencia o rotacidén, y como se vinculan con la
estructura y dindmica de una empresa familiar. Este enfoque garantiza que las
interpretaciones sean enriquecidas por las voces de los participantes, haciendo del estudio

una representacion mas completa y significativa de la realidad investigada.
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El trabajo examina de manera profunda las causas de la rotacion de personal en una

empresa familiar en Medellin. Para identificar estas causas, se llevaron a cabo entrevistas
semiestructuradas, con el fin de explorar si la decision de renunciar es premeditada o
inmediata. Los datos recolectados se organizaron en categorias segun los objetivos
especificos del estudio: causas de rotacion de personal, estrategias de compensacion y

decision de retiro.

Sujetos

Esta investigacion se realiz6 en una empresa familiar en Medellin, fundada hace 22
afios por una pareja de odontdlogos. Inicialmente, comenzaron con una clinica
odontologica y, con el tiempo, ampliaron sus actividades hacia el sector logistico y de
servicios temporales. La gestion de las areas de logistica y servicios temporales estd a cargo
del esposo, mientras que la esposa continia como gerente de la clinica y brinda apoyo

estratégico.

Este grupo empresarial es un caso interesante para el estudio, ya que todas las
decisiones se concentran exclusivamente en la gerencia, sin la intervencion de otros
coordinadores o directivos, lo cual genera tensiones internas. Ademas, las discrepancias
entre los fundadores afectan el ambiente laboral y repercuten en los trabajadores de niveles

administrativos y operativos.
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La seleccion de la muestra fue intencional, se eligieron nueve personas en puestos

gerenciales, administrativos y operativos que tienen contacto directo con la gerencia y, por

lo tanto, estan expuestas a los factores que pueden influir en su decision de renunciar.

Las nueve personas tienen caracteristicas especificas (ver tabla 2) como la edad,
definida entre 30 y 34 afnos dado que la edad promedio de los trabajadores oscila entre esas
edades, su formacion académica es en su mayoria educacion superior a partir de tecnologia,
ya que los procesos que tienen a cargo son criticos para el funcionamiento administrativo y
operativo de la empresa, ademas de que sus roles interactiian directamente con la gerencia.
Adicionalmente, los participantes en la entrevista tienen una permanencia en la empresa
superior a dos afios dado que con este tiempo conocen la dinamica de la misma y las

interacciones internas.

La seleccion intencional de la muestra en entrevistas se fundamenta en su capacidad
para recopilar informacion relevante de participantes que poseen caracteristicas especificas
relacionadas con el objeto de estudio. Segin Patton (2015), el muestreo intencional permite
elegir a los sujetos de investigacion con base en criterios predefinidos que aseguren su
pertinencia para los objetivos del estudio. Este enfoque es especialmente util en
investigaciones cualitativas, donde el proposito no es generalizar los resultados, sino

indagar y comprender fendmenos desde las perspectivas de los mismos involucrados.

Maxwell (2012) también subraya que la seleccion intencional facilita identificar a
los participantes que tienen experiencias 0 conocimientos unicos sobre el tema en cuestion,

lo que incrementa la profundidad y la calidad de los datos recopilados. Por ejemplo, en
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trabajadores, lideres o especialistas directamente relacionados con los procesos internos
para garantizar la relevancia de las respuestas. Por eso se seleccion6 la muestra que se
presenta a continuacion:
Tabla 2: Caracteristicas de los participantes
CARGO FORMACION EDAD CONTRATO | DURACION

Directora de Especialista 34 Indefinido 6 anos

Calidad (E1)

Directora financiera | Especialista 33 Indefinido 5 aflos

(E2)

Coordinadora de Profesional 30 Indefinido 4 afios

SST (E3)

Coordinadora Tecnologa 30 Indefinido 3 afos

administrativa(E4)

Lider de Desarrollo | Tecndloga 30 Indefinido 2 afos

(E5)

Analista de SST Tecnodloga 33 Indefinido 2 afios y

(E6) medio

Analista de Profesional 34 Indefinido 2 afos

seleccion (E7)
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Auxiliar de Técnico 32 Indefinido 2 afios y 4
mantenimiento (ES8) meses
Auxiliar operativo | Bachiller 32 Fijo 7 afios

(E9)

Herramientas de recoleccion de datos

Nota. Elaboracion propia. (E, entrevistado)

Para la recoleccion de informacidn, se utilizaron entrevistas semiestructuradas

enfocadas en explorar los factores que influyen en la permanencia o en la decision de

renuncia de los trabajadores. Estas entrevistas incluian preguntas abiertas en tres areas

principales: motivos de renuncia, razones para quedarse y momentos de decision para el

retiro. A continuacion, se detalla el instrumento de recoleccion de datos:



Tabla 3: Instrumento de recoleccion de datos
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Objetivos especificos

Categorias de

analisis

Subcategorias

Preguntas

Identificar las causas de la

rotacion de personal

Causas de la

rotacion

Causas Externas

(Qué factores externos a su trabajo o
extralaborales podrian llevarlo a considerar una

renuncia?

Causas Internas

(Qué factores internos o intralaborales lo

motivarian a considerar la renuncia?

Identificar estrategias de

Estrategias de

Mas reconocidas

(Cuéles son las compensaciones que brinda la

empresa y que le resultan atractivas?

(Cudles son las compensaciones que la

compensacion reconocidas compensacion
Menos
empresa brinda y que no tienen relevancia para
reconocidas
usted?
Tiempo (Le tomaria tiempo decidir renunciar? ;Qué
. . . premeditado factores influirian en esta decision?
Analizar la decision de retiro
Decision de retiro
premeditada o inmediata - - . -
(Qué razones lo llevarian a decidir renunciar de
Inmediatez

forma inmediata?
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Analisis de datos

Para analizar los datos obtenidos en las entrevistas, se aplicd un enfoque cualitativo
mediante analisis de contenido. Este método permiti6 identificar temas recurrentes en las
percepciones de los participantes. A continuacion, se presentan los hallazgos por categorias
en coherencia con cada uno de los objetivos planteados y temas recurrentes en las

respuestas, teniendo en cuenta los objetivos especificos de la investigacion.

Cada categoria se reuni6 de acuerdo con los temas que surgieron, permitiendo una
agrupacion de conceptos clave que se logré identificar y una interpretacion de los factores

relevantes en la rotacion de personal.

Adicionalmente, en el andlisis categorial se exponen los graficos donde se sintetizan

las generalidades de las respuestas de los participantes.

Causas de la rotacion de personal

Con relacion a las causas de rotacion, de manera general se identifica en los
participantes que el salario, oportunidades fuera del pais, emprender y trabajar como
independiente son factores relevantes para renunciar. En estos casos, el compromiso

organizacional en cuanto a la dimension afectiva y de permanencia no genera suficiente
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fuerza para fidelizar al trabajador. Se identificaron los principales factores internos y

externos, que contribuyen a la rotacion de los trabajadores Autores como Gagné y Deci
(2022) resaltan factores internos o intrinsecos como la autonomia y la competencia, al igual
que los factores externos o extrinsecos como el salario, como factores importantes para que
los trabajadores permanezcan en sus puestos y evitar una renuncia. También, Max-Neef et
al. (1986) menciona en su teoria tres factores que se deben tener en cuenta en la
motivacion, las necesidades, los satisfactores y los bienes econdmicos, los cuales se reflejan

en los resultados de la investigacion dentro de los factores internos y externos.

Factores externos

Con relacion a los factores externos que inciden en que un trabajador renuncie, la
remuneracion econdmica que brinda la empresa y las oportunidades laborales externas
fueron sefialadas como elementos que impulsan a los trabajadores a considerar otras
opciones de trabajo, dado que en ocasiones no es solo el factor de crecimiento personal y
profesional el que va a impulsar al trabajador a permanecer dentro de la empresa y a
sentirse parte de ella. Gagné y Deci (2022) indican que los empleados experimentan una
motivacion extrinseca que los hace més propensos a permanecer en sus puestos de trabajo,

y los incentivos tangibles como el salario es uno de los motivadores principales. Lo anterior
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se evidencia en los siguientes testimonios: “En este momento pienso que la parte

econdmica es la que me haria retirarme de la empresa, es el tema salarial” (E1, 2024), “la
plata” (E2, 2024) que resaltan el factor econdmico, y testimonios como “Irme a trabajar a
una multinacional de sofiware” (E6,2024), “Me iria para un cargo estratégico” (E5,2024)

(ver grafico 1).

Grdfico 1

¢Qué factores externos a su trabajo o
extralaborales lo llevarian a renunciar?

1111,

Dinero Salir del pais Emprender Crecimiento Familia
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Factores internos

Los factores internos comunes identificados en los participantes como causas de
insatisfaccion y motivos para que decidan renunciar incluyen un ambiente laboral
desfavorable, irrespeto por parte de los superiores, problemas en la comunicacion y la falta
de apoyo como elemento para generarles motivacion. Se presentan algunos testimonios de
los participantes que soportan lo mencionado: “Mmm, cualquier acto de violencia fisica o
mental por parte de algiin compaiiero o directivo” (E1,2024), “Si hay alguna falta de
respeto” (E2,2024), “Si se pierde la esencia de la empresa, que es el ser” (E4,2024) (ver
gréafico 2). Como lo menciona Tamayo (2016) la rotacion es un evento abrupto que ocurre
cuando la insatisfaccion laboral se da y alcanza un umbral critico, ademas de actuar como
catalizador, lo que genera una ruptura en el compromiso que el trabajador tiene con la
empresa y lo lleve a renunciar. Ademas, la investigacion de Carrero Luis A. (2023) resalta
la importancia de que las empresas familiares tengan un equilibrio entre las prioridades

laborales y familiares, para asi no generar insatisfaccion y evitar la rotacion de personal.
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Grdfico 2

¢Qué factores internos de su trabajo o
intralaborales lo llevarian a renunciar?

’ l l
° +4% 4% 11%

Irregularidades  Irrespeto Falta de apoyo  Diferencias Ninguna
entre gerencias

Estrategias de compensacion

Con relacion a las compensaciones, de manera general se identifica en los
participantes que la flexibilidad, integracion, la oportunidad de tener beneficio con alguna

de las empresas del grupo empresarial y la remuneracion econémica son las significativas.

La posibilidad de crecer profesionalmente e implementar nuevas ideas y/o proyectos

que les permitan avanzar y aplicar su conocimiento para aportar a los objetivos
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organizacionales y asi sentirse parte de un equipo es la principal motivacion del personal

administrativo, gerencial y operativo para permanecer en la empresa. Como lo mencionan
Lopez-Cabarcos et al. (2021), el sentido de pertenencia, el reconocimiento de su trabajo y
las oportunidades de desarrollo profesional son elementos clave al momento de hablar de
salario emocional y retencion de talento. Adicionalmente, testimonios como “Para mi la
mas importante y lo que me genera como comodidad es la flexibilidad que dan” (E2,2024),
“que son accesibles a permisos quiza “(E6), “yo poder gestionar mi propio tiempo”
(E7,2024), evidencian que los trabajadores valoran lo que se conoce como salario
emocional, la flexibilidad en horarios que tiene la empresa para que los trabajadores puedan

realizar actividades con su familia o actividades personales.

La compensacion econdmica y un buen clima organizacional también se identifican
como elementos que favorecen la fidelizacion del personal (ver graficos 3,4y 5). Los

testimonios de los participantes refuerzan lo anterior.
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Grdfico 3

¢Cual o cuales son las compensaciones que
brinda la empresa que mas le llaman la

atencioén?
2
/ 1 1
Flexibilidad integracion Benficio de una de Dinero

las empresas

Grdfico 4

éQué te mueve a seguir trabajando en la
organizaciéon?

LIJIII

Flexibilidad Crecimiento Ambiente de Pertenecera  Salario Bienestar
trabajo un equipo
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Grdfico 5

¢Qué te motivo a trabajar en esta
organizacion?
4,5 36% 40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%

0%
Crecimiento Continuidad Proposicion Salario

Decision de retiro

La mayoria de los trabajadores indicaron que, de considerar renunciar, la decision
seria analizada antes, les llevaria tiempo tomarla, dado que evaluarian aspectos como sus
expectativas, estabilidad, crecimiento profesional, ambiente de trabajo y salario emocional
que brinda la empresa, ademas de la confianza que sienten por parte de los superiores y la
cercania, es decir, su compromiso organizacional. La dimension afectiva (mencionada por
Meyer y Allen, 1991) que resalta la identificaciéon emocional del trabajador con la empresa,

a los participantes les resulta relevante; y el compromiso normativo, es decir, la obligacion
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moral al generar vinculo y cercania con la empresa y superiores los lleva a pensar y

replantear la decision de retiro. Sin embargo, algunos mencionaron que optarian por una
renuncia inmediata en casos de conflicto serio o al percibir falta de apoyo y comprension
por parte de los superiores, lo cual evidencia nuevamente que la dimension afectiva para los

participantes es importante.

Decision de retiro premeditada/inmediata

Esta subcategoria abarca el andlisis de los tiempos y contextos en los que los
trabajadores deciden abandonar la empresa, evaluando si esta decision es planificada o
impulsiva (ver graficos 6 y 7), donde se puede evidenciar que a la mayoria de participantes
les tomaria un tiempo considerable tomar la decision de retirarse de la organizacion,
probablemente por los resultados obtenidos en las categorias anteriores: hay motivacion y
compensaciones que hacen que los trabajadores se sientan a gusto dentro de la organizacion
y les genere estabilidad, y los lleven a no tomar la decision apresuradamente. Sin embargo,
es importante tener en cuenta que hay una situacion que si haria que los trabajadores
decidieran retirarse abruptamente, y es la falta de respeto por parte de los superiores. Segun
Tamayo (2016) en la actualizacion del modelo de la cuspide, los trabajadores pueden pasar
de una fase de “superficie de control”, a una “bifurcacion”, donde debe decidir entre

continuar o abandonar la empresa, lo cual puede suceder de manera abrupta, es decir de
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manera inmediata y no gradual. Se presentan testimonios que reflejan el por qué los

trabajadores tomarian la decision de retirarse de manera inmediata: “una falta de respeto
por parte de los gerentes o si me llegasen a pedir algo ilegal” (E1, 2024), “que me griten o

me traten mal” (E3, 2024), “sin dudarlo si no hay respeto o me gritan” (ES, 2024).

Gridfico 6

éLe llevaria tiempo tomar la decisidon de
retirarse de la empresa? épor qué?

= Si = No
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Grdfico 7

éPor qué tomaria la decisién de retirarse
de una empresa de forma inmediata?

Falta de respeto Poco util Irregularidades Familia
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Conclusiones

El presente estudio permitid identificar los principales factores que inciden en la
rotacion de personal administrativo, operativo y gerenciales en una empresa familiar en la
ciudad de Medellin, y se logré encontrar diferentes causas que pueden generar esta
rotacion, y al mismo tiempo estrategias clave que los trabajadores aprecian, y que la
empresa ha implementado para evitar la decision de retirarse en un momento bien sea

premeditado o abrupto.

Se evidenci6 que las causas que originan la rotacion de personal pueden estar
relacionadas a factores internos como el irrespeto por parte de los superiores, conflictos en
la comunicacion y un ambiente laboral desfavorable, todos ellos vinculados a la
insatisfaccion laboral y al deterioro del clima organizacional (Carrero, 2023). A nivel
externo, se identificaron elementos como las remuneraciones y las oportunidades
profesionales fuera de la empresa, destacando la busqueda de crecimiento personal y
profesional como motivos relevantes para los empleados. Estos hallazgos reafirman la

importancia del entorno organizacional en la retencion del talento (Harrison et al., 2023).

Sin embargo, se identificd que, a pesar de las percepciones negativas sobre ciertos
factores de riesgo, también existen diversas estrategias de compensacion reconocidas por

los participantes, y que son implementadas por la empresa para generar fidelizacion de los
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trabajadores. Beneficios como la flexibilidad laboral, el reconocimiento de logros y la

implementacidon de un salario emocional son fundamentales para generar un sentido de
pertenencia y compromiso organizacional, contribuyendo asi a disminuir el deseo de
renunciar. Segiin Lopez-Cabarcos et al. (2021), estos aspectos son esenciales para fomentar
un entorno laboral positivo y aumentar la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez

impacta en su decision de permanecer en la organizacion.

Por otra parte, se logr6 analizar con respecto las decisiones de retiro del personal
gerencial, administrativo y operativo, que los participantes del estudio hacen previamente
un proceso de evaluacion sobre la decision de retirarse de la empresa, y que depende de sus
expectativas, estabilidad y satisfaccion laboral. No obstante, en situaciones criticas como
conflictos graves o falta de apoyo por parte de sus superiores, estos considerarian una
renuncia inmediata. Este comportamiento sugiere que el liderazgo y la gestion efectivas son

cruciales para prevenir la rotacion (Gémez et al., 2023).

Durante la investigacion, se identificaron limitaciones que pudieron influir en el
alcance de los objetivos planteados. La relacion de la investigadora con la empresa objeto
de estudio, asi como su trabajo en esta y el cargo desempeiado de Coordinadora de Talento
Humano, podrian haber generado ciertas barreras que afectaran la sinceridad de las
respuestas de los participantes. Ademas, el tiempo para realizar el estudio en un contexto
externo al ambito laboral fue limitado, lo cual pudo generar por parte de la investigadora

una restriccion al momento de profundizar en el analisis de la investigacion.
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En términos practicos, se recomienda a la empresa familiar implementar estrategias

que fortalezcan la separacion entre los roles personales y profesionales, promover un
ambiente laboral positivo mediante una comunicacion asertiva y empatia, y ofrecer
oportunidades de desarrollo profesional. La flexibilidad laboral y el reconocimiento
constante deben considerarse como herramientas clave para aumentar la fidelizacion y
reducir la intencion de rotacion. Este enfoque permitira no solo mejorar el clima
organizacional, sino también alinear las metas individuales y organizacionales,

contribuyendo a la sostenibilidad de la empresa en un entorno competitivo.

Con los hallazgos obtenidos se identifica la necesidad de explorar con mayor
profundidad el impacto que los directivos tienen en la rotacion de personal, considerando
que las decisiones gerenciales y el liderazgo pueden ser factores criticos en la insatisfaccion
laboral y, por ende, en el aumento de la rotacion. Una investigacion futura podria enfocarse
especificamente en la rotacion de los propios directivos en empresas familiares, analizando
como sus estilos de liderazgo, competencias emocionales y estrategias de gestion influyen
tanto en la permanencia del personal como en su propia continuidad dentro de la

organizacion.

Este enfoque permitiria identificar si la alta rotacion en niveles directivos genera un
efecto cascada que impacta la estabilidad del resto de la organizacion, y si, por el contrario,
las caracteristicas y comportamientos de los directivos actuales contribuyen al abandono
del personal operativo y administrativo. Ademas, ese estudio podria profundizar en las

dindmicas de poder y relaciones interpersonales en el contexto de las empresas familiares,
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donde las decisiones suelen estar influenciadas por vinculos personales y no solo por

criterios profesionales.

Abordar esta problemadtica ofreceria una perspectiva integral sobre la gestion del
talento en empresas familiares, permitiendo desarrollar estrategias especificas para

fortalecer el liderazgo y mejorar el clima organizacional.
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Anexos

Anexo 1

Protocolo de entrevista

Se disefi6 un protocolo para asegurar que se recopile de manera uniforme toda la
informacion relevante de cada participante en las entrevistas. Este protocolo garantiza una

estructura coherente y consistente en la conduccion de las entrevistas.

Entrevista

Datos de identificacion

. Nombre:

. Edad:

. Cargo:

. Antigiiedad en la empresa:
. Tipo de contrato:

. Profesion u oficio:
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Nombre

Edad

Cargo

Antigiiedad en la
empresa

Tipo de contrato

Profesion u oficio

1. Motivacion para trabajar en la empresa

(Qué lo motivo a trabajar en esta empresa?

(Qué factores lo mantienen en esta empresa?

2. Causas de rotacion

(Qué factores externos a su trabajo podrian | ;Qué factores internos de su trabajo le
llevarlo a considerar una renuncia? harian considerar la posibilidad de

renunciar?
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3. Estrategias de compensacion

(Cuales son las compensaciones que brinda la empresa que le resultan mas atractivas?

(Cuales son las compensaciones que ofrece la empresa y que tienen menos relevancia

para usted?

4. Tiempos de decision de retiro

(Le tomaria tiempo considerar su decision

de retirarse de la empresa? ;Por qué?

(Qué lo llevaria a decidir renunciar de

forma inmediata?




