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Estudio bibliométrico de las condiciones laborales que afectan a la rotacion de

personal en las empresas latinoamericanas, en el periodo del 2020 al 2026

Resumen

El presente estudio tiene como objetivo determinar como las condiciones laborales
afectan a la rotacion del personal en las empresas latinoamericanas durante el periodo del
2020 al 2026. Para ello, tuvo un enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo) de alcance
descriptivo y analitico guiada por la declaracion PRISMA y el software VOSviewer, se
consolidé un corpus documental de 37 unidades de alta indexacién, complementado con
indicadores macroecondémicos de la CEPAL y la OIT. Los hallazgos identifican a la estabilidad
laboral y al clima organizacional como variables predictoras y determinantes criticas de la
desercion voluntaria. Asimismo, se evidencia una marcada asimetria regional en la calidad
del empleo: mientras paises como Ecuador, México y Perl muestran deficiencias
estructurales en remuneracion, liderazgo y jornadas laborales excesivas, Uruguay destaca
por registrar indicadores 6ptimos de bienestar y seguridad laboral. En conclusién, la
investigacion fundamenta la dinamica del entorno laboral regional, proveyendo un marco
analitico estratégico para el disefio de politicas corporativas orientadas a la sostenibilidad del

talento humano en mercados emergentes.

Palabras clave: Condiciones laborales, América Latina, Rotacion de personal, Clima

Organizacional, Estabilidad Laboral.



Abstract

The objective of this study is to determine how working conditions affect employee turnover in
Latin American companies during the 2020-2026 period. To achieve this, a mixed-methods
approach (quantitative and qualitative) with a descriptive and analytical scope was employed.
Guided by the PRISMA statement and VOSviewer software, a documentary corpus of 37 high-
indexation units was consolidated and complemented with macroeconomic indicators from
ECLAC and the ILO. The findings identify job stability and organizational climate as predictor
variables and critical determinants associated with voluntary turnover. Furthermore, a marked
regional asymmetry in employment quality is evidenced: while countries such as Ecuador,
Mexico, and Peru exhibit structural deficiencies in remuneration, leadership, and excessive
working hours, Uruguay stands out for registering optimal indicators of well-being and job
security. In conclusion, this research provides a foundation for the dynamics of the regional
labor environment, offering a strategic analytical framewaork for designing corporate policies

oriented toward human talent sustainability in emerging markets.

Key words: Working conditions, Latin America, Employee turnover, Organizational climate,

Job stability.



Introduccioén

En la gestion del talento humano, las condiciones laborales y la estabilidad del personal son
pilares clave para la eficiencia organizativa. En América Latina, esta dindmica es compleja
debido a fluctuaciones socioecondmicas que aceleran la deserciébn voluntaria.
Tradicionalmente, la literatura aborda el fenémeno de forma fragmentada entre el enfoque
micro - organizacional (satisfacciéon y teorias de Maslow o Herzberg) y el macroeconémico
(Teoria del Capital Humano). Sin embargo, persiste un vacio cientifico en la integracién de
ambas perspectivas en el contexto regional reciente; frente a la tendencia de las
corporaciones por orientar sus esfuerzos hacia la fidelizacién blanda, se plantea el supuesto
tedrico de que estas estrategias podrian verse limitadas por la configuracién de los factores
higiénicos primarios, los estilos de liderazgo y los eventuales riesgos psicosociales derivados
de la virtualidad, por ende, se sitla en las dimensiones de estabilidad laboral, clima

organizacional y rotacion de personal.

Ante esta desconexién tedrica, la presente investigacion problematiza el fenémeno bajo la
interrogante central: ¢De qué manera las condiciones laborales afectan a la rotacion del
personal en las empresas latinoamericanas durante el periodo 2020 — 2026? Para desglosar
conceptualmente este impacto, se proponen las siguientes subpreguntas especificas: ¢De
gué manera el clima organizacional influye en el entorno laboral?, ¢Cémo los beneficios
influyen en la permanencia del trabajador?, ¢De qué manera las condiciones de trabajo

inciden en el desarrollo profesional?

La justificacion de este estudio radica en la urgencia de mitigar los altos indices de abandono
voluntario en la regién, cuyos costos directos e indirectos afectan drasticamente la
productividad empresarial. ElI aporte especifico de este articulo consiste en superar las
limitaciones de las revisiones narrativas tradicionales mediante un disefio bibliométrico y
exploratorio cuantitativo y cualitativo. A través de la aplicacion sistematica de la declaraciéon
PRISMA y el mapeo de co - ocurrencia con el software VOSviewer. Bajo este marco de

referencia metodolégico y conceptual, el estudio tiene como objetivo determinar como las



condiciones laborales afectan a la rotacion del personal en las empresas latinoamericanas,
en el periodo del 2020 al 2026, con ello, se provee un marco analitico estratégico de la
produccién cientifica vigente entre los afios delimitados, ofreciendo una base empirica
rigurosa para el disefio de directrices estratégicas corporativas orientadas a la sostenibilidad

del talento humano en mercados emergentes.

Marco Tedrico

El andlisis de las condiciones laborales y su impacto en la rotacién de personal en América
Latina (2020-2026) exige superar las explicaciones lineales. Para ello, este estudio contrasta
criticamente los enfoques micro - organizacionales de la psicologia del trabajo con las
aproximaciones macro - estructurales de la gestibn estratégica por dimensiones como
estabilidad laboral, clima organizacional y rotacion de personal, evidenciando marcadas

contradicciones en la literatura cientifica reciente.

Estabilidad laboral

Apoyada en la Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow, la vertiente garantista de
la literatura concibe la estabilidad como un factor fundamental y una salvaguarda de la salud
mental ante los riesgos del trabajo (Crespo Berti et al., 2021; Ibarra Moreira et al., 2021;
Valverde Torres y Carrera Pallares, 2021). Sin embargo, esta postura protectora contrasta
con los analisis macroecondémicos de Menezes Filho y Narita (2023), quienes exponen una
realidad compleja al reportar tasas de rotacién de entre el 24% y el 44% anual en la region,
asociadas a la inestabilidad contractual y a la informalidad estructural. Esta fluctuacién
sugiere que las certezas de permanencia pueden verse neutralizadas por la fragilidad del

mercado, un panorama adverso que encuentra una ruptura empirica en el caso de Uruguay

debido a sus indicadores de proteccion social (Frias Pérez y Acufia Mayorga, 2020).



Clima organizacional

Bajo la Teoria de los Dos Factores de Herzberg, los factores higiénicos como el salario y las
jefaturas mitigan la insatisfaccién, mientras que el compromiso real depende de componentes
motivacionales. En alineacién con este postulado, diversos autores del corpus argumentan
gue un clima positivo correlaciona fuertemente con la satisfaccion emocional y la
productividad (Angulo Castillo et al., 2025; Zapata Teran y Tovar Molina, 2024). La
contradiccién operativa radica en que los esfuerzos corporativos en estrategias blandas de
fidelizacién parecen verse anulados por las deficiencias en la base higiénica corporativa; al
respecto, diagndsticos en Ecuador, Perl y México sugieren la prevalencia de climas
desfavorables marcados por remuneraciones insuficientes, fallas de comunicacién y
liderazgos autocraticos (Fernandez-Franco et al., 2022; Garcia Trevifio y Alcald Salinas,
2025; Lima Rojas et al.,, 2020; Medina Pariente y Heredia Llatas, 2023). Esta ruptura
relacional se proyecta compleja, al punto de estimarse que el 72% de los colaboradores ha
considerado el abandono voluntario debido a una percepcién desfavorable de la relaciéon con

sus superiores (Primicias, 2025).

Rotacién de personal

La Teoria del Capital Humano de Becker plantea que el colaborador es un activo estratégico
cuya retencion justifica una inversion racional, logrando estabilizar el entorno mediante
perfiles por competencias que disminuyen la ambigliedad (Barrera Luna y Estrada Garcia,
2023; Roque Patricio y Marquez Amaro, 2024). No obstante, este ideal entra en conflicto
directo con la Teoria Organizacional de la Contingencia y los Sistemas Abiertos. Al operar en
entornos volatiles, algunas organizaciones adoptan visiones cortoplacistas que
instrumentalizan al personal como un costo operacional reemplazable (Almeida y Carneiro,
2021). Como consecuencia, se activan ciclos de alta rotacion que provocan sobrecarga de
tareas en los miembros remanentes, aumentan los costos y debilitan la curva de aprendizaje

organizacional (Lima Rojas et al., 2020; Zaballa Gomariz et al., 2021).



Metodologia

La metodologia del estudio se estructurd bajo un enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo) de
alcance descriptivo y analitico, implementando de manera complementaria dos herramientas
especializadas para la revision de la literatura. En primer lugar, se aplic6 la declaracién
PRISMA como un procedimiento sistematico de depuracion y cifrado, lo que permitié controlar
los sesgos mediante filtros técnicos, cualitativos y de elegibilidad estrictos hasta consolidar
un corpus definitivo de 37 unidades documentales de alta indexacion. En segundo lugar, se
utilizé el software VOSviewer para realizar un mapeo cientifico y analisis bibliométrico de

redes de co - ocurrencia, esta herramienta facilité la evaluacion de la estructura intelectual y

relacional del marco documental.

Figura 1

Diagrama de flujo del proceso de seleccion y cifrado sistematico

Identificacion

Seleccion

Elegibilidad |

Incluidos

Nota. Elaboracion propia

Registros identificados en
blisqueda de base de datos
para gestién de talento humano
y cultura organizacional.
DIALNET (30) REDALYC (6).
SCIELO (10). PRIMICIAS
(8).GOOGLE ACADEMICO (5).
CEPAL (2). OIT (3) SCOPUS
).

Registros eliminados antes del
cribado: Otro tipo de documentos
ajenos a variables de estudio
DIALNET (5). REDALYC (1).
SCIELO (3). PRIMICIAS (6)
GOOGLE ACADEMICO (3).
CEPAL (1). OIT (2). SCOPUS
@).

Registros antes del cribado
DIALNET (25). REDALYC (5) .
SCIELO (7). PRIMCIAS (2.)
GOOGLE ACADEMICO (2).
CEPAL (1). OIT (3). SCOPUS
5).

Registros duplicados (temas
similares); se excluyen:
DIALNET (0). REDALYC (0).
SCIELO (0) PRIMICIAS (0).
GOOGLE ACADEMICO
(1).CEPAL (0). OIT (2).
SCOPUS (2)

Registros después de eliminar
duplicados. DIALNET (25).
REDALYC (5). SCIELO (9).
PRIMICIAS (3). GOOGLE
ACADEMICO (1). CEPAL (1).
OIT(1). SCOPUS (3).

Registros excluidos por
seleccion de area de
conocimiento. DIALNET (0)
REDALYC (2). SCIELO (1).
PRIMICIAS (1). GOOGLE
ACADEMICO (0) . CEPAL (0).
OIT(0). OIT (0). SCOPUS (0).

Registros después de eliminar
duplicados. DIALNET (25).
REDALYC (2). SCIELO (8).
PRIMICIAS (2). GOOGLE
ACADEMICO (1). CEPAL (1).
OIT. (1). SCOPUS (3).

Registros excluidos al
examinar criterios de seleccion
Razén 1: Resumen

Razoén 2: periodo de andlisis
DIALNET (9) REDALYC (0).
SCIELO (0) . SCIELO (0).
GOOGLE ACADEMICO (0)

Registros después de eliminar
duplicados. DIALNET (19).
REDALYC (2). SCIELO (8).
PRIMICIAS (2). GOOGLE
ACADEMICO (1). CEPAL (1).
OIT (1). SCOPUS (3 )




Fuentes de informacion

El proceso de depuracion, cribado y seleccion del corpus empirico se estructuré de forma
sistematica siguiendo los lineamientos de la declaracion PRISMA. En la fase inicial de
Identificacion, se ejecutd una estrategia de busqueda exhaustiva en bases de datos
cientificas (DIALNET, REDALYC, SCIELO, SCOPUS y GOOGLE ACADEMICO) junto con
repositorios institucionales y de prensa especializada (PRIMICIAS, CEPAL y OIT), obteniendo
un universo inicial de 71 registros analiticos. Tras aplicar el primer filtro técnico enfocado en
excluir aquellos documentos ajenos a las variables de estudio, se descartaron 23 unidades,

permitiendo que 48 registros avanzaran hacia la etapa de preseleccion.

Proceso de Seleccion

Durante las fases consecutivas de Seleccion y Elegibilidad, el control de sesgos
metodolégicos contemplé dos filtros restrictivos adicionales: en primer lugar, se identificaron
y eliminaron (9) registros indexados correspondientes a literatura duplicada o con teméticas
homélogas; en segundo lugar, se excluyeron (4) articulos debido a discrepancias con las
areas de conocimiento delimitadas en la investigacion. Posteriormente, las 35 unidades
restantes se sometieron a una evaluacion cualitativa en profundidad basada en la lectura
critica de resimenes, consistencia metodoldgica interna y adherencia estricta al rango
cronoldgico establecido (2020-2026); este procedimiento conllevd la depuracion final de 9
registros en la base de datos DIALNET que no satisfacian los criterios especificos de inclusiéon

corporativa regional.

Evaluacion de calidad

Finalmente, la fase de Inclusion consolid6é un corpus documental definitivo de 37 unidades de
alta indexacion y rigor técnico. La distribucion estratégica de la muestra final quedo constituida
de la siguiente manera: DIALNET (19), SCIELO (8), SCOPUS (3), REDALYC (2), PRIMICIAS
(2), GOOGLE ACADEMICO (1), CEPAL (1) y OIT (1). Este ecosistema de fuentes proporciona

una base analitica representativa y metodolégicamente valida para mapear la estructura



conceptual de las condiciones de trabajo y su efecto predictivo en las tasas de rotacion de

personal en el ecosistema empresarial latinoamericano.

Figura 2

Evolucion temporal y red de co - ocurrencia para los descriptores de condiciones laborales y rotacion
de personal (periodo 2020-2026).

Mot ocannieca (Rarszangpal climane M OpILr DO atacion depersonal Clima organzaconsl

Nota. Elaboracién propia, mapa bibliométrico de superposicion temporal generado mediante la
herramienta VOSviewer. La escala cromatica (extremo inferior derecho) denota la distribucion

transicional de los descriptores segin su afio promedio de publicacion.

1. Eje de Consolidacién Tedrica (Periodo 2021)

El polo izquierdo de la red, integrado por los descriptores "motivacién intrinseca", "motivaciéon
laboral" y "flexibilidad de horario", concentra la produccién cientifica orientada a la micro -
dinamica organizacional. Metodoloégicamente, este nodo fundamenta la retencion mediante
la Teoria Bifactorial de Herzberg, determinando a las variables de conciliacion blanda (work-

life balance) como factores higiénicos criticos frente a la desercion voluntaria inicial.

2. Eje de Mediacién Estructural (Periodo 2022-2023)

Los descriptores terminoldgicos "organizational climate" y "employee turnover" operan como
variables mediadoras universales y puentes relacionales hacia el constructo "rotacion de
personal". Esta configuracién denota un periodo de estandarizacion metodoldgica regional,
donde la literatura importé métricas y modelos predictivos multivariados para evaluar el

impacto de las disfunciones de liderazgo en la estabilidad contractual.



3. Frontera del Conocimiento y Tendencias Emergentes (Periodo 2024-2026)

El extremo derecho, monopolizado por el descriptor "clima organizacional’, marca la
vanguardia del campo. Epistemoldgicamente, su desplazamiento temporal denota la
saturacion y urgencia de la problematica en los mercados emergentes regionales. La literatura
de frontera identifica una paradoja estructural: los incrementos del salario minimo real
reportados por la OIT resultan insuficientes para mitigar la desercion frente a riesgos
psicosociales emergentes, como las jornadas excesivas y el estrés por conectividad remota.
Asi, la produccion cientifica actual desplaza la concepcién tradicional del colaborador como
costo reemplazable (Teoria del Capital Humano) para priorizar el bienestar integral como

predictor critico de la retencion.

Resultados

El ecosistema documental resultante de la depuracién y control de sesgos metodoldgicos
quedd constituido por 37 investigaciones indexadas, complementadas con repositorios
institucionales y de prensa especializada de organismos internacionales como la
Organizacioén Internacional del Trabajo (OIT) y la Comisién Econdmica para América Latina y
el Caribe (CEPAL). A través de una metodologia de mapeo cientifico y analisis de co -
ocurrencia y la evidencia empirica sistematizada sugiere una soélida relacion de
correspondencia e influencia entre las dimensiones de las condiciones laborales y los indices
de rotaciébn de personal, configurando un marco analitico sobre el comportamiento

organizacional en los mercados emergentes de América Latina para el periodo 2020-2026.



Tabla 1

Articulos seleccionados para el estudio, luego de evaluacion de calidad.

Autor/aino/Base de Titulo Metodologia Resultados relevantes
datos
1. Diana Verénica Rotacion del Enfoque mixto. Se observa un mejor
Parra Vaca, personal de nivel clima laboral en los

2021. REDALYC

jerarquico superior
y el clima laboral en
el Servicio de
Contratacion de
Obras SECOB

grupos que no han
experimentado cambios
directivos recurrentes.

2. Lima Rojas,
Dayamy, Shuguli
Zambrano, Catherine
Nataly Mantilla
Andrade, Karen
Nicole, 2020.
DIALNET

Acciones para
reducir la rotacion
del personal en una
empresa
ecuatoriana
comercializadora de
material ferretero.

Cuantitativo disefio
no experimental

Las insatisfacciones del
personal se concentran
en las dimensiones de
capacitacién, desarrollo
y liderazgo.

3. lvan Bustamante
Paricoto Glemar,
Yail Arias, Jarufe
Sheylla, Lia Cotrado

Rotacion de
personal y
eficiencia en el
gasto publico

Revision documental
(Libro)

Conceptualiza los
factores determinantes
y las consecuencias
financieras de la

Lupo Estela, Quispe | municipal fluctuacion laboral.
Ramos, 2023.

DIALNET

4 Arnaldo José Rotacién de Cuantitativa Se sugiere una
Marquez Coronel, personal y clima descriptivo incidencia directa y

Félix Enrique
Villegas Yagual,
Joselin Katherine
Moreira Vera,
Aldemar Javier
Gaibor Pluas, 2021.
SCIELO

organizacional en la
empresa eléctrica
de distribucion del
cantoén milagro

correlacional

reciproca entre la
rotacion de personal y el
deterioro del clima
organizacional.

Impacto de la Cualitativo y La rotacion en el sector
5. Loayza Arias Lida | rotacién de descriptiva de servicios se vincula
Ornella, 2025. personal en la directamente con
DIALNET cultura falencias en la gestion
organizacional del talento y estilos de
liderazgo.
6. Pablo Enrique Procedimiento para | Mixta Propone herramientas

Zaballa Gomariz,
2021. DIALNET

el andlisis de la
rotacion del
personal

analiticas para evaluar
la fluctuacion laboral y
optimizar la toma de

decisiones orientada a
la reduccion de costos.

7. Cinthia Esther
Roque Patricio,
Raymundo Marquez
Amaro, 2024.
DIALNET

Manual de perfiles
de puestos por
competencias como
estrategia para
reducir la rotacion
del personal

Cualitativa, disefio
participativo

La clarificacion de
funciones reduce de
manera significativa la
insatisfaccion y la
consecuente tasa de
desercion.

8. Gabriela Anahi
Belduma Garnica,
Erika Lucia Gonzalez
Carrion, Edison

La rotacion de
personal y su
incidencia en el
clima laboral del

Cuantitativa,
descriptiva simple

Se identifica la
necesidad institucional y
la busqueda de
desarrollo profesional




Oswaldo Toapanta
Mendoza, Daniel
Alexander Burneo-
Villavicencio, 2023.
DIALNET

Gobierno Autbnomo
Descentralizado
Municipal del
Canton Olmedo

como causas de
rotacion, destacando el
rol de la evaluacién de
desempenio.

9. Blanca Rosa
Garcia Rivera, Maria
Concepcién Ramirez
Baron y Ménica
Fernanda Aranibar
Gutiérrez, 2020.
DIALNET

La rotacion de
personal del
empleado directo:
la satisfaccion y el
Compromiso como
mediadores

Descriptiva y
correlacional

Se devela la incidencia
de los factores
motivacionales e
higiénicos, siendo el
compromiso
organizacional el
principal mediador.

10. Yaneth Lucia
Valverde Torres,
Sonia Elizabeth
Barreno Zambrano,
2021. DIALNET

La estabilidad
laboral. Una
garantia para las
victimas de riesgo
del trabajo en
Ecuador.

Cualitativa.

Se identifican
limitaciones normativas
para garantizar la
estabilidad laboral
reforzada en
trabajadores afectados
por riesgos laborales.

11. Fernando Alexis
Nolazco Labajos,
Elvis lvan
Bustamante Cieza,
Rosa Ysabel Moreno
Rodriguez, Irma
Milagros Carhuancho
Mendoza, 2020.

Motivacion laboral
en una empresa de
servicios de Lima,
Peru

Enfoque mixto.

La escasez de
herramientas e
implementos de
motivacion laboral
correlaciona con niveles
elevados de
insatisfaccion.

DIALNET
Rotacion de Revision sistematica | El 57% de las

12. Cesar Angel personal en direcciones ejecutivas

Surichaqui Toribio, estaciones de priorizan la retencion y

2025. DIALNET servicio el compromiso de los
empleados como un
objetivo estratégico.

13. Miguel Angel Factores Marco logico y panel | La estabilidad

Langle Flores,
Olegario Méndez
Cabrera, Jimena
Sanchez Saavedra,

predictores del
indice de rotacion
de personal: el caso
de una empresa

Delphi

organizacional y la
productividad se ven
condicionadas por el
indice de rotacion

2021. SCIELO maquiladora en laboral.

Reynosa
14. Juana Alicia Factores Descriptiva 'y Las organizaciones que
Barrera Luna, Erika Determinantes de la | exploratoria priorizan la satisfaccion
Darzee Estrada Rotacion de interna muestran una

Garcia, 2023. Personal en Novus- tendencia hacia un
DIALNET Globe, Nuevo incremento en la
Laredo, México productividad del
2023: Un Estudio personal.
Cientifico
Rotacion de Fundamentacion El tipo de contratacién
personal en una tedrica contractual y la
15. Rafael Angel empresa suficiencia de la
Hernandez procesadora de remuneracion salarial
Hernandez, Elvira alimentos surgen como factores

Duran-Rojas, 2022.
DIALNET

determinantes en la
rotacion.

16. Franchesca
Véasquez Robles,
Ana Cecilia Napan,
Nelly Miranda

Clima laboral y su
relacién con la
rotacion del
personal en la

Cuantitativa
correlacional
transeccional.

El clima laboral
mantiene una relacion
estadisticamente
significativa y directa




Tejedo, 2021.
SCIELO

empresa de call
center teleatento
del Perd, Lima 2021

con la fluctuacion de
personal.

17. Luis Crespo
Berti, José Cruz
Arboleda, Francisco
Guanoluisa Almache,
Lilian Haro Teran,
2021. SCIELO

Analisis la
estabilidad laboral
de los recién
graduados de
universidades
ecuatorianas
mediante mapa
cognitivo difuso

Descriptiva 'y
explicativa

Subraya la necesidad
de intensificar los
mecanismos de
cumplimiento de los
criterios de estabilidad
laboral formal.

18. Irma Leticia
Garcia Trevifo,
Claudio Alejandro
Alcala Salinas, 2025.
DIALNET

Clima
organizacional y
rotacion de
personal en la
industria
manufacturera de
Tamaulipas

Comportamiento
organizacional.

Identifica deficiencias en
el liderazgo, la
comunicacion y la
satisfaccion laboral,
sugiriendo el
fortalecimiento del clima
interno.

19. Castafieda
Benitez, 2025.

El estrés laboral en
los empleados que

Documental
descriptivo

El teletrabajo asocia
riesgos de interferencia

DIALNET trabajan en entre la vida privada y

modalidad virtual laboral, afectando el
bienestar mental.

20. PRIMICIAS, El 72% de los Prensa digital Siete de cada diez

2025 trabajadores de especializada trabajadores evaluan el
Ecuador pensé en abandono voluntario
renunciar su trabajo debido a relaciones
por mala relacion desfavorables con sus
con sus jefes mandos directos.

21. PRIMCIAS, ¢, Cuantas horas por | Prensa digital Paises como México y

2023. semana trabajan especializada Colombia registran

los
latinoamericanos?

jornadas laborales
promedio que se ubican
en rangos elevados
para la region.

22. Katherin Vanessa
Zapata Teran, Evelyn
Alexandra Tovar
Molina, 2024.
SCIELO

El clima
organizacional y su
relacion con la
productividad

Cuantitativa
correlacional

El bienestar del entorno
de trabajo muestra una
asociacioén positiva con
las emociones de los
empleados y su nivel de
productividad.

23. Adriana Elizabeth | Impacto de la Cualitativa La rotacion no

Mangia Cabezas, rotacion del comparativa planificada incrementa
Katherin Germania personal en la los costos operativos,
Garcés Sanchez, eficiencia de la debilita la continuidad
Ramiro Enrique implementacion de técnica y genera
Guaman Chavez, politicas en el pérdidas de

2025 DIALNET sector publico aprendizaje.

24. Johnny Gonzales | Clima Cualitativa Un entorno laboral
Vasquez, Rocio Organizacional en descriptiva Optimo se asocia con un

Ramirez Lépez,
Nahum Tedfilo Teran
Ayay, Gabriela del
Pilar Palomino
Alvarado, 2021.

el sector publico
Latinoamericano

mayor nivel de
satisfaccion laboral y
compromiso normativo
en la region.
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25. Sebastian
Fernandez Franco,
Juan M Granfa,
Facundo Lastra,
Guido Weksler,
2022. SCIELO

Calidad del empleo
y estructura del
mercado de trabajo
en América Latina
desde una
perspectiva
comparada

Enfoque mixto
comparativo

Se exponen limitaciones
estructurales para
alcanzar niveles
salariales equivalentes
a economias
desarrolladas.

26. CEPAL, 2024

Lanzamiento
informe “ Estudio
economico de
América Latina y el
Caribe 2024~

Informe econdémico
institucional

Grupos vulnerables
(jovenes, mujeres,
migrantes) muestran
una mayor tendencia a
la insercion en el sector
informal.

27. Nury Madeleyne
Medina Pariente,
Flor Delicia Heredia
Llatas,
2023.DIALNET

Clima laboral en los
servidores publicos
de salud en
Latinoamérica. Una
revision literaria

Revision sistematica

En México, Peru,
Ecuador y Brasil
predominan climas
inadecuados explicados
por factores
remunerativos y fallas
de liderazgo.

28. Primicias, 2026.

Ranking de sueldos
basicos en América
Latina este 2026;
conozca cuales son
los que mas han
aumentado

Prensa digital
especializada

Describe las
fluctuaciones y
aumentos en los
salarios basicos
regionales, destacando
el incremento nominal
en Colombia.

29. Edisson Andrés
Frias Pérez, José
Miguel Acufia
Mayorga. 2020.
DIALNET

Calidad de vida del
trabajador: El caso
de Latinoamérica

Analisis bibliografico
comparativo

Uruguay sobresale en el
contexto regional por
proveer indicadores
favorables de calidad y
bienestar laboral.

30. Juan M, Grafia,
Facundo Lastra,
Guido Weksler,
2022. SCIELO

La calidad del
empleo en la
Argentina reciente:
un analisis sobre su
relacién con la
calificaciéon y el
tamario de las
unidades
productivas en
perspectiva
comparada

Perspectiva
comparativa

Identifica un rezago
relativo en los niveles
de salario promedio en
el mercado laboral
analizado.

31. OIT, 2025.

PANORAMA
LABORAL 2025
América Latina y el
Caribe

Informe sociolaboral
institucional

El salario minimo real
registré incrementos en
11 de los 17 paises
analizados entre el
periodo 2024 y 2025.




32. Juan Alfredo
Tuesta Panduro,
Miguel Cardenas
Angulo, Chavez
Santos River, Manuel
Antonio Morante
Davila. 2021.
REDALYC

Desempefio laboral
en entidades
publicas

peruanas: Impacto
salarial, antigliedad

y
nivel académico

Método descriptivo

Se evidencia una
correlacion significativa
entre el desempefio y
las variables de salario,
antigledad y nivel
académico.

33. Cinthia Esther
Roque Patricio,
Raymundo Marquez
Amaro. 2021.
SCOPUS

Manual de perfiles
de puestos por
competencias como
estrategia para
reducir la rotacion

Cualitativa de disefio
descriptivo y
participativo

La ambigiiedad de
funciones genera
insatisfaccion, la cual se
mitiga formalizando
perfiles y estructurando

del personal lineas de carrera.
(MEXICO)
34. Menezes Filho, Labor Market Cuantitativa América Latina registra
Nercio Aquino, Narita | Turnover and longitudinal tasas criticas de

Renata, 2023.
SCOPUS

Inequality in Latin
America. Inter-
American
Development Bank
(IDB).

rotacion laboral (entre
24% y 44% anual)
erosionan el capital
intelectual y estancan el
crecimiento salarial a
largo plazo.

35. Zulay Adriana
Antolinez Antolinez,
Maria Alexandra
Amaya Mancilla,
Adraiana
Constanaza Vera
Diaz, 2024.
SCOPUS

El trabajo y las
condiciones
laborales de los
colombianos:
perspectivas de
revision
sistematica.

Mixto y aplicativo

Reporta mayores
indices de desempleo y
condiciones de
precariedad en los
segmentos de mujeres y
poblacion joven.

36. Alejandra
Miranda Liogon.
2025, Dialnet

Estrés laboral y su
incidencia en el
personal de las
instituciones
gubernamentales
de Sonora
(México): analisis
juridico y
psicosocial desde la
Ley Federal del
Trabajo

Cualitativo
documental

La sobrecarga laboral y
las fallas de
comunicacion interna
actian como
determinantes del
estrés en el sector
publico.

37. Gloria Jimena
Angulo Castillo,
Leydi Lorena
Martinez Restrepo,
Yer Orlando
Monsalve Ospina,
2025 Dialnet.

Clima
Organizacional y
Satisfaccion laboral
en profesionales de
salud: Evidencia
Cuantitativa de una
Organizacion
Sanitaria
Colombiana

Descriptivo y
exploratorio

Confirma una
correlacion positiva
fuerte entre el clima
organizacional y los
niveles de satisfaccion
laboral interna.

Nota. Elaboracién propia basada en corpus documental seleccionado.




Tabla 2
Correlacion de articulos y concordancia de hip6tesis de estudio

ESTABILIDAD LABORAL CLIMA ORGANIZACIONAL ROTACION DE PERSONAL
PAISES DE LOS ARTICULOS | TOTALES TOTALES
GARANTIZADA | PRECARIA FAVORABLE DESFAVORABLE | CONTROLADA [CRITICA O ALTA
ECUADOR 7 1 1 2 1 2 7
PERU 7 1 1 1 1 3 7
MEXICO 4 2 2 4
COLOMBIA 3 1 2 3
ARGENTINA 1 1 1
BRASIL 1 1 1
URUGUAY 1 1 1
LATINOAMERICA 11 2 4 1 3 1 11
PARAGUAY 1 1 1
PANAMA 1 1 1
CUBA 1
TOTAL 37 3 8 4 12 2 37

Nota. Elaboracion propia

Andlisis Métrico por Dimensiones y Comportamiento Variable

El andlisis métrico de las 37 unidades documentales del corpus devela que el 75.7% de los

datos analizados se ubican en cuadrantes de deterioro operativo. Con base en el

comportamiento de las variables fundamentales, se identifican las siguientes tendencias
relacionales:

o Polarizacion en Estabilidad Laboral (Régimen Dual): La variable de estabilidad
laboral exhibe una tendencia predominantemente negativa en la region, donde los
estudios que reportan condiciones de precarizacion laboral superan con una relacion de
casi 3 a 1 a aquellos que documentan condiciones garantizadas (8 frente a 3) Uruguay
destaca dentro de
la literatura como una de las economias con reportes de estabilidad estructural favorable

a nivel de microdatos.

e Prevalencia de Disfuncion Ambiental (Clima Organizacional): El subdimension
ambiental evidencia una brecha critica: el 75% de la literatura cientifica concentrada en
este constructo reporta un clima organizacional desfavorable (12 de 16 estudios
combinados) reporta un clima organizacional desfavorable. Esta tendencia se focaliza

con severidad en las economias de Ecuador, Pert, México y Colombia, vinculandose



conceptualmente con estilos de liderazgo autocraticos y rupturas en los canales de
comunicacion interna.

e Agudizacion de la Fuerza de Rotacion (Efecto Expulsion): La variable de rotaciéon
de personal consolida el comportamiento mas critico del modelo, registrando un 81.8%
de los casos dentro de la categoria critica o alta (9 de 11 estudios). La recurrencia de
este fendmeno se concentra en los nodos productivos de Ecuador (2), Pert (3) y México
(2), aportando indicios empiricos de que la rotacion en el subcontinente tiende a operar
como un efecto reactivo y multivariable ante la convergencia de la precarizacion

contractual y los ambientes laborales hostiles.

Discusion

Los hallazgos demuestran que el clima organizacional y la estabilidad laboral son los
principales predictores de la desercion voluntaria regional. Esta dindmica coincide con la
Teoria de los Dos Factores de Herzberg y la jerarquia de Maslow, al evidenciar que la
insatisfaccién externa es contenida por factores higiénicos y de seguridad. En el plano
empirico, existe una consistencia directa con Angulo Castillo et al. (2025) y Zapata Teran y

Tovar Molina (2024), al comprobar que

los liderazgos autocraticos y las fallas de comunicacion destruyen el compromiso laboral.
Asimismo, la precarizacion y la ambigiiedad de funciones identificadas en Ecuador, México y
Perl concuerdan con las alertas previas de Lima Rojas (2020) y Roque Patricio y Marquez
Amaro (2024), reafirmando que la falta de claridad en los puestos actia como una fuerza

inmediata de expulsion del talento.

Por otro lado, emerge una contradiccion estructural entre el macroentorno y la realidad interna
empresarial: mientras la OIT (2025) reporta incrementos nominales en el salario minimo real,
la evidencia micro - organizacional recopilada revela que las tasas de rotacion se mantienen
en rangos criticos de entre el 24% y el 44% anual. Esta discrepancia se explica a través de

Fernandez-Franco et al. (2022) y Grafa et al. (2022), quienes confirman que las mejoras



salariales legales son insuficientes y terminan neutralizadas por la informalidad y la
subremuneracién real de los mercados emergentes. En el plano geografico, la inestabilidad
predominante de la regiébn encuentra su ruptura y contraparte empirica en Uruguay. Esta
divergencia, sefialada por Frias Pérez y Acufia Mayorga (2020), se justifica por la robusta
proteccién social y las politicas de bienestar de dicho pais, demostrando que la rotacion esta

directamente ligada a la solidez institucional de cada pais.

En la frontera del conocimiento (periodo 2024—-2026), se identifica que el enfoque tradicional
de retencién basado en la flexibilidad horaria o la motivacion intrinseca (predominantes en
2021) ha sido desplazado por la urgencia de contener un clima organizacional adverso. Esta
mutacién conceptual se justifica por la emergencia de nuevos riesgos psicosociales en el
entorno laboral contemporaneo. Segun Castafieda Benitez (2025) y Miranda Liogon (2025)
la transicion acelerada hacia esquemas tecnolégicos e hibridos en América Latina careci6 de
una cultura de respeto al tiempo libre, detonando fenémenos como el tecnoestrés, el

agotamiento y jornadas excesivas.

Conclusiones

Se concluye que existe un respaldo significativo en la literatura cientifica analizada para
considerar que las condiciones laborales operacionalizadas a través de la estabilidad laboral
y el clima organizacional actian como variables predictoras y determinantes criticas directas
de la desercion voluntaria y la fluctuacion de personal en el entorno corporativo
latinoamericano durante el periodo 2020-2026. El andlisis bibliométrico demuestra que la
rotacidn no debe ser interpretada como un evento aislado o puramente coyuntural, sino como
el efecto reactivo sistémico ante disfunciones internas crénicas de las organizaciones. Entre
estos factores determinantes destacan los estilos de liderazgo deficientes, las limitaciones en
los canales de comunicaciéon y la ausencia de lineas claras de desarrollo profesional,

elementos que correlacionan negativamente con la retencién sostenible del talento.



Asimismo, la investigacion devela una marcada asimetria estructural en la calidad del empleo
dentro de la region. Mientras los indicadores del macroentorno reportan un incremento
nominal del salario minimo real en la mayoria de los paises analizados, la dinamica micro -
organizacional pone de manifiesto la insuficiencia de este beneficio econdémico frente a la
complejidad de las realidades internas. Economias como Ecuador, México, Pert y Colombia
exhiben un cuadrante de deterioro operativo caracterizado por jornadas laborales percibidas
como excesivas, tensiones asociadas a la conectividad remota e insuficiencia de la
remuneracion para alcanzar estandares Optimos de bienestar integral. Por el contrario,
Uruguay emerge en la literatura como una excepcién metodoldgica y empirica, sugiriendo
gue una mayor robustez institucional y niveles éptimos de proteccion social actian como

factores atenuantes de la fuerza de rotacion.

La evidencia sistematizada expone una tension tedrica irreconciliable entre los postulados de
la Teoria del Capital Humano y la Teoria Organizacional de la Contingencia en Sistemas
Abiertos dentro de los mercados emergentes. Mientras la primera promueve la inversion
racional en perfiles por competencias para estabilizar y valorizar la organizacion, las elevadas
volatilidades socioecondmicas de la region parecen forzar a las empresas a adoptar visiones
defensivas de corto plazo, donde el colaborador es gestionado como un costo operacional
reemplazable. Esta I6gica contingencial activa ciclos de alta fluctuacién que debilitan el capital
intelectual, sobrecargan al personal remanente y elevan los costos operativos directos e
indirectos, lo que obliga a la produccién cientifica contemporanea a priorizar el bienestar

integral como el Unico predictor métrico viable para la sostenibilidad del talento humano.

Finalmente, se reconoce como limitacion metodolégica la escasez de literatura de alto
impacto indexada en el corpus analizado, la cual muestra una marcada asimetria geografica
concentrada principalmente en Ecuador, México y Peru. Esta limitacién de datos restringe la
extrapolacion homogénea de los hallazgos a toda la regién; no obstante, este vacio teérico
se constituye como una oportunidad estratégica y un catalizador para futuras investigaciones

gue aspiren a publicarse en cuartiles Q1 y Q2.



Recomendaciones

Reconfiguracion de liderazgos mediante auditorias semestrales: Se recomienda
sustituir los esquemas de direccién autocraticos en entornos corporativos de alta rotacion
(como Ecuador, Pert y México) mediante la institucionalizacion de auditorias ciegas de
clima

organizacional con periodicidad semestral. Estas evaluaciones deben aplicar métricas
estandarizadas de diagnéstico para corregir de manera prioritaria las deficiencias de
comunicacion en areas operativas, mitigando la intencion de abandono voluntario

vinculada a una relacién desfavorable con las jefaturas directas.

Estabilizacién de factores higiénicos sobre compensaciones blandas: Ante la brecha
entre el incremento del salario nominal regional y la ausencia de un salario digno real, se
aconseja a los comités de compensacion condicionar las estrategias de salario emocional
a la previa estabilizacion de la base contractual. El disefio de los paquetes de retencién
debe priorizar la seguridad laboral y la suficiencia retributiva para neutralizar las tasas
criticas de fluctuacién de personal, tomando como referencia los indicadores 6ptimos de
bienestar y proteccién social observados en Uruguay.

Formalizacion de manuales de puestos y matrices de carrera: Para resolver la
ambigliedad de funciones y la falta de proyeccion interna que detonan la desercién en el
sector operativo, se recomienda la implementacion técnica de Manuales de Perfiles de
Puestos por Competencias. Este instrumento debe desarrollarse mediante metodologias
participativas estructuradas y enlazarse de forma directa con matrices de lineas de carrera
transparentes, garantizando que el colaborador identifique objetivos claros de desarrollo
a mediano y largo plazo.

Protocolizacién de la desconexion digital: Frente al riesgo psicosocial con el objetivo
de mitigar el desgaste adaptativo y la interferencia entre la vida privada y laboral en

modalidades no presenciales o jornadas extensivas (caracteristicas de México y



Colombia), se insta a las Direcciones de Seguridad y Salud Ocupacional a estructurar un
Protocolo de Desconexion Digital Obligatoria. Esta medida debe respaldarse en
evaluaciones psicométricas periddicas del estrés cronico, estableciendo limites claros a
la conectividad remota para evitar la sobrecarga laboral.

Migracién hacia indicadores estratégicos de retencién sostenible: Se recomienda a
la Alta Gerencia reconfigurar el cuadro de mando integral (KPIs), sustituyendo el
monitoreo reactivo de las tasas bajas por un indice de Retencion Sostenible basado en el
Bienestar Integral. Este nuevo indicador debe auditar el impacto financiero directo, la
pérdida del capital intelectual y la destruccion de la curva de aprendizaje provocada por
la rotacion, posicionando la inversién en el factor humano como una decision de
rentabilidad y eficiencia institucional.

Apertura de lineas de investigacion hacia estudios empiricos transversales y
comparativos: Se recomienda tomar este estudio bibliométrico como una base analitica
y el inicio de un proyecto investigativo de mayor alcance. Se sugiere que las
investigaciones futuras transiten del analisis documental hacia disefios metodoldgicos
empiricos, cuantitativos y cualitativos de corte transversal o longitudinal en las
organizaciones de la

region. Asimismo, es imperativo ampliar el espectro geogréfico incluyendo paises
latinoamericanos ausentes o con baja representacion en este corpus, lo que permitira

contrastar estas tendencias locales con un marco de datos mas robusto.
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