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Resumen

El fenómeno de la satisfacción laboral genera altos costos para las organizaciones, ya que tiene un 
impacto en los procesos de selección, capacitación y motivación de sus recursos humanos, al tiempo 
que afecta la productividad y la calidad, e incluso afecta la lealtad de los clientes. Por este motivo, la 
previsión o el control del comportamiento de la rotación de personal son de gran importancia para 
una empresa. Aunque predecir el comportamiento de la rotación es una intención 
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casi imposible debido al número de variables que condicionan este comportamiento. El objetivo 
de esta investigación fue tratar de identificar, mediante el uso del análisis de redes neuronales, qué 
variables internas de la organización, de naturaleza objetiva, de naturaleza demográfica y asociadas 
con sus recursos humanos, mostraron una relación o incidencia en la rotación de los empleados. Con 
este propósito, se analizaron las bases de datos sobre el comportamiento de rotación del personal en 
organizaciones empresariales con diferentes características. El análisis a través de redes neuronales 
permitió establecer una relación significativa entre variables tales como: ingreso promedio, nivel 
escolar y edad; Asimismo, no se encontraron diferencias significativas en otras variables, como el 
tipo de sector, los años de experiencia en el sector, los años de trabajo en el puesto o los años de 
trabajo, la posición jerárquica ocupada en la organización y el número de dependientes.

Palabras clave: Análisis de redes neuronales, rotación de personal, gestión de recursos humanos, 
satisfacción laboral.

Abstract 

The phenomenon of job satisfaction generates high costs for organizations, as it impacts on the 
processes of selection, training and motivation of their human resources, while affecting the 
productivity and quality of organizations, even impacting on loyalty of costumers. For this reason, 
forecasting or controlling the behavior of the staff turnover is of great importance for a company. 
Although predicting the behavior of turnover is an almost impossible intention due to the number of 
variables that condition this behavior. The objective of this research was to try to identify, through the 
use of neural network analysis, which internal variables of the organization, of an objective nature, 
of a demographic nature and associated with their human resources, showed a relationship or 
incidence on the employee turnover. For this purpose, the databases were analyzed with the turnover 
behavior of personnel in business organizations with different characteristics. The analysis through 
neural networks allowed to establish a significant relationship between variables such as: average 
income, school level and age; Likewise, no significant differences were found in other variables, such 
as the type of sector, years of experience in the sector, years of work in the position or years of work, 
the hierarchical position occupied in the organization and the number of dependents.

Keywords: Neural networks analysis, employee turnover, human resources management, job 
satisfaction.

1. Introducción

Las investigaciones relacionadas con la gestión de los recursos humanos (GRH) son variadas y 
sus aplicaciones se realizan en los cinco continentes (Budhwar, Varma, & Patel, 2016; Dibben et al., 
2016; Koster & Wittek, 2016; McDonnell, Boyle, Stanton, Bartram, & Burgess, 2016) y por los más 
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diversos sectores (Farouk, Abu Elanain, Obeidat, & Al-Nahyan, 2016; Gurkov, 2016; Hu, Wu, & Shi, 
2016; Nguyen, 2016; Šušnjar, Slavić, Berber, & Leković, 2016; Tadesse & Israel, 2016).

En este campo del conocimiento las líneas de investigación resultan diversas desde temas 
muy generales como el comportamiento organizacional (Doucet, Shao, Wang, & Oldham, 2016; 
Einolander, 2016; Erkutlu & Chafra, 2016) u otras más puntuales como el liderazgo (Auh, Bowen, 
Aysuna, & Menguc, 2016; Gatling, Kang, & Kim, 2016), el trabajo en grupo (Anvuur & Kumaraswamy, 
2016), la cultura (Rode, Huang, & Flynn, 2016), los valores (Wang, Wang, Lin, & Shen, 2016) o 
el compromiso (Einolander, 2016), la comunicación (Jacobs, Yu, & Chavez, 2016; Pipaș & Sîrbu, 
2016). Dentro de este espectro tan amplio de investigaciones varias se enfocan en el análisis de 
efectos la gestión del recurso humano en los resultados de la organización fundamentalmente en lo 
referido a la fluctuación laboral (Robson & Robson, 2016), el compromiso (Mayes, Finney, Johnson, 
Shen, & Yi, 2016), la calidad (Crispin, Vasumathi, & Subashini, 2016), los resultados (Vivares-
Vergara, Sarache-Castro, & Naranjo-Valencia, 2016).

De igual forma, concretamente dentro de las investigaciones relacionadas con la fluctuación 
laboral también se distinguen múltiples enfoques de análisis, algunas se concentran en evaluar los 
impactos de la fluctuación (Jin, 2016; Pohler & Schmidt, 2016; Robson & Robson, 2016; Hausknecht 
y Trevor 2011; Jacobs 2011; Shaw 2011; Bryant and Allen 2013; Tracey and Hinkin 2008); otras 
en cambio buscan determinar que variables influyen directa o indirectamente sobre la fluctuación 
(Rameshwar, Angappa, Nezih Altay, & Childe Thanos, 2016; Korff et al. 2015; Cotton & Tuttle, 1986). 

Por lo general se asume que las causas de la fluctuación pueden ser imputables a decisiones 
propias del trabajador o de la administración pero en general se trata de identificar las causas que 
inciden en las decisiones propias de los trabajadores para una vez conocidas diseñar acciones que 
favorezcan el control de su incidencia. 

Las investigaciones sobre la temática mayoritariamente presentan una concepción descriptiva 
del comportamiento de las variables recurriendo al empleo de técnicas de recopilación de información 
adicional a las que están ya disponible en las fuentes de información de la empresa, lo que inicialmente 
presupone un esfuerzo y costo adicional, además por lo general utilizan mayoritariamente las encuestas 
como instrumentos de recopilación de información, lo que a pesar de que se utilicen métodos para 
asegurar la validez y fiabilidad de los instrumentos no descarta del todo la influencia del carácter 
subjetivo y de la propia voluntad o intencionalidad de los encuestados (Tracey & Hinkin, 2008; 
Aydogdu & Asikgil, 2011; Amponsah-Tawiah, Annor, 2016; Beehner & Blackwell, 2016; Dubey et al, 
2016; Gatling, Kang , Kim, 2016; Huang & Su, 2016; Nazir, 2016; Pohler & Schmidt, 2016; Raffiee, 
2016; Robson & Robson, 2016; Shuck et al., 2016). En otros casos se realiza el estudio a partir solo 
el estudio de fuentes secundarias (Cotton & Tuttle, 1986; Tett & Meyer, 1993; Shaw, 2011),  lo que 
establece una distancia entre el investigador y el objeto de investigación, ya que el investigador llega 
a conclusiones a partir de las conclusiones a las que arribaron otros investigadores. Todo lo anterior 
ocasiona que las potencialidades de los empresarios para diseñar estrategias orientadas a atenuar los 
efectos de la fluctuación se vean disminuidas y encarecidas. 

En este contexto aparece la opción de utilizar las redes neuronales por las potencialidades que 
poseen para identificar relaciones que pueden subyacer entre múltiples variables independientemente 
de la cantidad de variables y en presencia de gran variedad de individuos. Por estas razones esta 
pretende evaluar las potencialidades de las redes neuronales para encontrar la posible influencia 
de variables objetivas disponible en las base de datos de las organizaciones, pueden ejercer sobre 
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la fluctuación, de modo que los empresarios a partir de la información con que disponen puedan 
conocer está relación y en correspondencia con ella diseñar estrategias orientadas a disminuir las 
probabilidades de fluctuar y en consecuencia los efectos negativos que esta implica, además al 
trabajar con información objetiva y disponible en la organización disminuyen el costo que presupone 
su acceso y la subjetividad de utilizar fuentes con alta dosis de subjetividad y voluntariedad.    

Para ello inicialmente se realiza una revisión de la literatura disponible sobre la temática 
identificando las posibles causas que se evalúan en correspondencia con el marco teórico. Tett 
(1993, p.262), define la fluctuación como “Una voluntad consciente y deliberada de abandonar la 
organización”. Por su parte, en fecha algo más reciente Aydogdu & Asikgil (2011) la definen como 
“la actitud conductual de una persona que desea retirarse de una organización”; mientras que MiRan, 
Knutson & Choi (2015) perciben la intención de fluctuar como “la estimación subjetiva de un 
individuo con respecto a la probabilidad de dejar una organización en un futuro cercano”, con vista a 
su medición y control la define como “La relación entre el número de empleados sustituidos durante 
un período de tiempo específico en una organización o industria y el número medio de empleados en 
esa organización o industria”.

Allen, Bryant, & Vardaman (2010) y Pohler & Schmidt (2016) las clasifican en involuntaria 
cuando ocurre motivada por la organización y la voluntaria cuando es por elección de los trabajadores.

La fluctuación de personal genera varios impactos en la organización, algunos de los cuales 
han sido objeto de investigaciones, entre los que se encuentran: incrementos de los costos de  
reclutamiento y selección (Jacobs, 2011; Jin, 2016), costos de formación (Hausknecht & Trevor, 
2011), reducción de la productividad,  interrupción del servicio, cambios en la calidad del producto 
(Pohler & Schmidt, 2016) y consecuentemente disminución de los ingresos (Jin, 2016; Shaw, 2011; 
Tracey & Hinkin, 2008; Bryant & Allen, 2013), estos autores señalan que se debe considerar las 
afectaciones que generan las intenciones de fluctuar de una organización dado que en momentos 
cercanos al retiro o luego de la solicitud de renuncia tiende a disminuir los efectos de los empleados. 
En su investigación Robson & Robson (2016) valoran otras influencias como la que se ejerce en 
los empleados que quedan en la organización y la del estrés que se produce en los directivos en los 
procesos de contratación temporal o definitiva.

Korff et al. (2015) trataron de establecer la causalidad entre los constructos que llevan a la 
rotación de empleados en las organizaciones humanitarias, los factores que afectan a la rotación 
en este ámbito todavía no se conocen bien. Cotton & Tuttle (1986) y Korff et al. (2015) valoran 
algunos de estos factores: atractivos del empleo, factores relacionados con el trabajo, como salario, 
desempeño laboral, claridad de la tarea, repetición de la tarea, satisfacción con el trabajo, satisfacción 
consigo mismo, oportunidad de promoción y compromiso organizacional; por último, valoran 
factores personales como edad, sexo, educación, estado civil, número de dependientes, capacidades, 
expectativas. Basado en estas variables, Rameshwar, Angappa, Nezih Altay, & Childe Thanos (2016) 
desarrollaron un estudio en el que encontraron que en las variables personales la influencia de la edad 
y sexo poseen menos influencia que otras variables como estado civil, numero de dependientes y las 
capacidades individuales. De igual modo, reconocen la influencia de las variables relacionadas con 
el trabajo y las percepciones de los trabajadores.

Amponsah-Tawiah, Annor, & Beckham Godfred (2016) desarrollan un estudio para evaluar la 
relación existente entre el nivel de estrés generado por los tiempos de transportación entre la casa y 
el trabajo, la satisfacción laboral y la intención de fluctuación laboral, encontrando bajos niveles de 
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relación entre los tiempos de transportación y la intención de fluctuar.  De forma similar, Beehner 
& Blackwell (2016), no encontraron que el desarrollo de planes de mejoras de las condiciones de 
espiritualidad en el trabajo no influían en la intención de rotar. 

Gatling Hee, Kang Jungsun, & Sunny (2016), realizan un estudio de la relación existente entre 
el liderazgo y la fluctuación laboral. Por su parte, Huang (2015) analiza y corrobora la existencia de 
relación significativa entre la seguridad en el trabajo, la satisfacción laboral y la intención de fluctuar. 
Jin (2016) analiza la relación existente entre la satisfacción laboral, el compromiso organizacional y 
la intención de fluctuar, a este esfuerzo de analizar la relación entre satisfacción laboral y fluctuación 
se suman otras investigaciones (Raffiee & Coff, 2016; Sajjad, Amina, Wang, Nazir, & Quang, 2016; 
MiRan, Knutson, & Choi, 2015).

Otra perspectiva del análisis de la fluctuación es la propuesta Park & Sturman (2015) y Pohler 
& Schmidt (2016), quienes analizan el vinculo entre esta y la aplicación de diferentes formas de 
recompensa, donde corroboran la hipótesis de la alta relación entre ambas variables. Helen Shipton, 
Karin Sanders, Carol Atkinson, & Stephen Frenkel (2016) y Shuck, Owen, Manthos, Quirk, & 
Rhoades (2016),  analizan como el compromiso organizacional influye en la intención de fluctuar. 
Una investigación poco explorada sobre el tema es la desarrollada  por Chiung-Wen Tsao, Newman, 
Chen, & Wang (2015), quienes exploran la incidencia de los periodos de crísis económicas en el 
compromiso organizacional y las intenciones de fluctuar.

En la tabla 1 se resumen las investigaciones analizadas que profundizan en las variables que 
inciden en la fluctuación como variable dependiente. En esta se resumen las variables identificadas 
como independiente así como los métodos utilizados para evaluarlas.
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Como se observa en la tabla anterior la mayoría de las investigaciones realizan esfuerzos 
adicionales para evaluar el estado de las variables que establecen como independientes e influyentes 
en la fluctuación laboral, lo cual presupone un mayor costo para la investigación. En general las 
investigaciones se orientan a variables cualitativas y subjetivas, solo las investigaciones de Dubey et 
al. (2016), Korff et al. (2015),  Cotton & Tuttle (1986) analizan variables objetivas posible de evaluar 
sin el empleo de instrumentos adicionales. Por la razón anterior, casi la totalidad de las investigaciones 
se sustentan en el empleo de la encuesta como instrumento de recopilación de información, en los 
que si bien pueden ser controladas su fiabilidad y validez siempre están expuesta a una carga de 
subjetividad y voluntariedad de los sujetos objeto de estudio. Solos dos investigaciones: Park & 
Sturman (2015) y Korff et al. (2015), parten de datos disponibles en las organizaciones, la primera 
se concentra en el análisis de dos variables independiente las formas de pagos y el rendimiento de 
los trabajadores pero no queda explicito como accedieron a los datos, mientras la segunda si bien 
presenta un abanico de variables se realiza para un contexto muy particular como son las misiones 
humanitarias, las que presentan particularidades tales como: por lo genera poseen un carácter 
marcadamente temporal y de poca duración en comparación con otros tipos de actividades. Todo 
esto se consideran evidencias de la importancia que pueden tener el empleo de las redes neuronales 
para encontrar relaciones entre variables objetivas, disponible en las fuentes de información de las 
organizaciones y el comportamiento de la fluctuación. 

2. Materiales y métodos

Para el desarrollo de esta investigación se realizaron los pasos que a continuación se describen.

Selección de las variables de estudio: Para la selección de las variables se desarrollaron dos 
tareas con relativa independencia. Primera  se partió de la revisión y clasificación de las variables 
abordadas en literatura y que se resumen en la tabla 1, de las cuales solo se seleccionaron las variables 
que podrían conocerse sin necesidad de utilizar instrumentos adicionales y presentaban mayor carácter 
objetivo, quedando esta reducidas a la mayoría de las propuestas por Dubey et al. (2016), Korff et al. 
(2015),  Cotton & Tuttle (1986).  Posteriormente, fueron sometidas a la valoración de un conjunto de 
expertos (11 profesores universitarios con títulos de PhD, vinculado a la administración empresarial 
que han realizado investigaciones sobre esta temática y cuentan con más de 12 años de experiencia en 
la investigación, de los expertos con que se trabaja el 100% ha realizado investigaciones aplicadas en 
organizaciones empresariales en el campo de la administración en general y de la gestión de recursos 
humanos en particular, de ellos 6 cuentan además con experiencia en el trabajo empresarial como 
directivos o trabajadores vinculados a las temáticas objeto de estudio, en diversos sectores como 
el agrícola, la construcción, la producción de alimentos, el sidero-mecánico o la propia academia) 
los que fueron seleccionados de acuerdo con su coeficiente de competencias y todos presentaron 
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competencias superiores a 0,86. La revisión de la literatura permitió inicialmente identificar 16 
variables relacionadas con la fluctuación y la consulta a los expertos permitió reducir el listado a las 
11 variables, siendo seleccionadas por al menos el 80% de los expertos. De las variables inicialmente 
seleccionadas, se eliminó la variables estado civil por considerar guardaba relación con la cantidad 
de personas a su cargo. De igual forma se consideró inicialmente estudiar el nivel de especialización 
requerido por el cargo pero los expertos consideraron no era pertinente el análisis de esta variable en 
el estudio.

Las variables objeto de investigación fueron: Edad; Sexo; Nivel escolar; Nivel de especialización 
de la actividad que realiza; Cantidad de personas a su cargo; Años de trabajo; Ingreso promedio; Años 
de experiencia en el sector; Años de experiencia en el cargo; Posición que ocupa en la organización; 
Sector al que pertenece la entidad; Motivo expresado de la fluctuación.

 
Diseño del método de medición de las variables: La información relativa a cada una de 

las variables para los distintos trabajadores de cada una de las diversas organizaciones objeto 
de investigación se extrajo de los sistemas informáticos para el control de los recursos humanos 
disponible en la empresa aunque en el caso de algunas empresas medianas y pequeñas (cuatro en 
total) no se disponía de esta información de forma digitalizada por lo que se procedió a completar la 
misma mediante la revisión de expedientes laborales y(o) entrevistas con los trabajadores. 

Definición de la muestra: Los instrumentos de la investigación se aplicaron a un grupo 
de entidades de diversos sectores de la producción o los servicios, con funciones empresariales u 
organizacionales. En total, 31 entidades, todas de la Provincia Holguín, Cuba, que posee un alto peso 
en la economía del país y una amplia diversidad de sectores económicos, para evaluar el estado de 
cada variable y su relación con la fluctuación laboral. La tabla 2 presenta una caracterización general 
de la muestra por entidad.

La elección de las entidades fue mediante un muestreo no probabilístico por conveniencia, en 
función del acceso a la información brindado por las entidades. La totalidad de las entidades tenían 
entre 5 y 10 años de creadas, además pertenecientes a diferentes sectores y la cantidad de trabajadores 
por cada entidad resultaba altamente variable en un rango desde 5 trabajadores hasta 1.123. 
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La composición de la muestra por entidad garantizaba la representación de la muestra por 
tamaño de la organización, edades de creadas y por sectores socio productivos. Dentro de las 
entidades se trabajó con la totalidad de los trabajadores registrados en sus sistemas informáticos 
establecidos para el control de los trabajadores. En la tabla 3 se muestra la caracterización de la 
muestra por trabajadores considerados en el estudio como se observa la misma resulta representativa 
y diversa en cada una de las variables analizadas. 

Análisis de los resultados: El procesamiento de los resultados se inicia mediante el empleo 
de redes neuronales. Las redes neurales artificiales son estructuras matemáticas basadas en cerebros 
biológicos, que son capaces de extraer conocimiento de un conjunto de ejemplos. Se componen 
de una serie de elementos interconectados llamados neuronas y el conocimiento se establece en 
las conexiones entre las neuronas (García Fernández, Soret Los Santos, López Martínez, Izquierdo 
Izquierdo, & Llamazares Redondo, 2013). Esas neuronas están organizadas en una serie de capas. 
La capa de entrada recibe los valores de las variables que pueden condicionar un comportamiento de 
fluctuación, la capa interna realiza las operaciones matemáticas para obtener la respuesta adecuada 
que se muestra por la capa de salida que es el comportamiento en sí mismo. En este modelo, la salida 
neuronal está dada por:
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Donde:
xi: conjunto de entradas.
wi: pesos sinápticos correspondientes a cada entrada.
f: función de activación.
Σ: función de agregación
Y: salida neuronal

3. Resultados y discusión

Se debe citar con la normativa internacional APA incluyendo Tablas y figuras 
La investigación precisaba de identificar las características que son indicativos de las personas 

que son propensos fluctuar o no y el uso de esas características para identificar predecir quién fluctuará 
o no. Se procesa la información sobre 13.615 empleados descritos en la muestra. Los primeros 12.495 
casos son de los cuales se conoce su comportamiento en cuanto a fluctuación y el resto de los cuales 
se pretende conocer su comportamiento futuro. Se utiliza una muestra aleatoria de estos 12.495 
empleados para crear un perceptrón multicapa, dejando de lado a los demás empleados para validar 
el análisis. Se utilizó el modelo para clasificar a los 1.120 empleados como posibles fluctuantes o no.

 
La tabla 4 muestra el resumen del procesamiento de casos muestra que 8.812 casos fueron 

asignados a la muestra de entrenamiento y 3.604 a la muestra de retención. Los 1.199 casos excluidos 
del análisis son los posibles fluctuantes.

Los porcentajes para entrenamiento y validación de la red se establecen a partir de los 
valores que traen implícitos el Software utilizado y el empleo de estos mismos porcentajes por otros 
investigadores (Bishop, 1995; Fine, 1999). La tabla 5 muestra la información sobre la red neuronal y 
evidencia que las especificaciones de la investigación son correctas:

‒ Se crea una unidad separada para cada categoría de Sector y ninguna de las categorías se 
considera unidades "redundantes".

‒ Del mismo modo, se crea una unidad de salida separada para cada categoría de Fluctua, 
para un total de dos unidades en la capa de salida.

‒ La selección automática de la arquitectura por el IBM SPSS 23 ha elegido cinco unidades 
en la capa oculta.
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La figura 1 muestra la arquitectura de la red especificada.

El resumen del modelo que se muestra en la tabla 6 presenta información sobre los resultados 
del entrenamiento y la aplicación de la red final a la muestra holdout.
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La tabla 7 de clasificación muestra los resultados prácticos del uso de la red y se basa en las 
muestras combinadas de entrenamiento y prueba. Para cada caso, la respuesta predicha es Sí si la 
probabilidad pseudo-probabilidad pronosticada es mayor que 0,5. Para cada muestra las celdas en 
la diagonal de la clasificación cruzada de los casos son predicciones correctas y las celdas de la 
diagonal de la clasificación cruzada de los casos son predicciones incorrectas.

De los casos utilizados para crear el modelo, 334 de las 544 personas que previamente fluctuaron 
se clasifican correctamente. Este resultados se debe a que en comparación con los trabajadores que 
no fluctúan el número de los que si lo hace es relativamente bajo y la red no pudo discriminarlos. 
No obstante, 7.656 trabajadores que no fluctúan están clasificados correctamente, en este caso la red 
pudo clasificarlos a más del 97% de forma correcta. 

En general, el 91,5% de los casos de entrenamiento se clasifican correctamente (Ver tabla 7), 
lo que corresponde al 9,2% incorrecto como se muestra en el resumen del modelo (Ver tabla 6). Lo 
anterior demuestra que el modelo pudo identificar correctamente un alto porcentaje de los casos para 
la aquellos trabajadores que no fluctúan. La muestra de retención ayuda a validar lo antes comentado; 
el 90,8% de estos casos fueron clasificados correctamente por el modelo. 

La curva de Características Operativas del Receptor (curva ROC) que se muestra en la figura 
2, ofrece una visualización de la sensibilidad y especificidad de todos los puntos de corte posibles en 
una única parcela. 

La misma es la representación de la razón de verdaderos positivos frente a la razón de falsos 
positivos según se varía el umbral de discriminación (valor a partir del cual decidimos que un caso 
es un positivo o que fluctúa). La gráfica mostrada presenta dos curvas, una para la categoría No 
fluctúa y otra para la categoría Sí fluctúa. Dado que hay sólo dos categorías, las curvas son simétricas 
alrededor de una línea de 45 grados desde la esquina superior izquierda de la tabla a la parte inferior 
derecha. 
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El área bajo la curva es un resumen numérico de la curva ROC, para ambas categorías (No 
Fluctúa y Si Fluctúa) es de 0,881. Estas probabilidades se pueden interpretar de la forma que sigue, 
para una persona que Fluctúa y otra que No Fluctúa seleccionada de forma aleatoria, hay una 
probabilidad 0,881 de que la pseudo probabilidad predicha por el modelo sea mayor para el que 
Fluctúa que para el que no lo hace.

La figura 3 muestra la ganancias acumuladas muestra el porcentaje del número total de casos 
en una categoría dada "ganado" dirigiéndose a un porcentaje del número total de casos. 

El primer punto de la curva para la categoría Sí Fluctúa está en (10%, 11%), lo que significa que 
si se analiza un conjunto de datos con la red y se ordenan todos los casos por la pseudo-probabilidad 
prevista de Sí Fluctúa, se espera que el 10% contener aproximadamente el 11% de todos los casos que 
asuman la categoría Sí (Fluctúa). Del mismo modo, el 20% contendría aproximadamente el 28% de 
los que fluctúan, el 30% superior de los casos contendría el 40% de los morosos, y así sucesivamente. 
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La importancia de una variable independiente es una medida de cuánto cambia el valor 
predictivo del modelo de la red para diferentes valores de la variable independiente. La importancia 
normalizada es simplemente los valores de importancia divididos por los valores de mayor importancia 
y expresados como porcentajes.

De lo anterior se deduce que las variables relacionadas con el ingreso promedio,  la edad, el 
nivel escolar y el tipo de entidad tienen el mayor efecto sobre cómo la red clasifica a los trabajadores. 
El comportamiento de estas variables de aprecia en la tabla 9. Se excluye de la caracterización la 
variable entidad, por resultar muy diversa (31 entidades).

Del análisis de las variables se infiere que el nivel de ingreso constituye la variable que más 
impacta en la fluctuación, es decir mientras menores son los ingresos mayor es la tendencia a fluctuar. 
Lo anterior guarda estrecha relación entre con el comportamiento del nivel escolar puesto que en la 
medida que es más bajo el nivel escolar, mayor es la tendencia fluctuar entre otras cosas porque por 
lo general mientras menor es el nivel escolar menor es el ingreso. Comportamiento aparte muestra 
la variable edad, observándose mayor tendencia a fluctuar en las primeras edades dado por las 
propias características de esta edad, integradas por personas con menor estabilidad emocional, en 
búsqueda de lo que debe ser su futuro y aun en formación, de igual forma las personas de mayor 
edad fluctúan motivado por la propia incidencia del envejecimiento. La incidencia del tipo de entidad 
en la fluctuación se interpreta a partir de que las entidades generan otros motivadores como las 
condiciones de trabajo o de bienestar que están genera, así como el significado social que representa 
o la aplicación de otros elementos motivadores diferentes a los ingresos económicos que otorga.
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Como resultados de la investigación también se constató que variables como el sexo, el sector 
o la posición en la organización no guardan relación con la tendencia a fluctuar. Mientras los años 
de experiencia muestran una relación baja. Resultados polémico es el que se observa respecto a la 
cantidad de personas dependientes del ingreso, puesto que arroja poca relación con la fluctuación 
lo que puede entenderse por la doble relación que se da entre ambas variables dado que si mayor 
cantidad de personas dependientes del ingreso generan mayor necesidad de ingreso también a su vez, 
genera la necesidad de asegurar mayor estabilidad laboral.

Todos los resultados anteriores fueron corroborados a través de la aplicación de una prueba 
Chi Cuadrado, cuyos resultados se resumen en la tabla 10 y en la cual se puede observar que de 
acuerdo con la prueba Chi Cuadrado las variables que mayor relación guardan con la fluctuación son: 
la edad, el ingreso promedio, los años de experiencia en el sector, el tipo de entidad y las personas 
que se dependen del trabajador y no muestran una incidencia significativa el resto de las variables.

Los resultados alcanzados en lo referente a la incidencia de los ingresos promedio, el tipo de 
actividad y otros mecanismos motivacionales son coincidentes con los alcanzados por  Cotton & 
Tuttle (1986), Korff et al. (2015), Park & Sturman (2015) y Pohler & Schmidt (2016) al tiempo que 
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la incidencia observada en la edad difieren de los reportados  por Rameshwar, Angappa, Nezih Altay, 
& Childe Thanos (2016) de acuerdo con los cuales la edad no guarda relación con la tendencia a 
fluctuar. Sin embargo si resultan similares en lo referente a otras variables como el sexo o la cantidad 
de personas dependientes del ingreso. 

Es difícil hacer una comparación directa con los modelos de investigación actuales, teniendo 
en cuenta que las investigaciones dirigidas a analizar la incidencia de variables subjetivas en la 
rotación de personal se excluyeron y es precisamente en esta concepción donde se concentra la 
mayor cantidad de investigaciones realizadas sobre la rotación de personal. 

Los resultados de este trabajo tienen algunas contribuciones clave y proporcionan una excelente 
información en algunas áreas específicas, pero en el futuro, estos factores pueden investigarse y 
analizarse aún más, pero se basarán en las fuentes de datos. Además, no se abordan las variables que 
pueden influir en la rotación, entre ellas: relaciones con gerentes, subordinados y colegas, ambiente de 
trabajo, clima familiar, percepción de las posibilidades de desarrollo en la organización, satisfacción 
laboral.

Estas variables también deben afectar el nivel de rotación de los empleados, pero su naturaleza 
altamente sugestiva requiere el uso de otras técnicas de investigación cualitativas que no se consideran 
parte del diseño de la investigación. Tampoco el grado de especialización exigido y alcanzado en el 
cargo aumentó la incidencia, ya que se consideró que la influencia de esta variable no era significativa, 
ya que, independientemente de ello, los trabajadores podían desempeñarse en otros cargos.

Como se ha observado el estudio asumió un diseño transversal de la investigación y fue realizado 
en gran variedad de sectores, resultaría interesante que futuras investigaciones profundizaran en 
las posibles diferencias entre sectores y constataran si las causas relacionadas con la fluctuación 
muestran una evolución constante a lo largo del tiempo. 

4. Conclusiones

• Los resultados alcanzados en esta investigación resultan limitados dado que no se abordan 
variables que pueden influir en la fluctuación laboral, entre estas: relaciones con los 
directivos, relaciones con los subordinados, relaciones con los compañeros, clima laboral 
clima familiar, percepción de posibilidades de desarrollo en la organización, satisfacción 
laboral, estas variables deben también incidir en el nivel de fluctuación pero su carácter 
altamente sugestivo demandaban el empleo de otra técnicas propias de la investigación 
cualitativa que no se consideran parte del diseño de la investigación. Tampoco se profundizó 
en la incidencia del grado de especialización exigido y alcanzado en el cargo puesto que se 
consideró la incidencia de esta variable no era significativa dado que independientemente 
de ella los trabajadores podrían desempeñarse en otros cargos. 

• De forma general, de acuerdo con los resultados alcanzados, se puede concluir 
que variables como el ingreso que se recibe en el cargo, la edad, el nivel escolar, las 
particularidades de una u otra entidad en cuanto a su objeto social, sus condiciones de 
trabajo constituyen variables que muestran una alta relación con las decisiones de fluctuar 
y por consecuente los directivos deben prestar especial atención a estas variables si 
consideran que los costos altos niveles de fluctuación resultan elevados. De igual modo, 
se concluye que otras variables como el sexo, el sector de trabajo, el nivel que se ocupa en 
la organización no muestra una relación muy significativa con la fluctuación laboral. La 
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aplicación de un modelo de redes neuronales a partir de datos que se encuentran disponible 
en las propias bases de datos de control de los trabajadores, que casi la totalidad de las 
organizaciones poseen, resulta más factible desde el punto de vista técnico y económico 
para el análisis de las organizaciones, dado que no depende de estudios adicionales a 
aplicar en las organizaciones y las variables consideradas escapan de alta influencia de 
subjetividad por la que se puede ver influenciada al aplicar instrumentos de recopilación 
de la información como entrevistas y cuestionarios, aun cuando estos hayan sido objeto de 
análisis de validez, al estar condicionados por la condiciones socio sicológicas existentes 
en el momento de realizar el estudio. Todo lo anterior permite afirmar que el empleo de 
las Redes Neuronales con variables como las consideradas por el estudio y procedentes 
de fuentes de información objetiva, puede constituir otra herramienta mediante la cual los 
directivos pueden monitorear y predecir las tendencias de fluctuación que se manifiestan 
en sus organizaciones, en lo fundamental al menos puede identificar aquellas personas que 
poseen cualidades que descarten su tendencia a fluctuar.

• Una vez identificadas las personas en la organización que pueden ser susceptibles a fluctuar 
los directivos podrán diseñar planes de atención personalizada que permitan intentar evitar 
o atenuar la intención de fluctuar, o disminuir los costos de la fluctuación a partir de 
una acción más proactiva que asegure disminuir el impacto negativo de una fluctuación. 
En este sentido las diferentes funciones de la gestión de recursos humanos en general y 
en particular aquellas relacionadas con: el reclutamiento y selección, la formación, las 
recompensas, los sistemas de seguridad así como otras más generales de la administración 
como el fomento de un clima de trabajo agradable y de un liderazgo asertivo constituyen 
herramientas de trabajo importantes para ser consideradas a la hora de buscar una acertada 
gestión de la fluctuación laboral. 

• De igual modo cualquier acción dirigida a favorecer la disminución de la fluctuación 
laboral o a reducir esta solo a la influencia de sus causas naturales asociadas en lo 
fundamental a la edad de jubilación tendrá un impacto favorable puesto que por un lado el 
beneficio económico que recibe la empresa debe repercutir de igual modo en su oferta a la 
sociedad, mientras que en lo social se convierte en fuente de bienestar personal, familiar 
y por consecuencia social, esto siempre y cuando el propio desarrollo social favorezca la 
generación de otras oportunidades de empleo para los que aún no lo poseen.
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