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Resumen

La rotacion de personal en las organizaciones es un fendémeno multifactorial, las razones para
que los empleados decidan abandonar una empresa pueden ser tan variados como el ambiente
organizacional, la distancia entre su lugar de residencia y el centro de trabajo hasta la falta
de capacitacion que permita a los trabajadores realizar sus tareas eficientemente. Es
precisamente el fendémeno de la rotacion de personal un factor que afecta negativa,
econdmica y emocionalmente el desempefio de las organizaciones y los trabajadores que las

constituyen.

El objetivo de este estudio descriptivo es explorar la opinidn de trabajadores de una empresa
sobre el disefio y aplicacion de programas de capacitacion y la decision de los trabajadores
de abandonar su centro de trabajo y, analizar los factores, cudles serian los factores
remediales que podrian adoptar las organizaciones afectadas para reducir su indice de
rotacion de personal y hacer mas eficiente su funcionamiento mediante la profesionalizacion

de su personal.

A manera de sondeo, se realizo una encuesta via remota a una pequefia muestra de
extrabajadores de varias empresas para analizar la opinioén entre el disefio y aplicacion de
programas de capacitacion y el posible éxito en la retencidon de personal. Una vez analizados
documentos relacionados con los procesos psicologicos asi como el disefio y aplicacion de
DNCs, objetivos de la capacitacion, y una vez levantada la encuesta, los resultados muestran
que no fue posible establecer una relacion entre la aplicacion de dichos programas de

capacitacion y el indice de rotacion de personal.

En opinion de los trabajadores encuestados los programas de capacitacion son utiles en
empleos posteriores, por lo que no se puede determinar la significancia de dichos

programas al momento de decidir abandonar un empleo.



En el futuro se podria realizar una investigacion para conocer si aumentar un esquema de
capacitacion debidamente planificado disminuye el indice de rotacién de personal o si
existen factores ajenos a los programas de capacitacion que los trabajadores ponderen mas
que el uso de herramientas como el aprendizaje a la hora de decidir abandonar una

empresa.

Introduccion

Este trabajo busca analizar los factores que intervienen en la toma de decisiones individuales
durante el fendmeno de abandono del trabajo de trabajadores de organizaciones que invierten
continuamente en programas de capacitacion. El propdsito principal de toda organizacion es
cumplir una funcion que satisfaga una necesidad social, por lo que no es gratuito que, durante
la fundacion de una organizacion, el factor mas importante de su registro sea, precisamente,
el objeto social. La definiciéon de éste debe ser claro y especifico para los fundadores,
trabajadores de la organizacion y el mercado en el que se desarrollard dicha empresa. En este
contexto, las tareas y responsabilidades de los administradores y gerentes de las
organizaciones tiene una importancia mayuscula toda vez que son los encargados de

gestionar los recursos tangibles e intangibles de la empresa.

Al tratarse de organizaciones generalmente organizadas en departamentos integrados por
grupos formales con responsabilidades y tareas especificas dentro de un mismo sistema
organizacional jerarquico, todas las acciones que planifiquen los directivos y ejerzan los

trabajadores, tendran un impacto directo en el funcionamiento general de la organizacion.

Una funcién principal de las gerencias y directivos de la empresa es evitar que crezca el
indice de rotacion del personal contratado y retenerlo por el mayor tiempo posible, asegurar
la movilidad vertical de los trabajadores mas aptos segun las necesidades y reglamentos de
la organizacion y la aplicacion de programas de capacitacion y adiestramiento en el sitio de
trabajo, de lo contrario, un alto indice de abandono de los puestos de trabajo puede interferir

negativamente en el logro del objeto social de la organizacion, toda vez que el constante



cambio de personal por abandono de los puestos de trabajo supone el uso ineficiente de
recursos de la organizacion relacionados con gastos por desarrollo y aplicacion de programas
de inmersion, capacitacion, pago de finiquitos, gestion de despidos, gastos de reclutamiento
y seleccion de personal, etc., sin mencionar el ambiente de incertidumbre que se crea al
interior de la organizacion que afecta negativamente el desempefio de todos los trabajadores
y, por lo tanto, de la organizacion en general.

Si bien las acciones que toman los gerentes y directivos de la organizacion son decisivas para
que los trabajadores cumplan sus responsabilidades eficientemente, en ocasiones un alto
indice de abandono del empleo dentro de una organizacidon puede ser consecuencia de una

decision personal del empleado.

La toma de decisiones es un proceso en el que intervienen una serie de factores como la
certidumbre del empleado sobre su posibilidad de desarrollo de carrera profesional dentro de
la organizacion, la percepcion del empleado de que sus funciones y responsabilidades son
valorados por los gerentes y directivos de la organizacion, inversion de la organizacion en
cursos de capacitacion, promocion de trabajo en equipo y paquetes de prestaciones que

ofrezca la organizacion, etc.

La capacitacion y los objetivos que persiguen las empresas benefician tanto a la empresa que
ofrece dichos programas como a los trabajadores que la integran. Entre estos objetivos se
encuentran aumentar el nivel de profesionalizacion de los trabajadores y mejorar la
productividad de la organizacion al tiempo que ambos objetivos facilitan el objeto social de
la empresa. Si bien el objetivo de profesionalizacion de los trabajadores también incluye la
reduccion de la rotacion de personal, la implementacion de programas de capacitacion debe
satisfacer necesidades especificas de la organizacion, que a su vez funge como intermediaria
externa que crea cadenas de suministros, lo que supone un resultado intangible que no se
contempla de manera formal ni en los programas de capacitacion ni en el objeto social de la

empresa.



La creacion de un ambiente laboral que permita el desarrollo constante de los trabajadores
debiera promover conductas positivas que promuevan el bienestar, seguridad, productividad

y lealtad entre los trabajadores.

Sin embargo, en ocasiones el bienestar, seguridad, productividad y lealtad entre los
trabajadores no da como resultado la adhesion constante y lealtad de los trabajadores a la

empresa que proporciona programas de capacitacion.

En los casos donde la empresa no cuenta con un protocolo de entrevistas de salida ha
provocado que no exista un registro historico de las razones més frecuentes para el abandono
de un puesto que permita hacer mas eficiente sus procesos de reclutamiento y seleccion de
personal, otro efecto negativo es la carencia de programas de capacitacion debidamente
disefiados y aplicados con base en las competencias necesarias para hacer mas eficientes a
los trabajadores durante las jornadas de trabajo, es decir, la carencia de programas

preventivos y no correctivos.

Si bien la toma de decisiones relacionadas con lo programas de capacitacion desde un punto
de vista empresarial patronal se basa en el supuesto de lograr mejoras en la productividad y
profesionalizacion de los trabajadores, la decision de los trabajadores sobre permanecer en
una empresa o no, aparentemente esta relacionado con una percepcion subjetiva de bienestar,
crecimiento personal o profesional que se refleja en un aumento del indice de la rotacion de

personal.

Hipotesis

En este estudio se mantiene el supuesto de que el abandono de trabajo esta relacionado con

los programas de capacitacion.



Justificacion

Conocer los motivos de un trabajador para abandonar su empleo podria ayudar a reducir el
indice de rotacion de personal de una organizacion adoptando medidas preventivas para
retener el mayor tiempo posible a su personal. Los programas de capacitacion pueden ser de
gran ayuda para profesionalizar a los trabajadores y, de esta forma, agilizar los procesos
productivos del personal a través de la actualizacion de conocimientos y mejorando la

destreza de uso de herramientas propias de las funciones de los trabajadores.

Marco tedrico

Estudios realizados por Hernandez y Garcia (2002), Lopez, Salazar y Gil (2013), y por
Robbins y Judge (2013) sobre la toma de decisiones, procesos para la eleccion
y responsabilidad gerencial y ambientes laborales sanos, han tratado de explicar las
interacciones que surgen entre individuos y los distintos departamentos que conforman una
organizacion, responsabilidades y funciones de cada uno de estos, asi como formas viables
para mejorarlos. Sin embargo, estos estudios no proporcionan informacién sobre el fendmeno

de abandono del empleo desde una perspectiva de la toma de decisiones individual.

Herbert A. Simon (1958), teoriz6 sobre los procesos de racionalizacion y toma de decisiones
de las personas y su relacion con el autoconcepto, la eleccion racional y la satisfaccion. Sin
embargo, a pesar de que sus estudios no se relacionaron directamente con el ambiente
organizacional, sus hallazgos permiten establecer una relacion entre estos procesos y el
comportamiento organizacional de los trabajadores, considerando que el sitio de trabajo es
un ambiente conformado por grupos de personas con procesos psicologicos independientes.
No obstante, la relevancia de los estudios realizados por Simon para el objetivo de estudio
de este trabajo recae en la necesidad de conocer cuales son las necesidades afectivas y
profesionales que intervienen en los procesos de la toma de decisiones asociada con la

permanencia o no de un trabajador en una organizacion



Por otra parte, el estudio realizado por Lopez, Salazar y Gil (2013) ahonda sobre la influencia
que tienen la economia y epistemologia en la toma personal de decisiones desde un punto de
vista racional como método para reducir la incertidumbre. Si bien esta investigacion no
aborda el tema de la toma de decisiones individuales y sus procesos, es relevante
considerando que una de las muchas funciones de las organizaciones es crear fuentes de
empleo que permitan el desarrollo profesional de los trabajadores a cambio de una
remuneracion econdmica, mejoramiento de la vida personal y profesional de los trabajadores,
actualizacion de conocimientos y una oportunidad para lograr la satisfaccion profesional a
través de la sensacion de logro y planes de carrera que implementan las organizaciones como
parte de sus programas de capacitacion y adiestramiento los cuales permiten a los
trabajadores no inicamente mantenerse actualizados sobre nuevas estrategias de trabajo, sino
adaptarse a nuevas tecnologias y desarrollar competencias que les permiten adaptarse a
nuevos ambientes de trabajo cada vez mas globalizados, por ejemplo, por lo que los factores
econoémicos y de satisfaccion personal tienen una funcion relevante durante la toma de

decisiones sobre permanecer o abandonar un empleo.

Con respecto al efecto que tienen las acciones gerenciales y directivas en el indice de rotacion
de personal, Arredondo y Véazquez (2013) establecen un modelo a nivel gerencial con base
en la perspectiva elsteriana y su relacion con la racionalidad de la toma de decisiones
personales, que a su vez se asocia con el uso y aplicacion de métodos alternativos para evaluar
el desempefio y satisfaccion de los trabajadores. Dicho estudio, se centra dichos factores
asociados a las acciones que se toman en niveles gerenciales de las organizaciones, y ofrece
algunos datos que ayudan a entender y prevenir, mas que a corregir, los motivos que pueden

provocar altos indices de abandono de empleo.

A este respecto, Bonome (2009) ofrece datos complementarios sobre teorias de decision
cognitiva y eleccién de comportamiento relacionados con los procesos internos que provocan
una conducta. Esta informacion, aplicada en el ambiente organizacional, podria ayudar a
predecir y corregir conductas dentro de la organizacion asociadas con el nivel de satisfaccion

de los trabajadores, reducir el indice de abandono de puestos y aumentar la adhesion de los



trabajadores a puestos de trabajos, e incluso, mejorar los métodos y herramientas utilizadas

durante el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.

Por su parte, Robbins y Judge (2013) abordan una vision complementaria sobre el
comportamiento e interaccion de grupos dentro de una organizacion y ofrecen un analisis
sobre la importancia y funciéon de las cadenas de mando, importancia de la identidad y

cohesion de los grupos dentro de las organizaciones y su efecto en el desempeno de esta.

Algunos autores han teorizado e investigado sobre los procesos psicologicos y ambientales
que participan en la toma de decisiones, Herndndez y Garcia (2002) consideran que la toma
de decisiones es una eleccion que se realiza de manera racional. Considerando que el objetivo
de este estudio son los procesos psicoldgicos superiores que adquieren gran relevancia para
entender la relacion existente entre el ambiente organizacional y la toma de decisiones y la

influencia que tienen uno sobre el otro.

Lopez, Salazar y Gil (2013) aportan una vision administrativa sobre la relacion que existe
entre la toma decisiones de los empleados y el funcionamiento de las organizaciones como

un ejercicio para comprender estas relaciones en un entorno complejo.

A este respecto, Hernandez y Garcia (2002) identificaron que la toma de decisiones se realiza
en dos fases distintas: la normativa y la descriptiva, y aunque ambos aspectos de la toma de
decisiones pueden estudiarse por separado, es importante reconocer como interactiian, asi
como las diferencias entre esta interaccion en un ambiente organizacional y en un ambiente

social.

En una investigacion sobre la toma de decisiones como un proceso racional con base en la
teoria desarrollada por Simon, Bonome (2009) profundiza en la interaccion de la psicologia
y el uso de informacién como factores determinantes en la toma de decisiones en los

ambientes organizacionales.



En ese mismo analisis, Bonome (2009) menciona tres planos epistemoldgicos sucesivos de
la relacion humana y la manera en que actiian la economia y las decisiones individuales en
el desarrollo de la organizacion. Una ultima mirada sobre los procesos internos que
intervienen en la toma decisiones, mds especificamente, sobre los factores que determinan
por qué dos personas toman decisiones distintas ante una misma situacion, la ofrece Vlek
(1991), en su andlisis sobre las teorias de juicio, decision y eleccion desarrolladas por
Rachlin, en estas, el autor profundiza sobre los conceptos de juicio, decision y probabilidad

establecidos por Rachlin como factores esenciales para la toma de decisiones.

Por otra parte, Robbins y Judge (2013) consideran que la interaccion de grupos esta
directamente relacionada con las acciones y decisiones de los puestos gerenciales, y
representan un contexto organizacional en el que los individuos basan sus decisiones sobre
su permanencia o no en sus puestos de trabajos. La importancia de dicho contexto es
importante considerando que, si bien la toma de decisiones es un proceso personal, la

influencia del ambiente cobra gran importancia a la hora de decidir cambiarse a otra empresa

y por qué.
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Capitulo I.  La Capacitacion y su Contexto

La capacitacion es una herramienta al servicio de la organizacion para que los trabajadores
desarrollen las competencias necesarias o corrijan problemas relacionados con las
habilidades o conocimientos necesarios para que los trabajadores mejoren la calidad de los

servicios o productos que ofrece la organizacion.

A pesar de que se sugiere que los programas de capacitacion se impartan constantemente a
los trabajadores, estos Uinicamente adquieren relevancia cuando forman parte de programas
de integracion u onboarding, los cuales no califican precisamente como programas de

capacitacion.

Los programas de integracion u onboarding se caracterizan porque aceleran el proceso de
adaptacion y familiarizacion de los trabajadores con la cultura organizacional y reglamentaria
del patron, ademas de servir como herramientas para evaluar el desempeno continuo de los
trabajadores de nuevo ingreso. Los objetivos principales de este tipo de programa estan
dirigidos a reducir los costos por rotaciéon de personal y hacer mas eficiente el desempefio
laboral de los trabajadores desde el momento de su integracion a la organizacion, pero no son

programas de capacitacion en estricto sentido.

En lo que respecta a los programas de capacitacion continuos en la organizacion, Chiavenato
(2009) los describe como un medio para desarrollar las competencias de las personas para

que sean mas productivas, creativas e innovadoras.

A pesar de que los programas de capacitacion actualmente cuentan con una estructura solida
que se basa en las necesidades que la organizacidn registra en la descripcion del puesto,
muchas veces su aplicacion se centra en las necesidades actuales del puesto y no en el
desarrollo futuro del trabajador dentro de la organizacion. Otro desacierto frecuente de los
programas de capacitacion segiin Chiavenato (2009), es que muchos programas de esta
naturaleza se concentran en transmitir informacion, politicas, directrices, reglas, mision y
vision de la organizacion. Pérez (2018) considera que corregir este error es sencillo si dichos
objetivos forman parte de un programa de inmersion y no de un programa de capacitacion.
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Asimismo, explica que el proposito de un programa de induccion, a diferencia de uno de
onboarding, es que el primero es un programa de cardcter informativo compuesto de
actividades a corto plazo, en el que la organizacion participa activamente en la imparticion

de dichas politicas, directrices, reglas, mision y vision de la organizacion.

Esta diferencia de objetivos tiene un impacto directo en la duracion de los programas, el de

induccion siempre debe ser mas breve que uno de integracion u onboarding.

Una vez identificadas las diferencias entre los objetivos de los programas, es imperativo
resaltar que, a diferencia de los cursos de induccion y onboarding, los programas de
capacitacion estan orientados a desarrollar cambios permanentes en los trabajadores, lo que

coincide con la definicion de aprendizaje segun la psicologia cognoscitiva.

Chiavenato (2009) ha identificado que, para alcanzar los cambios establecidos en los
objetivos de los programas de capacitacion y lograr un cambio permanente en la conducta de
los trabajadores, los programas deben dividirse en cuatro etapas: detectar las necesidades de
capacitacion que deben satisfacerse, disefiar el programa de capacitacion, aplicar el programa

de capacitacion y evaluar los resultados de la capacitacion.

El desarrollo de los programas de capacitacion se basa en las necesidades detectadas por la
organizacion a través de la aplicacion de un proceso de Deteccion o Diagndstico de
Necesidades de Capacitacion (DNC), el cual sirve para conocer y medir el desempefio de los

trabajadores en el pasado, en el presente, y establecer metas de capacitacion a futuro.

Los DNC pueden tener tres propdsitos analiticos generales: preventivos, correctivos y

predictivos.

Los DNC preventivos forman parte de un plan de integracién u onboarding, los correctivos,
se utilizan para corregir déficits de competencias identificados como problematicos para el
desempefio de los trabajadores durante el curso normal de sus actividades Irigoin (1997), y

los predictivos, son DNCs que surgen de la necesidad de preparar a los trabajadores para
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cambios que se prevé ocurrirdn como eventos propios del surgimiento y adopcion de nuevas
tecnologias técnicas o condiciones y eventos que ocurriran en el mediano o corto plazo y

tendran un impacto directo en la organizacion.

Durante el disefio de la capacitacion se establecen los objetivos y a qué trabajadores debera
estar dirigida, asi como el método, técnica y materiales que deberan utilizarse, sitio y

duracion del programa.

La aplicacion del programa de capacitacion es la parte practica en la que se ponen en marcha
todas las estrategias consideradas para alcanzar los objetivos del programa, estos incluyen la
realizacion de actividades cotidianas de los trabajadores dentro de la organizacion, analisis
de problemas e incidencias durante las funciones de los trabajadores, participacion en talleres
o conferencias y exposiciones, mesas redondas y cualquier otro método de ensefianza que se

haya considerado en el programa.

La fase de evaluacion es especialmente importante, ya que permite a la organizacion si en
trabajador ha logrado las metas establecidas en el DNC, y permite dar seguimiento, medir,

comprobar y comparar la situacion anterior y actual de los capacitandos.

Esta etapa del programa de capacitacion se divide en evaluacion diagndstica, evaluacion del
proceso y evaluacion final (Quezada, 2018). La evaluacion diagndstica es importante, toda
vez que permite conocer la situacion cognitiva de los trabajadores antes de iniciar el proceso
de capacitacion, mientras que la evaluacion del proceso permite medir los avances del curso
de capacitacion y, por ultimo, la evaluacion final permite medir lo resultados, aprendizaje y

conducta a posteriori del programa de capacitacion.
El acceso a la capacitacion en México se establece como un derecho de los trabajadores en

la Constitucion de los Estados Unidos Mexicanos, acceso que deben garantizar las empresas

como un medio de readaptacion social aplicable en todo el Territorio mexicano.
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Este derecho se consolida en Capitulo III Bis, Articulo 153-A de la Ley Federal del Trabajo
donde se establece que todas las organizaciones deben proporcionar a sus trabajadores cursos
y programas de capacitacion y/o adiestramiento, asi como toda la informacion necesaria para
prevenir riesgos en los lugares de trabajo, incrementar la productividad y mejorar las

aptitudes de los trabajadores (Ley Federal de Trabajo, 2006).

Los programas de capacitacion pueden ser impartidos por una institucion especializada, asi
como por capacitadores individuales externos o internos, en cualquier caso, todas las
acciones, métodos y técnicas que utilice el capacitador deberan estar coordinadas con las
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento de las organizaciones conforme a las
disposiciones de los Articulos 153-E y 153-F de la Ley Federal del Trabajo. Estas Comisiones
Mixtas son las encargadas, segin la ley, de vigilar, instrumentar, operar y mejorar los

sistemas y los programas de capacitacion y adiestramiento (STPS, 2006).

Independientemente de la naturaleza externa, interna o corporativa del capacitador, este debe
cumplir con las funciones de andlisis actual de los trabajadores, deteccion de necesidades,
planeaciones y desarrollo de programas de capacitacion, aplicacion de dichos planes y

programas y evaluacion y seguimiento de la capacitacion.

Dentro del espectro de los programas de capacitacion, Chiavenato (2009) identifica que los
principales tipos de capacitacion pueden clasificarse en el desarrollo de distintas habilidades,
entre las que destacan las administrativas, de supervision, técnicas y actualizacion de
conocimientos, comunicativas, servicios y relaciones con el cliente, desarrollo de ejecutivos,
actualizacion de métodos y procedimientos, habilidades para ventas, habilidades burocraticas
y secretariales, desarrollo personal, habilidades basicas para uso de computadoras, relaciones
entre empleados, prevencion de accidentes y promocion de la salud, educacion al consumidor
y preventiva. Asimismo, todos estos rubros estan considerados y regulados en las leyes

mexicanas.
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En resumen, los programas de capacitacion surgen como una necesidad adaptativa que
permiten a los empleados integrarse a la organizacion y explotar al maximo sus habilidades,
capacidades y conocimientos en beneficio de las personas que consumen los productos y/o

servicios que ofrece la organizacion.

Capitulo II. Motivacion y Toma de Decisiones

Todos los dias, todas las personas tomamos decisiones. Pueden ser decisiones aparentemente
intranscendentes o de gran importancia para nuestro futuro. Y, sin embargo, los procesos
psicologicos relacionados con la toma de decisiones son los mismos, participan los mismos

factores y se reflejan de la misma forma: la conducta.

La conducta es la reaccion visible que nos permite conocer la manera en que piensa una
persona, y la toma de decisiones es una reaccion a un evento detonante que la provoca, estos
pensamientos son el resultado de una serie de procesos psicoldgicos en la que intervienen
una serie de factores que permiten a las personas percibir, organizar, discriminar, elegir y

actuar de determinada manera con base en los recursos que posee cada individuo.

A este proceso activado ante una situacion critica, un problema, o una disyuntiva, se le llama
toma de decisiones. Durante este proceso la percepcion de la realidad juega una funcion muy
importante, considerando que las opciones que considera cada persona dependen también de

la capacidad que cada persona considere que tiene para percibir y moldear la realidad.
Asimismo, esta capacidad sobre si mismo permite al individuo teorizar y representar los

diferentes escenarios resultantes para cada una de las opciones disponibles y elegir la que

mas convenga a sus intereses.
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Para entender mejor como funcionan estos procesos psicologicos, tedricos sobre la toma de
decisiones han dividido dichos procesos en racional e irracional. Bonatti (2019) considera
que la toma de decisiones racional es un medio para alcanzar la verdad para que la realidad

sea realizable.

Sin embargo, la consonancia deseada pocas veces esta relacionado con un estado o condicion
especifica deseable, ya que este estado de consonancia puede estar relacionado con el deseo
de regresar a un estado anterior a la aparicion del estimulo, o al deseo de realizar una serie
de acciones con base en la experiencia y conocimiento personal para lograr una meta a futuro.
Independientemente de que se desee regresar a un estado anterior o lograr una meta a futuro
marcado por la aparicion de un estimulo, las expectativas de los individuos dependen de la
autocapacidad personal para lograr una conducta especifica, Barberd (1997) menciona que

esta percepcion de la capacidad individual sirve como mediador entre el sujeto y la accion.

Como parte del proceso de toma de decisiones racionales, los individuos realizan una
evaluacion consciente de los incentivos extrinsecos, los costos, beneficios y valor cultural
con que cuenta para lograr sus metas, factores que constituyen los motores que alimentan la
creacion de planes y objetivos y que pueden activarse independientemente de la presencia de

un estimulo extrinseco o no.

La estimulacion intrinseca, por otra parte, esta relacionada con el autoconcepto y la capacidad
personal de cada individuo para lograr metas y sortear los problemas que supone cada
empresa personal. A mayor capacidad de homeodstasis, el individuo encontrara mas sencillo
y menos retador lograr un objetivo especifico, y cuando la capacidad homeostatica es menor,

el individuo estard mas propenso a generar estados de ansiedad para lograr sus objetivos.

Los procesos psicoldgicos aparecen con la aparicion de un motivo para lograr una meta,
capacidad de compromiso para poner todos los recursos cognitivos y de experiencia,
capacidad para establecer un vinculo coherente entre la intencion para logra una meta y

adoptar la conducta necesaria. El logro o no de un objetivo descansa en tres procesos
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psicologicos: la motivacion, el conocimiento y la valoracion. Grosso modo, el logro de metas
depende del valor atributivo que se le dé al objetivo el grado de involucramiento que tenga

el individuo para lograrla.

Para lograr mantener el interés, el individuo inicia por comparar su propia conducta con
respecto a la de la otras personas en su entorno social y, a partir de ahi debera utilizar su
inteligencia emocional para controlar su propia conducta y la de las personas a su alrededor
para controlar las relaciones e interacciones entre el individuo y dichas personas para resolver
los problemas que surjan durante su camino a lograr sus propo6sitos asi como mantener bajo

control las emociones propias y ajenas.

Si el proceso psicologico racional involucrado en la toma de decisiones esta relacionado con
procesos homeostaticos, planificacion e inteligencia emocional, los procesos psicologicos
irracionales estan vinculados a la intuicion. La psicologia moderna define la intuicién como
un sentido que surge de la experiencia y los valores personales de cada individuo que se
caracteriza por ser sumamente subjetivo y no siempre es producto de procesos psicologicos

maduros (Psicoportal, 2017).

Actualmente, la psicologia moderna acepta la teoria de que la toma de decisiones involucra
una mezcla de procesos racionales e irracionales e, independientemente del proceso
involucrado, el inicio es el andlisis de las opciones disponibles. Es importante recordar que
el logro de un objetivo a menudo esta relacionado la satisfaccion personal, pero nunca se
conoce el resultado final, ya que las opciones disponibles siempre seran analizadas desde una
posicion de supuestos, siendo la més atractiva aquélla que ofrezca oportunidades que
representen el menor nivel de frustracion posible y mayor motivacion intrinseca y extrinseca

que represente menos estrés para el individuo.

Llegados a este punto, e independientemente de la racionalidad o racionalidad del mecanismo
de eleccion, el proceso de toma de decisiones a partir de la recopilacion, analisis y evaluacion
de toda la informacion disponible sobre el tema que le ocupa de fuentes tanto formales como
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informales, las cuales incluyen investigacion bibliografica, charlas con amigos, etc., para
elegir aquélla que ofrezca mayores posibilidades de éxito pero, sobre todo, que ofrezca al
individuo tener un mayor control de las variables. La ltima fase de la toma de decisiones

implica la evaluacion de los resultados obtenidos.

Conocidos los procesos psicologicos que participan en la toma de decisiones y su relacion
con la motivacion, surge la pregunta ;cual es la necesidad de analizar, planificar, controlar y
adoptar una conducta para lograr un objetivo? La realidad puede dividirse en varias
categorias segun las necesidades del sujeto que la percibe. Asi, hablamos de realidad
subjetiva, realidad logica, metodologica, gnoseoldgica, ontoldgica, evaluativa realista y
practica, por mencionar algunas. Sin embargo, la imposibilidad de analizarlas todas dada el
complejo sistema de conocimientos necesarios y desde un punto de vista practico, la mayoria
de las personas toman sus decisiones con base en la realidad subjetiva resultado de la
percepcion personal, pasada por el filtro de las emociones y procesos neurologicos y
bioldgicos (Bonatti, 2017). Aunado a la motivacion y el establecimiento de metas, la toma
de decisiones surge de la necesidad de moldear la realidad a través del conocimiento de la
verdad a través del filtro de las acciones, en otras palabras, es importante para todos los
individuos adaptar y establecer metas que les permitan modificar su realidad a través de sus

acciones.

Si el medio para conocer la verdad es una postura positivista, las acciones basadas en las
ideas racionales e irracionales tales como la planificacion y el instinto, son un medio para
adoptar conductas que permiten a las personas lograr objetivos y permanecer motivados para

alcanzar satisfaccion personal mediante la autorregulacion.

En el ambiente de las organizaciones, la toma de decisiones hace necesaria una clasificacion
para entender como interactian los procesos psicoldgicos del hombre en un ambiente
organizacional especificamente con base en la evidencia psicoldgica disponible. Para el
premio Nobel de economia de 1978 Herbert Simon, las personas pueden clasificarse en dos
arquetipos: aquéllos que toman decisiones con el fin de maximizar su desempefio dentro de
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la organizacion y utilizan un método exclusivamente racional para analizar sus opciones y
calcular el méximo beneficio adquirido de sus objetivos, el otro arquetipo es lo contrario, es
un hombre que entiende la realidad de manera subjetiva, influida por los sentimientos y

valores de la persona: el hombre administrativo y el hombre econémico respectivamente.

La satisfaccion de lograr una meta esta relacionada con dos fines superiores. Simon (1955)
dividi6 en dos categorias estas metas conforme al modelo de comportamiento, en el que al
modelo en el que prevalece un sistema de estimulo-respuesta, lo clasifica como un modelo
de procesos de eleccion principalmente racional. A este modelo lo denomind el modelo de e/
hombre economico para describir aquellos procesos que siempre buscan elegir la mejor
opcion disponible para lograr un objetivo y con base en la informacion recopilada. Por otra
parte, estd el modelo de el hombre administrativo, que es aquél que se concentra
principalmente en mantener el control de las variantes de la opcion elegida, en otras palabras,
prioriza elegir aquellas opciones que minimizan los riesgos y eligen la ruta mas segura para

lograr sus objetivos.

El hombre economico es consciente en todo momento de la complejidad del mundo que lo
rodea, el hombre administrativo se conforma con reconocer una forma simplificada del
mundo y asi evitar como funcionan las interrelaciones entre causas y consecuencias a su

alrededor.

Ya se ha definido que la postura de la psicologia moderna acepta que los procesos racionales
e irracionales actiian simultdneamente dependiendo del grado de complejidad del problema
que se presente, de manera que la clasificacion hombre administrativo y hombre economico

esta relacionada con el sistema de creencias y, por lo tanto, priorizacioén de cada individuo.

El andlisis de los paradigmas del hombre administrativo y el hombre economico son temas
esenciales para entender como afecta la vision de los trabajadores para decidir permanecer
en un empleo o no, que factores toman en cuenta y el nivel de subjetividad presente a la hora

de analizar la informacion recolectada ante la posibilidad de abandonar un puesto asi como
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el nivel de estrés generado por los retos y responsabilidades en las organizaciones y si los
programas de capacitacion y los procesos de reclutamiento y seleccion de personal
representan estadios definitorios durante la integracion del trabajador a la organizacion
reduciendo su nivel de estrés laboral y, por lo tanto, aumentando el indice de permanencia y

compromiso del trabajador con las empresas.

Capitulo III. Capacitacion y Rotacion de Personal

Independientemente de las ventajas y desventajas que supone el recurso de la entrevista
durante el proceso de reclutamiento de personal, ésta supone un recurso valioso para el
encargado del reclutamiento considerando que representa una oportunidad para evaluar los
rasgos personales, conocimientos académicos, habilidades comunicativas verbales y

corporales, asi como su capacidad de respuesta en ambientes de estrés de manera inmediata.

La habilidad para evaluar y traducir todos los aspectos de la entrevista, dependen de la
habilidad y experiencia del entrevistador, y dicha evaluacion representa la negentropia
necesaria en la que deben converger las necesidades de la organizacion y la idoneidad del
candidato para incorporarse en el ecosistema de la empresa y poner sus conocimientos y

capacidad al servicio del objeto social de la misma.

Es por eso que la construccion del recurso de la entrevista de empleo supone un aspecto de
gran relevancia, por lo que el entrevistador debe asegurarse de que, independientemente del
modelo de entrevista que elija, se reducird al minimo el nivel de subjetividad inherente al
proceso y, sin embargo, deberd obtener toda la informacion necesaria del candidato previo
analisis de la descripcion del puesto. Solo de esta manera puede asegurarse el mayor éxito de

la entrevista,

Considerando también que el recurso de entrevista es complementario a la aplicacion de
pruebas estandarizadas de psicometria, la organizacién debe observar ambos procesos como
complementarios y no como substitutos uno del otro. En otras palabras, las pruebas

psicométricas estandarizadas es el contexto en que se mueven las entrevistas laborales.
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La importancia pues, de la entrevista en este contexto recae en la necesidad de asegurarse,
entre otras cosas, de que el candidato elegido para el puesto ya cuenta con la informacion y
conocimientos previos a los programas de capacitacion, induccion y/o onboarding que
servirdn como cimientos sobre los que descansaran los objetivos de los programas de

capacitacion.

Si bien la capacitacion se define como el proceso durante el cudl los trabajadores adquieren
los conocimientos necesarios para realizar sus actividades laborales cotidianas de manera
mas eficiente, adaptarse al uso de nuevas tecnologias o como un proceso por medio del cual
los trabajadores se preparan para asumir nuevas responsabilidades derivadas de un nuevo
puesto, es igualmente importante entender que dichos conocimientos estan intimamente
asociados con cambios en los procesos psicologicos mediante los cuales los trabajadores

modifican sus conductas y cambian la manera en que perciben la realidad.

Por lo tanto, el disefio y oportunidad de los programas de capacitacion son de gran
importancia a la hora de medir su impacto en el desempefio de los trabajadores y es interés
especifico de este trabajo investigar y conocer si dicho disefio y planificaciéon estan

relacionados con la toma de decisiones de los trabajadores.

Sescovich (2003) considera que el conocimiento adquirido durante la imparticion de
programas de capacitacion debe reflejarse en la habilidad de los trabajadores para mejorar
continuamente en los procesos que realizan diariamente, explotar ese conocimiento y, en un

nivel mas elevado de procesos psicoldgicos, aprender a innovar.

En cuanto a nivel direccion y gerencial, la responsabilidad relacionada con la gestion del
conocimiento significa que los responsables de la gestion del capital humano deben poner
atencion en la integracion, actualizacion, aplicacion y andlisis constante de las competencias

que deben desarrollar los trabajadores de manera constante e ilimitada y que el conocimiento
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adquirido siempre sea usado de manera homogénea a favor del objeto social de la empresa

(Sescovich, 2003) y reducir la aparicion de crisis organizacionales.

Se puede deducir que, si en la muestra tomada para realizar la encuesta sobre procesos de
reclutamiento, participacion en programas de capacitacion, induccion y onboarding de
empleados que decidieron abandonar sus empleos los empleados no identifican problemas
durante los procesos de reclutamiento, si encontraban ineficaces los programas de induccion,
onboarding y capacitacion de las empresas que decidieron abandonar, resultado de un disefio

deficiente probablemente derivado de un DNC igualmente deficiente.

No es materia de estudio de este documento conocer cuales son los problemas relacionados
con la creacion de programas de capacitacion, onboarding, induccidn, debido a que las causas
pueden ser tan variadas como falta de pericia en la creacion de los DNC, politicas
internacionales inaplicables a trabajadores mexicanos, complejidad de la interaccion entre
areas de una misma organizacion, etc. y, sin embargo, se debe mencionar que los trabajadores
reportaron que de los programas de capacitacion en que participaron, especificamente
inmersion de idiomas, ventas y administracion del tiempo, fueron de utilidad en sus trabajos

posteriores.

En este contexto, se vuelve imperativo preguntarse qué funcion juegan los factores de riesgo
psicosocial relacionados con un programa de capacitacion deficiente a que se enfrentan los
trabajadores en su decision con abandonar un empleo, independientemente de motivaciones

extrinsecas como la distancia entre su centro de trabajo, salario o calidad de las prestaciones.

Se definen como factores de riesgo psicosocial todos aquéllos problemas que puedan
crear un problema psicoldgico en los trabajadores relacionado con las condiciones en sus
centros de trabajo o actividades que realizan en ellos. Estos factores se pueden agrupar en
altas cargas de trabajo, falta de control sobre las actividades que realizan, falta de
metodologia para realizar sus actividades y fechas limite irreales, todo ello puede derivar en
problemas de estrés agudo, agudo episddico y crénico y, eventualmente, en problemas

cardiacos o psicoldgicos.
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Muchos de estos problemas estan relacionados con la capacidad cognitiva del trabajador y
desarrollo de competencias que se solventan a través de los programas de capacitacion. De
lo contrario, el estrés acumulado producira un estado constante de insatisfaccion y frustracion
de los trabajadores y, consecuentemente, falta de motivacion. Aunque este panorama no
necesariamente deriva en la renuncia a un puesto de trabajo. Antes de llegar a este punto, el
trabajador debe ponderar entre permanecer en su puesto a pesar de su evidente falta de
capacitacion que dificulta su progreso eficiente, o abandonar su empleo y buscar uno distinto
que se ajuste a su conocimiento actual y no haga necesario someterse a programas de

capacitacion.

Esta informacion hace necesario, entonces, analizar la funcién que tienen en este contexto la
satisfaccion y motivacion como anclajes para que un trabajador permanezca o abandone un
trabajo. Arcos (2015) cita a Bohdérquez, quien describe el desempeio laboral como el nivel
de ejecucion de metas logradas por un trabajador en un periodo de tiempo determinado,

mientras que Chiavenato (2009) considera que esta ejecucion debe ser, ademas, eficaz.

Con base en estas definiciones se puede deducir la capacitacion juega un papel muy
importante en el uso eficiente del tiempo para el logro de metas. Sin embargo ;qué relacion
hay entre satisfaccion y capacitacion? Cubillos, Reyes y Londofio (2017) consideran que las
personas se integran a las organizaciones para cumplir sus expectativas laborales a través de
las actividades que realiza en ella, por lo tanto se puede entender que entre mas preparado
est¢ un trabajador para realizar sus actividades, mayor serd en grado de satisfaccion

profesional logrado derivado de su desempeio laboral.

En este contexto, se puede considerar a la empresa como responsable del adiestramiento y
capacitacion del empleado para que el empleado logre un nivel de desempefio laboral 6ptimo.
No obstante, como se menciond anteriormente, la experiencia del trabajador como miembro
de la organizaciéon subyace en percepciones subjetivas que pueden ir mas alld de las

herramientas que procure la organizacion para lograr dicho nivel de eficiencia, asi que resulta
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igualmente importante conocer si la distancia entre la casa y el domicilio de la organizacion,
el paquete de compensaciones y prestaciones tales como bono de puntualidad, seguro de
gastos médicos mayores, oportunidad de hacer home office, acceso a guarderia, salidas
temprano del centro de trabajo, vales de despensa, fondo de ahorro, aguinaldo, etc.
compensan de alguna manera la frustracion derivada de la falta de conocimientos para lograr

un nivel adecuado de conocimientos y destrezas que faciliten su trabajo.

Madero, Calderén y Vélez (2015) realizaron un estudio sobre las prestaciones mas preciadas
por los trabajadores en M¢éxico, y tras una encuesta realizada con 123 trabajadores de
empresas maquiladoras, identificaron que los beneficios mas apreciados por los trabajadores
son fondo de ahorro, vales de despensa, pago de aguinaldo e instalaciones debidamente

acondicionadas.

De considerar unicamente estos resultados, los aspectos mas relevantes a considerar para
mantener a los trabajadores satisfechos serian ergondémicos y econémicos, sin embargo, el
mismo estudio realizado por Madero, Calderon y Vélez (2015) reportd que a medida que las
responsabilidades de los trabajadores estaban mas relacionadas con trabajo intelectual que
con trabajo mecanico, la importancia de la situaciéon laboral cambiaba, priorizando los
conocimientos relacionados con los programas de capacitacion, el hallazgo de Madero et al
fue que los trabajadores con responsabilidades preponderantemente intelectuales
correspondientes a puestos administrativos, gerenciales, ventas y directivos se sienten mas
satisfechos cuando la organizacion les proporciona las herramientas necesarias para realizar
su trabajo que aquéllas relacionadas con aspectos ergondmicos y econdmicos adicionales,

incluyendo horarios de trabajo incluyendo, en algunos casos, aumentos de salario.

Madero, Calderén y Vélez (2015) llaman factores de atraccion y retencién de personal a
todos aquéllos esfuerzos que realiza la empresa para mejorar el nivel de vida de los
trabajadores como lo son los paquetes de prestaciones, sin embargo, tal como se ha expuesto
anteriormente, la funcion de los programas de capacitacion se observan como factores que
promueven la autonomia y realizacién personal mientras que las prestaciones funcionan

como alicientes para permanecer en un empleo y crear un sentido de identidad con la
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organizacion, es decir, al ser las prestaciones un aliciente basicamente econémico para
retener a los empleados, éste se basa en los principios del modelo de economia de fichas que
igual puede ser ofrecido por una u otra empresa, mientras que la capacitacion se aprecia como
una herramienta para lograr satisfaccion a nivel profesional y personal con beneficios
inmediatos y a futuro, i.e. mientras que el propodsito de las prestaciones es cumplir con un
requisito legal establecido en las garantias laborales de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social a través de la Ley Federal del Trabajo y generar adherencia a la organizacion a través
de un modelo de condicionamiento, la capacitacion funciona como una herramienta que
produce beneficios en la administracion del tiempo y capacidad cognitiva para realizar una

tarea.

Con base en esto, y aunando a la encuesta realizada en octubre de 2019, es comprensible que
un disefio deficiente de los programas de capacitacion aumenten el nivel de estrés y
frustracion derivado de la falta de capacidad y habilidades del trabajador para mejorar sus
competencias y realizar una tarea mas eficientemente, dado que los paquetes de prestaciones
son una obligacion legal, los programas de capacitacion son considerados un plus que
adquiere mayor valor, intangible intelectual por su posibilidad de aplicarlos en un puesto con
mayor rango en la misma organizacidn que proporciona la capacitacion o en otra

organizacion.

Finalmente, la entrevista de salida es, por definicion, la ultima oportunidad de una
organizacion para detectar los posibles problemas que pueden ser la razon por la que los
empleados deciden irse, sin embargo, el portal de la Universitat d’Alacant (2019) considera
que uno de los errores mas comunes de las organizaciones respecto a las entrevistas de salida
es, precisamente, que a menudo no se realizan y aunado a esto, el mismo portal detecté que
otro error comun durante la entrevista de salida es que los entrevistadores estdn mas
preocupados por retener al talento que por obtener la informacidn necesaria para mejorar los

procesos de la organizacion.
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La informacién que idealmente debiera recolectarse incluye el tiempo que el trabajador ha
considerado abandonar la empresa, y los motivos para ello, grado de satisfaccion del
trabajador y sugerencias para mejorar las condiciones de trabajo en la organizacion que ha
decidido abandonar, por lo que seria deseable que quien realice la entrevista de salida sea un

miembro del departamento de Recursos Humanos debidamente entrenado para ello.

Analisis Exploratorio

El objetivo de este primer acercamiento es describir la opinion de extrabajadores de varias
empresas mexicanas, para lo cual se analizaron las respuestas a 10 de preguntas sobre

participacion y utilidad de programas de capacitacion.

Metodologia

Sujetos

En esta encuesta llamada “Salida Voluntaria de Empresa”, participaron 50 sujetos, todos
renunciaron previamente a sus empleos en empresas establecidas en México; 10 de ellos de
ellos tuvieron un puesto gerencial, 5 directivos, 30 administrativos y 5 analistas de gestion
de procesos; 20 fueron mujeres y 30 fueron hombres. El rango de edad de los participantes
estuvo entre los 27 y 40 afios; 40 participantes pertenecen a clase media alta y 10 fueron de
clase media; 30 estan casados y 15 son solteros, ninguno tiene hijos. Todos los sujetos residen
en el area centro de la Ciudad de México en las alcaldias de Cuauhtémoc, Miguel Hidalgo y

Benito Juarez.

Materiales

Los materiales utilizados fueron: un cuestionario de 10 preguntas con 3 preguntas abiertas, y
7 preguntas de opcién multiple (ver anexo); para levantar la encuesta se utilizé la Aplicacién

Survevymonkey.com. Surveymonkey.com es una herramienta virtual para levantar encuestas
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que permite crear encuestas virtuales y enviarlas por distintos medios a los destinatarios. Las
respuestas de los participantes se registran en tiempo real en la herramienta y disponible para
el encuestador. Los participantes de las encuestas no tienen acceso ni pueden manipular de
ninguna manera los resultados de las encuestas, ya que pare realizar esta accion, es necesario
ingresar a la herramienta por medio de una direccion de correo electronico y una contrasefia

personal.

Procedimiento

Todos los sujetos fueron contactaron por medio de mensajeria electronica iMessage, el cual
incluia el enlace para responder la encuesta, en el mismo mensaje se describi6 el motivo de

la encuesta, nimero de preguntas y se enfatizo en el caracter anénimo del ejercicio.

En la misma fecha, el encuestador se comunicod con los jefes inmediatos de los posibles
participantes para informar sobre el levantamiento de la encuesta y asi evitar posibles
conflictos de interés, en el entendido de que todos los participantes, los antiguos jefes de los
encuestados y el encuestador pertenecen y laboran en el mismo tipo de negocios y algunos

de ellos mantienen relaciones personales.
Una vez informados los encuestados y los antiguos jefes de €stos, se coordino y se establecio
una fecha determinada para responder el cuestionario de la encuesta, el cudl se cumpli6 en la

fecha limite.

Una vez respondida la encuesta, se revisaron los resultados en la misma App y se realiz6 el

reporte correspondiente.
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Resultados

El 100% de los sujetos contactados participaron en la encuesta. El tiempo de respuesta
promedio fue de 5 minutos, (rango minimo de respuesta fue de 2 minutos y el maximo de 5),
por persona y todas las encuestas se respondieron el mismo dia en que se enviaron respuestas

de opcidén multiple

Una vez analizados los resultados, 40 de los 50 encuestados dijeron haber respondido baterias
de pruebas de psicometria y de conocimientos. 38 de los 50 encuestados reportaron haber
participado en una entrevista de trabajo, solo 12 de los 50 entrevistados dijeron no haber sido

entrevistados durante el proceso de reclutamiento

De los participantes encuestados 40 de los 50 encuestados dijeron haber respondido baterias
de pruebas de psicometria y de conocimientos. 38 de los 50 encuestados reportaron haber
participado en una entrevista de trabajo, solo 12 de los 50 entrevistados dijeron no haber sido

entrevistados durante el proceso de reclutamiento

Respecto a la participacion de los empleados en programas de induccion y onboarding, 5 de
los 50 encuestados reportaron no haber participado en ningun programa de induccion,
mientras que 10 sujetos lo hicieron en ambos programas, 15 sujetos reportaron haber

participado en programas onboarding y 20 en un programa de induccion.
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Induccion Onboarding Ambos Ninguno

Grifica 1. Sujetos que participaron en programas de induccion, onboarding o ambos durante el proceso de

reclutamiento.

De los sujetos que participaron en programas de induccidn, onboarding o ambos, 10
consideraron los programas muy utiles, 20 reportaron haber encontrado los programas de
induccion utiles, 2 poco ttiles, 7 casi inttiles y 11 totalmente intitiles. En contraste, 25 de los
50 sujetos encontraron los cursos onboarding muy utiles, 9 utiles, 3 poco utiles, 11 casi

inutiles y solo 2 sujetos opinaron que el programa onboarding fue totalmente intil.
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Grifica 2. Nivel de utilidad de los cursos de induccion que reportaron los encuestados.

Il Utilidad de los prog. onboarding
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Grifica 3. Nivel de utilidad de los cursos onboarding que reportaron los encuestados.
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En lo que respecta a la participacion de los encuestados en programas de capacitacion durante
el tiempo que labraron en la organizacion, 48 de los 50 encuestados reportaron haber
participado en algiin programa de capacitacion y 2 encuestados no participaron en ningin

programa.

9 encuestados reportaron que todos los programas de capacitacion en que participaron
estuvieron directamente relacionados con sus actividades cotidianas, 15 que la mayoria de
los cursos estuvieron relacionados con sus labores, 15 que algunos y 9 que ningun curso de
capacitacion tuvo relacion con sus actividades laborales, 2 encuestados no respondieron la
pregunta ya que no participaron en ningin programa de capacitacion. 40 encuestados
reportaron que los cursos de capacitacion les ayudaron en sus actividades laborales en su

trabajo posterior, después de haber renunciado a la empresa en que recibieron la capacitacion.

Los cursos de capacitacion en que mencionaron haber participado que fueron utiles en su
nuevo empleo fueron inmersion de idiomas (inglés, portugués y francés) ventas,

administracion del tiempo y paqueteria Microsoft.
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Grifica 4. Cantidad de programas de capacitacion que fueron ttiles para los trabajadores en sus nuevos

empleos.
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Grifica 5. Cursos de capacitacion que fueron utiles para los trabajadores en sus nuevos empleos.

Conclusion

Con base en los resultados de la encuesta realizada para este estudio y los hallazgos de
investigaciones anteriores sobre procesos racionales e irracionales en la toma de decisiones,
se puede observar que en opinién de los trabajadores encuestados los programas de
capacitacion son utiles en empleos posteriores, por lo que no se puede determinar la

significancia de dichos programas al momento de decidir abandonar un empleo.

Los empleados encuestados no consideran relevante la mala programacion de cursos de
capacitacion, incluso opinan que los cursos de capacitacion son, en cierto grado, benéficos

inmediatamente después de impartidos y utiles en empleos posteriores.

Por ello, no se puede asegurar que el abandono de trabajo esté relacionado con la imparticion
de programas de capacitacion, considerando que no existe evidencia que relacione los indices
de rotacion de personal con la adquisicion de nuevas habilidades y conocimientos para

realizar actividades laborales cotidianas.
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No obstante, una vez analizados los procesos psicoldgicos involucrados en la toma racional
e irracional de decisiones, resultaria relevante realizar mas investigaciones sobre la necesidad
de adoptar herramientas mas eficaces que permitan obtener el mayor provecho posible de
herramientas como entrevistas de trabajo, DNCs confiables y evaluacion de programas de
capacitacion que permitan a las organizaciones asegurar que se estan aplicando los programas
preventivos y correctivos pertinentes asi como que estos promuevan una mayor adhesion de
los trabajadores a las organizaciones que invierten en programas de capacitacion y procesos

eficientes de seleccion y reclutamiento.

Considerando que la toma de decisiones es un proceso individual, subjetivo y abstracto en el
que intervienen procesos racionales como la planificacion, andlisis de variables, evaluacion
de riesgos, etc. e irracionales como la intuicion, resulta dificil crear programas de
capacitacion que influyan en la toma de decisiones individuales, sin embargo, al asegurarse
las organizaciones que estan proporcionando a los trabajadores las herramientas cognitivas
necesarias para agilizar sus actividades laborales, se asegura la reduccion de estrés laboral y

se crean ambientes de trabajo mas atractivos.

La intencion del perfil profesional de los sujetos elegidos para participar en la encuesta fue
conocer la opinion de personas con necesidades de capacitacion con objetivo intelectual mas
que adiestramiento, es mas demandante dado que las decisiones de sus puestos tienen mayor
impacto en el comportamiento de la organizaciéon en general y, ain asi, sus respuestas no
arrojaron indicios de que los programas de capacitacion hayan tenido un papel significativo

al momento de decidir cambiar de empleo.

Adicionalmente, se podrian realizar mas investigaciones en sentido opuesto, es decir, disefar
un estudio en el que pueda conocerse si aumentar un esquema de capacitacion debidamente
planificado, disminuye el indice de rotacion de personal o si existen factores ajenos a los
programas de capacitacion que los trabajadores ponderen mas que el uso de herramientas,

como el aprendizaje, a la hora de decidir abandonar una empresa.

33



Referencias

Arcos, F. (2015). La Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Desempeiio de los
Trabajadores en una Empresa Financiera en la Ciudad de Ambato. (Disertacion No
Publicada). Pontifica Universidad Catoélica del Ecuador, Ecuador.

Arredondo, F., y Vazquez, J. (2013). Un Modelo de Analisis Racional para la Toma de
Decisiones Gerenciales desde la Perspectiva Elsteriana. Cuad. Admon. Ser. de Bogotd, 26
(46), 135-158.

Barberd, E. (1997). Modelos Explicativos en Psicologia de la Motivacion. Recuperado el 16
de septiembre de 2019, de

Bonatti, P. (2019). Las Metadecisiones y la Teoria de la Racionalidad Instrumental Minima.
Recuperado el 1 de octubre de 2019, de
Bonome, M. (2009). La Racionalidad en la Toma de Decisiones: Andlisis de la Teoria de la

Decision de Herbert A. Simon. (1 ed., pp 14-25). Espana: Netbiblo.

Chiavenato, 1. (2009). Gestion del Talento Humano. (2 ed., pp 369-375). México: McGraw-
Hill.

Cubillos, C., Reyes M., y Londofio M. (2017). Analisis de la Rotacion de Personal en el Area
Comercial de una Gran Superficie. Revista FACCEA, 7 (1), 58-66.

Hernéndez, O. y Garcia C. (2002). Decisiones Racionales: Una Interpretacion Teorica.
(Ponencia). Instituto Politécnico Nacional, Ciudad de México.

Irigoin, M. (1998). Gestion de la Capacitacion en las Organizaciones. Conceptos Basicos.
(1 ed., pp 19-42). Chile: Ministerio de Salud.

Justicia México. (2006). Ley Federal del Trabajo. Recuperado el 20 de octubre de 2019, de

Loépez, S., Salazar, G., y Gil, A. (2013). La Racionalidad en la Toma de Decisiones. Grafias
Disciplinares de la UCP, 21 (3), 41-55.

Madero, S., Calderén, V.y Vélez F. (2015). Preferencias de las Personas a las Prestaciones
y Beneficios en su Lugar de Trabajo: Caso de una Empresa Maquiladora en la Frontera

Noroeste México-Estados Unidos. Revista Electronica Nova Scientia, 7 (15), 529-552.

Pérez, O. (2018). ;Cual es la diferencia entre onboarding e induccion?. Recuperado el 20
de octubre de 2019, de

34



Psicoportal. (2017). Toma de Decisiones: Definicion, Proceso, Tipos y Qué la Puede
Prevenir. Recuperado el 16 de septiembre de 2019, de

Quezada, M.. (2018). ;Como redactar  objetivos? Recuperado de
http://www.udc.es/grupos/apumefyr/docs_significativos/preparacionobjetivosaprendizaje.p
df.

Robbins, S., y Judge, T. (2013). Comportamiento Organizacional. (15 ed., pp 69-80).
México: Pearson Educacion de México, S.A. de C.V.

Sescovich, S. (2003). El papel de la capacitacion en la gestion del cambio y del conocimiento.
Bases para las organizaciones publicas que aprenden. CLAD Reforma y Democracia, 26 (6),
1-20.

Simon, H. (1955). A Behavioural Model of Rational Choice. Quarterly Journal of
Economics, 69 (5), 99-118.

Universidad d'Alacant. (2019). Qué es Una Entrevista de Salida y Como Realizarla en tu
Empresa. Recuperado el 16 de septiembre de 2019, de

Vlek, Ch. (1991). Judgement Decision and Choice, A Cognitive/Behavioural Synthesis
Howard Rachlin, W.H. Freeman. ResearchGate, 20 (4), 274.

35



1.

Anexos

Cuestionario de Salida Voluntaria de Empresa
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Anexo 1

Transcripcion de la encuesta que se envio en formato digital llamado

“Cuestionario de Salida Voluntaria de Empresa”

1.

b)

Durante el proceso de reclutamiento en la empresa anterior a la que laboras

actualmente, ;se te pidio que realizaras una serie de baterias...

.. de conocimientos generales?
.. psicométricas?
.. de inteligencia?

.. todas las anteriores?

Durante el proceso de reclutamiento en la empresa que laboraste antes que tu empleo

actual, ;te realizaron una entrevista de trabajo?

Si
No

En caso de haber participado en una entrevista, describe brevemente cémo fue el
proceso (preguntas que te formularon, ambiente de la oficina donde se realizo la

entrevista, actitud del entrevistador, como te sentiste, etc.)

Una vez contratado, /participaste en algiin programa de induccion y/o onboarding?
Programa de induccion

Onboarding

Ambos

Ninguno
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En caso de haber participado en un programa de induccion, por favor marca qué tan
util fue éste para integrarte a tus actividades (5 = muy util, 4 = util, 3 = poco util, 2 =

casi inutil, 1 = totalmente inutil).

En caso de haber participado en un programa de onboarding, por favor marca qué tan
util fue éste para integrarte a tus actividades (5 = muy util, 4 = util, 3 = poco util, 2 =

casi inutil, 1 = totalmente inutil).

Durante el tiempo que laboraste en la empresa anterior ;participaste en programas de

capacitacion?

a) Si
b) No
c) Algunas veces

Si respondiste “si” a la pregunta anterior, menciona brevemente los programas de

capacitacion en que hayas participado.

De los programas de capacitacion en que participaste en la empresa anterior a la que
trabajas actualmente, /cuantos estuvieron directamente relacionados con las

actividades y responsabilidades cotidianas de tu puesto?

Todos estuvieron relacionados
Solo algunos estuvieron relacionados
Pocos estuvieron relacionados

Ninguno estuvo relacionado

. En caso de haber participado en programas de capacitacion en la empresa anterior a

la que laboras actualmente, ;éstos ayudaron en tu crecimiento profesional -
independientemente de que hayan estado relacionados con las responsabilidades de
tu empleo anterior- y esos conocimientos fueron ttiles en tu empleo actual?

a) Si

b) No
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