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DESERCION LABORAL: UN FENOMENO MULTICAUSAL, ECOSISTEMICO Y
SOCIAL. REVISION SISTEMATICA DE LA LITERATURA

LABOR DESERTION: A MULTICAUSAL, ECOSYSTEMIC AND SOCIAL
PHENOMENON. SYSTEMATIC REVIEW OF THE LITERATURA

Diego Mauricio Rueda Hernandez'
Resumen

El presente articulo expone los resultados obtenidos de un proceso de revision sistematica de
literatura orientada a conocer el avance cientifico de la investigacion en las areas asociadas a la
desercion laboral, por medio del anélisis de cincuenta (50) articulos en torno al topico objeto de
interés. En este proceso se identifica que la construccion conceptual se enriquece con los aportes
de diversos enfoques paradigmaticos que ofertan una amplia interpretacion de las dindmicas que
lo involucran. Asimismo, se aborda un conjunto de factores asociados con los desencadenantes de
la desercion laboral y que posibilitan la amplia comprension de sus manifestaciones. Finalmente,
se propone una conceptualizacion propia frente a la desercion laboral y sus determinantes para
profundizar en los hallazgos encontrados durante el proceso investigativo. Las investigaciones han
demostrado que la deserciéon no es un proceso unilateral, sino que estd determinado por la
confluencia de factores organizativos, sociales y personales. Entre las dimensiones mas
investigadas se encuentran la insatisfaccion laboral, la falta de reconocimiento, la remuneracion
inadecuada, el acoso laboral, la carga de trabajo excesiva y la gestion ineficaz de la salud fisica y
mental de los empleados.

Palabras claves: Desercion laboral, Procesos de contratacion, Satisfaccion laboral, Incentivos
laborales, Demandas laborales, Capacidades y habilidades.

Abstract

This article presents the results obtained from a systematic literature review process oriented to
know the scientific progress of research in the areas associated with labor desertion, through the
analysis of fifty (50) articles on the topic of interest. In this process, it is identified that the
conceptual construction is enriched with the contributions of different paradigmatic approaches
that offer a broad interpretation of the dynamics involved. Likewise, a set of factors associated
with the triggers of labor desertion are addressed, which enable a broad understanding of its
manifestations. Finally, a conceptualization of dropout and its determinants is proposed in order to
deepen the findings found during the research process. Research has shown that desertion is not a
unilateral process, but is determined by the confluence of organizational, social and personal
factors. Among the most investigated dimensions are job dissatisfaction, lack of recognition,
inadequate remuneration, harassment at work, excessive workload and ineffective management of
employees' physical and mental health.
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Introduccion

Diversas organizaciones en el mundo han identificado que los niveles de desercion laboral generan
limitantes para la implementacion de acciones estratégicas que permitan dar continuidad a sus
dindmicas laborales y por lo tanto se vea afectada su productividad y rendimiento econdémico. De
este modo, resulta relevante determinar ;Cual es el estado de las investigaciones cientificas
alrededor de la desercion laboral?, donde por medio de un proceso de investigacion cualitativa
desde la técnica de revision documental en diferentes bases de datos, se recopilan cincuenta (50)
articulos cientificos de los ultimos afios. Estos articulos abordan el topico objeto de interés y se
realiza un analisis, procesamiento y sistematizacion de la informacion, para lograr identificar el
avance cientifico de la investigacion alrededor de los determinantes de la desercion laboral.

En el proceso de sistematizacion de la informacion recopilada sobre la desercion laboral, se logra
la identificacion de cincuenta (50) estudios de diferentes nacionalidades y dreas de conocimiento,
quienes por medio de diversos procesos investigativos indagan, describen y resaltan diferentes
premisas que permiten la conceptualizacion de la terminologia objeto de interés. En este orden de
ideas, se resalta que la conceptualizacion del topico es visualizada por los autores a través de seis
(6) enfoques paradigmaticos, los cuales ofrecen un amplio conjunto de premisas que permiten una
comprension integral del mismo (Ver figura 1).
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Figura 1. Enfoque paradigmatico y factores determinantes de la desercion laboral.
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La conceptualizacion de la desercion laboral se aborda desde el capital humano, donde este se
comprende como la reduccion de la persona vinculada a una empresa y/u organizacion a raiz de
diversos factores, tales como desvinculacién voluntaria y/o involuntaria, en tanto, frente a las
causales, se subraya que estas obedecen a elementos externos e internos. Por su parte, los
principales ponentes de la desercion laboral desde esta corriente paradigmatica son Prudenzi,
Jadhakhan, Gill, MacArthur, Patel, Moukhtarian, Kershaw y Marwaha (2023); Trujillo, Tuesta,
Vierna y Coronado (2021); Vera, Bravo y Flores (2019) y Fazekas (2019).

De igual forma, se enfatiza en los aportes del enfoque paradigmatico referido a los determinantes
sociales de la salud, escenario en el cual los autores Mansour y Abu Sharour (2021) e Isik y
Hamurcu (2017), resaltan que una persona vinculada como colaborador a una organizacion y/o
empresa decide desvincularse de sus roles dentro de la misma, a raiz de sentimientos de
insatisfaccion del entorno en el cual se desarrolla laboralmente y ello se relaciona con diferentes
factores sociodemograficos que caracterizan al individuo. Por su parte, los autores Alvarado,
Rodriguez y Sagastegui (2021), emplean el enfoque paradigmatico positivista en la comprension
de este fendmeno, quienes indican que este obedece a la fragmentacion de la relacion existente
entre un empleado y un empleador, como consecuencia de las afectaciones externas e internas de
las empresas.

En otro sentido, los aportes resaltados por los autores Hernandez, Herndndez y Mendieta (2013) y
Ramasamy y Abdullah (2017), desde un enfoque paradigmatico organizacional, en materia de
comprension de la desercion laboral, orientan a visualizar este fendmeno como una ecuacion entre
salidas y entradas de individuos en el rol de colaboradores de una empresa y/u organizacion, a raiz
de causas voluntarias e involuntarias. Esta situacion implica para las organizaciones un incremento
en los costos de funcionamiento, toda vez que deben cumplir con los parametros legales que
regulan la desvinculacion de empleados y asumir los costes de la vinculacion de nuevos
colaboradores. Por su parte, Bandyopadhyay y Jadhav (2021), manifiestan que la insatisfaccion se
relaciona con elementos internos y externos del individuo y la empresa (bajas oportunidades de
aprendizaje, exceso de carga laboral y ausencia de estimulo).

Para la Teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL), la desercion laboral se vincula con una
situacion desencadenada de las altas demandas laborales, las cuales influyen en la constante
intencidn de rotacion de los recursos humanos vinculados a una organizacion, donde la motivacion
de desvincularse se relaciona con factores internos y externos relacionados con la dindmica
familiar, social, laboral y cultural a la cual se expone el individuo (Zhou y Li, 2018). Finalmente,
se resaltan los aportes del enfoque de Conservacion de Recursos, donde se subraya que esto se
relaciona con una situacion de agotamiento de los recursos humanos de una organizacion y/o
empresa, a raiz de la decision voluntaria del individuo por desvincularse de la misma. En contraste,
se enfatiza que esta puede ser una decision optada por la organizacidon como estrategia para innovar
los recursos humanos de la misma (Peltokorpi y Allen, 2023).

Llegados a este punto, conviene resaltar el conjunto de premisas que se relacionan con aquellos
factores asociados con el fendmeno de la desercion laboral en diferentes escenarios, culturas y
sociedades. Entre los cuales se puede ubicar la pandemia por SARS-CoV-2 (COVID-19), la
incursion de la Inteligencia Artificial (IA) en los ambientes laborales, la exposicion al contagio de
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agentes patdgenos en el marco del ejercicio de las actividades laborales, el reconocimiento social
de la efectividad de los trabajadores, la satisfaccion laboral, estrategias de endomarketing,
incentivos laborales, afectaciones a la salud integral, conflicto entre la vida laboral y personal,
habilidades y capacidades laborales, proceso de contratacion y seleccion y demandas laborales.

De este proceso de analisis de los datos recopilados desde la metodologia de revision bibliografica
se logra inferir que el fendmeno de la desercion laboral obedece a un proceso ecosistémico integral,
donde se encuentran inmersos diferentes factores, tanto internos, externos, voluntarios e
involuntarios, tanto del individuo como propios de la empresa y/u organizacion. Asi, los elementos
relacionados con el sujeto y su posicion frente a la voluntad de desistir de una vinculacion laboral
son inherentes a las diferentes esferas que rodean su vida y desarrollo (politicas, econdmicas,
sociales, culturales, profesionales, religiosas y ambientales).

Asimismo, se logra identificar una amplia relacion entre las condiciones propias de sus habitos y
estilos de vida, el relacionamiento con sus semejantes, las habilidades y capacidades blandas, el
manejo de las emociones y sentimientos, la tolerancia a la frustracion y la salud fisica y mental
integral. Entre las premisas involucradas con los factores propios de las dindmicas de trabajo en
los escenarios laborales, se resaltan la mision y vision de esta, las politicas organizacionales, los
incentivos laborales, las estrategias de bienestar al trabajador implementadas, la percepcion de la
vinculacién laboral, el proceso de seleccion, las demandas laborales delimitadas, las estrategias de
Endomarketing ejecutadas y la organizacion interna del trabajo.

De igual forma, se transversaliza la informacion recopilada para aludir a los elementos que
permitan brindar respuestas frente a la pregunta objeto de interés, donde se enfatiza que, hasta el
momento de la elaboracion de la presente investigacion, diferentes autores de multiples
nacionalidades y variados campos del conocimiento trabajan activamente para construir
conocimiento en torno a la identificacion de una amplia multiplicidad de factores que inciden en
el fendbmeno de la desercion laboral. De esta forma, el objetivo de este articulo es conocer el estado
de las investigaciones cientificas alrededor de la desercion laboral y sus determinantes.

Metodologia

La metodologia de investigacion empleada en el marco del desarrollo del presente articulo se
recoge desde la linea de investigacion cualitativa con enfoque de revision documental, en la
medida que este tipo de investigacion permite el cumplimiento de los objetivos delimitados para
el presente estudio. Esta se orienta a la realizacion de procesos de lectura cientifica que permiten
recolectar y seleccionar un conjunto de informacion extraida de diversos documentos cientificos
tales como articulos cientificos, libros, investigaciones, documentos de grado (tesis), revistas
indexadas, memorias de eventos, grabaciones y/o periddicos, entre otros similares. Para
posteriormente, realizar un proceso de identificacion, andlisis de datos, seleccion y articulacion,
en busqueda de dar cumplimiento al objeto de estudio delimitado en el proceso investigativo
(Reyes y Carmona, 2020).

Asi, para el desarrollo del presente articulo se realiza un proceso de indagacion en las bases de
datos Scopus y Webos, donde se emplea como guia de busqueda diversas formulas para la
recopilacidon de cincuenta (50) articulos cientificos de los ultimos diez (10) afios, en los cuales se
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aborda el topico objeto de interés, a saber, la desercion laboral. En la siguiente tabla se describen
las formulas y la cantidad de articulos de cada una:

Tabla 1. Busqueda de articulos

Formula Cantidad de articulos
Quitting AND Job
Employee AND Replacement
Rotation AND Of AND Personnel
Job And Loss
Labor AND Turnover
Staff AND Turnover
Work AND Turnover
Employee And Benefits
Employee AND Retention
Employee AND Attrition
Loss AND Employees
Rotation AND Personnel
Attrition AND Salaries AND Benefits
Staff AND Turnover AND Economic
AND Cost AND Benefits
Voluntary AND  Employee AND
Turnover
Desertion AND Laboral
Labor AND Attrition
Unemployment 2

[am—

NN W= Q[N |— W |—

(o)}

N | —

Conviene resaltar que los enfoques epistemoldgicos identificados en el proceso de andlisis de los
documentos obedecen a las siguientes teorias: Capital Humano, Determinantes Sociales de la
Salud, Positivismo, Paradigma organizacional, Teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL)
y Conservacion de Recursos. A partir de los cuales se puede senalar en una conceptualizacion
propia de la terminologia Desercion Laboral y se visualizan aquellos factores inmersos en el
fenomeno.

De igual forma, a través del proceso de lectura cientifica realizado se logra extraer informacion
que permite comprender los factores determinantes relacionados con el fenomeno de la desercion
laboral. Se logra identificar que este es un proceso ecosistémico con multiples matices, que van
desde elementos culturales, sociales, politicos, econdmicos, individuales, grupales, conflicto de
intereses, desarrollo de habilidades y capacidades, politicas institucionales, desarrollo del proyecto
de vida, enaltecimiento publico de las acciones, exigencia laboral, riesgos en materia de contagio
de agentes patogenos y desarrollo de la IA.

En la siguiente figura se expone el paso a paso del desarrollo metodoldgico de esta investigacion
(Ver figura 2):
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Figura 2. Diagrama de procesos metodologicos
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Desarrollo y discusion

Para el analisis de las busquedas por ecuacion que se plantearon en el capitulo de metodologia se
utiliza el programa VOSwiever que permite realizar andlisis graficos sobre los estudios

encontrados. A continuacion se presentan las figuras de acuerdo con los siguientes pardmetros:
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Figura 3. Produccion intelectual por regiones y Paises.
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De acuerdo con la figura sobre la produccion intelectual por regiones y paises, se evidencia que
dos de los paises donde se realiza una mayor produccion intelectual son Estados Unidos y el Reino
Unido, se destaca Alemania también del continente europeo; de la zona oriental se destaca China
y Malasia; y en la region de Latinoamérica se encuentran paises como México Colombia y
Ecuador.
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Figura 4. Publicaciones por instituciones y universidades

En la figura 4 se muestra la produccion intelectual por instituciones y universidades, en las cuales
se destaca con un mayor numero: University Of Cambridge, United Kingdom; University Of East
Anglia, Norwich, United Kingdom; University Of Southern California, Los Angeles, Ca, United
States; University Of Texas At Austin, United States; University Of Toronto, Toronto, Canada;
University Of Washington; entre otras.
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Figura 5. Produccion intelectual por revistas fisicas y electronicas

Respecto a la cantidad de produccion intelectual por revistas fisicas y electronicas se evidencia
una gran variedad de revistas entre las cuales se destacan journal of occupational and
environmental medicine; international journal of environmental research and public health;
applied economics letters; bmc public health; combating long-term aunemploymet local; journal
of nursing administration; entre otras.
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Figura 6. Produccion intelectual por autores

En relacién con los autores que tienen una mayor produccion intelectual se relacionan algunos
como Nicholas Castle, Eric Lambert, Isiaka Raifu, Guillaumen Airagnes, Pierre Meneton, Marie
Zins, Monique Boymans, Wouter Dreschler; entre otros.
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De manera particular, se realiza el analisis bibliométrico de los 50 articulos seleccionados y se
muestra la posibilidad de clasificarlos de acuerdo con su afio, pais de origen y sector econdémico.
A continuacidn, se muestran las figuras de cada uno:

25
20 21
15
10

6 6
5 5 4
22 —e—t—® 2

2023 2022 2021 2020 2019 2018 2017 2016 2015 2013

0

Cantidad de articulos

Figura 7. Clasificacion de articulos por afio de publicacion

De acuerdo con la figura sobre la clasificacion de articulos por afio, se halla que el rango de
busqueda establecido fue en el periodo de 10 anos, desde el 2013 al 2023, donde la mayor cantidad
de articulos encontrados corresponden al afio 2023 con 21 articulos, seguido por los afios 2022 y
2021, 6 articulos respectivamente.
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Figura 8. Clasificacion de articulos por pais de origen

En la figura 6, se presenta la cantidad de articulos por pais de origen. El pais con mads articulos es
Estados Unidos con 10, seguido de India con 5 articulos y China con 4. Los paises son diversos
ubicados en los diferentes continentes, incluyendo Latinoamérica.
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Figura 9. Clasificacion de articulos por sector econdmico

La clasificacion de los articulos por sector econdémico muestra que la mayoria de ellos, el 36%
corresponden a articulos del sector salud, el 24% sobre el mercado laboral, es decir, aquellos
estudios que hacian referencia a dinamicas del mercado laboral con trabajadores sin clasificacion
por sector; el 10% corresponden al area de tecnologia y un 8% al sector de hoteleria. Los articulos
en general mostraron diversidad en sus campos de estudio.

El proceso de revision documental realizado en el marco de la presente investigacion permite que,
a partir del conjunto de datos e informacion brindada por los diversos autores seleccionados, se
genere un andlisis y discusion de los diversos factores inmersos en el fendmeno de la desercion
laboral, para lograr la amplia comprension frente al avance cientifico de la investigacion en torno
a los determinantes que lo afectan. De esta forma, los elementos socializados en este apartado se
presentan por medio de diversas categorias de analisis, entre las cuales se resaltan: pandemia por
SARS-CoV-2 (COVID 19), Inteligencia Artificial (IA), Exposicion al contagio de Agentes
Patdgenos, Reconocimiento social de la efectividad de los trabajadores, Satisfaccion Laboral,
Estrategias de Endomarketing, Incentivos laborales, percepcion de bienestar, Afectaciones a la
salud integral, conflicto entre la vida laboral y la vida personal, habilidades y capacidades
laborales, proceso de seleccion y contratacion y demandas laborales.

En primer lugar, se traen a colacion los aportes de Demirkaya, Aslan, Giingér, Durmaz y Rodoplu
(2022), quienes analizan la desercion laboral en el marco de la pandemia por SARS-CoV-2
(COVID-19), donde se logra identificar que este fenomeno se relaciona con factores
desencadenantes de las trasformaciones en los hébitos y estilos de vida de las personas a causa de
las medidas tomadas por los diferentes gobiernos como estrategias de proteccion de la salud
publica. Entre ellos, se ubican los cuadros clinicos de depresion, los sentimientos de atrapamiento
internos y externo, lo cual desencadena una desvinculacion de un amplio porcentaje de empleados.
En paralelo, las manifestaciones de la crisis social derivadas de las afectaciones a la salud publica
conllevan a un auge en la desvinculacion laboral y a su vez a transitar en materia de modalidades
laborales, donde hay un aumento de la informalidad laboral y una disminucion de formalidad
laboral (Maurizio, Monsalvo, Catania y Martinez, 2023).
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A raiz de este auge en la desvinculacion laboral por motivos relacionados en el marco de la
pandemia por SARS-CoV-2 (COVID-19), el personal que permanece en sus funciones se enfrenta
a una reduccion de los integrantes de su equipo de trabajo, lo cual involucra que deba asumir las
funciones realizadas por los desertores sin recibir un aumento en su reconocimiento econdmico y
tiempo de bienestar. Este conjunto de situaciones conlleva al desarrollo de imaginarios
relacionados con limitaciones en el desarrollo profesional y laboral de la persona. También se halla
en las personas sentimientos de desgaste laboral y se agravan los elementos estresantes del entorno
laboral, hasta ser categorizados como “insostenibles” y optar por desvincularse de sus funciones
laborales al interior de una organizacion y/o empresa (Sol, Dizon, Szczepanek, Petrylak, Chispas,
Tangen, Lara, Thompson, y Blanke, 2023).

En esta linea de ideas, Schmitz, Goodwin, Miao, Lu y Conley (2021), indican que a causa de esta
pandemia se agudizo la desercion laboral en personas en edad de jubilacion, quienes se desvinculan
de sus empleos a raiz de factores externos e internos, donde conjuntan diversos estimulos
ambientales y una predisposicion genética a la recepcion de agentes virales que afectan la salud
integral de las personas. De igual forma, Caires, Bruto y Pickard (2023) afirman que en este
contexto se genera un aumento en las solicitudes realizadas en torno al acceso a las jubilaciones
anticipadas, a causa de un excesivo agotamiento que conlleva al desgaste laboral de los empleados
pertenecientes a este grupo etario.

Sin embargo, el personal que decide permanecer en el cumplimiento de sus funciones laborales
durante y después de esta afectacion a la salud publica, se enfrentan a diversos factores que generan
un incremento en sus deseos de desertar de sus responsabilidades laborales, donde se resaltan
condiciones laborales estresantes, agravios en la salud mental integral y disminucion de la
productividad laboral, lo cual desencadena en la desvinculacion laboral del individuo a su rol
dentro de una organizacion y/o empresa (Prudenzil, et al., 2023).

Frente a la influencia de la incursion de la A como categoria de andlisis para comprender la
desercion laboral en ambientes de trabajo, toda vez que el avance tecnologico de los diferentes
recursos y herramientas empleados para la produccion de bienes y servicios conlleva a una
sustitucion de puestos de trabajo, donde el recurso humano es suplantado por la IA. A causa de
esto, se ofrece una mayor efectividad en materia de automatizacion de procesos y toma de
decisiones con mayor precision (Pan y Froese, 2023). Por su parte, Guliyev (2023), menciona que
la TA cumple un rol dinamizador de la distribucion de carga de trabajo en entornos laborales, sin
embargo, esta en determinados casos genera el efecto de desplazamiento, donde el humano es
remplazado de sus funciones que son asignadas a maquinas.

La siguiente categoria de analisis corresponde a la Exposicion al contagio de Agentes Patdgenos,
donde se realizan diversos analisis en el marco de la desercion laboral en contextos de
profesionales de la salud, quienes en el ejercicio de sus labores estan en constante exposicion al
contagio de agentes patogenos. Asi, Torres, Condori, Florez y Crispin (2023) analizan los factores
relacionados con la rotacion del personal de la salud, en tres zonas caracterizadas como baja, media
o alta a riesgo de transmision de Plasmodium, donde se resalta que los principales factores de alta
rotacion del recurso humano se vinculan con la inseguridad social (cambio de residencia,
insatisfaccion de las necesidades basicas de supervivencia e insuficiencia de insumos), asi como
la vulnerabilidad ante la infeccion de Plasmodium (riesgo a enfermar o morir por malaria).
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De esta manera, se abordan los efectos del reconocimiento social en materia de efectividad de los
trabajadores en cumplimiento de sus funciones, como un factor desencadenante de la desercion
laboral. Por su parte, Park, Italiano y Vessels (2023), destacan inferencias respecto a que las nulas,
escasas y esporadicas muestras de laboriosidad de los superiores en entornos laborales de alta
funcionalidad conllevan a un bajo nivel de compromiso laboral, aumento en los niveles de
agotamiento y una amplia motivaciéon para desvincularse de las funciones dentro de la
organizacion y/o empresa.

En este sentido, Jaksic y Jaksic (2014), afirman que un factor que influye en la desercion laboral
se vincula con la ausencia de mecanismos de medicion del desempeiio y estrategias de recompensa
que resalten y enaltezcan a los empleados, bajo el reconocimiento social de fuerza laboral
altamente calificada, en comparacion con aquellos que tienen una baja productividad. Por lo cual,
la ausencia de reconocimiento social de la efectividad de los trabajadores genera que estos no se
sientan valorados al interior del grupo laboral y aumentan sus inseguridades frente a su
productividad.

Otro factor que influye en la desercion laboral se relaciona con los sentimientos y la
autopercepcion en materia de satisfaccion laboral de las personas. De acuerdo con Alvarado et al.
(2022), este factor desencadena diversas afectaciones en el personal, en la medida que los bajos
niveles de satisfaccion laboral personales influencian directamente los deseos de buscar nuevos
entornos laborales que generen amplios niveles de satisfaccion laboral. De igual forma,
Mahmaound, Ali y Nathir (2023), enfatiza en la insatisfaccion laboral desencadenada del desajuste
de habilidades del empleado, quien posee imaginarios y razonamientos relacionados con la poca
destinacion de tiempo de calidad diario para sus familias y otras comodidades.

Asimismo, en el articulo de Raja, Kumar, Thamarai, Mohammed y Kanna (2022), se resalta la
presencia de la brecha de género e imaginarios discriminatorios respecto a grupos demograficos
especificos (mujeres, inmigrantes y minorias étnicas). Estas poblaciones se exponen a contextos
donde predomina una limitada gestion de la variacion de la carga de trabajo entre todos sus
integrantes, de manera que las actividades realizadas se recogen bajo acciones no equilibradas,
donde una persona percibe que tiene una carga laboral mas amplia en comparacion con los otros
integrantes del grupo de trabajo y aumentan los sentimientos de insatisfaccion laboral que
conllevan a la desercion laboral.

En ese sentido, Madolo y Hloba (2023), sefialan que los sentimientos de ineficiencia en el personal
recién vinculado al entorno laboral se encuentran interrelacionados con escenarios de acoso
laboral, escasez de recursos humanos, sobrecarga laboral y la ausencia de empatia por parte de los
otros integrantes del talento humano, lo cual desencadena que los sujetos se sientan abrumados
frente a su ejercer profesional y concluyan en la toma de decisiones vinculadas con la desercion
laboral. Entre este conjunto de elementos causales de este fenomeno vinculados con esta variable
de andlisis, Chiwei, Lu-Sheng y Hong (2022) mencionan que un individuo desarrolla estos
sentimientos, al exponerse a contextos laborales donde se presentan situaciones conflictivas
vinculadas con los matices propios de la estructura del trabajo, tales como acciones repetitivas del
trabajo, baja participacion otorgada en materia de decisiones laborales y la presencia de un estilo
de liderazgo unitario.
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Otro elemento por analizar en este marco corresponde a la influencia de la remuneracion
economica obtenida por el ejercicio de las funciones laborales en relacién con la insatisfaccion
laboral, cabe hacer énfasis en un agravio de esta variable cuando el individuo recibe remuneracion
de acuerdo con las horas laboradas en determinado periodo de tiempo y no un sueldo integral
(Sharma y Xu, 2022). Asimismo, Tsai (2016) refiere que existe una marcada relacion entre la
realizacion de horas extras en ambientes de trabajo y los sentimientos de insatisfaccion que causan
la desercion laboral.

Paralelamente, se resalta que el personal vinculado a una organizacién y/o empresa desarrolla
sentimientos de insatisfaccion laboral a causa de inconformidades relacionadas con las dindmicas
propias del ambiente laboral, a raiz de experimentar diversas situaciones conflictivas
interpersonales con sus compaifieros de trabajo por la percepcion de jerarquias de poder desviadas
de la realidad, en relacién a un mayor niumero de afios laborados en el ambiente de trabajo y/o
desvaloracion de las personas pertenecientes a grupos etarios de los primeros ciclos de desarrollo
(Loes y Tobin, 2022).

Asimismo, Chen, et al. (2022), indican como elementos que aportan a la comprension de la
variable de satisfaccion laboral en el marco de la desercion laboral, los diversos vacios en materia
de gestion participativa, ausencia en la planificacion de una estructura laboral clara, falta de la
rotacion del personal y diversos factores que imposibilitan el establecimiento de un ambiente de
trabajo ameno. También se evidencia la carencia de una identidad social, cultural y organizacion
por parte de los empleados, quienes no poseen los elementos suficientes para reconocerse e
identificarse con la mision y vision de la empresa en la cual estdn vinculados (Bergman et al,
2023). En otro estudio, se resalta falta de voluntad politica en los ambientes laborales para
establecer politicas institucionales que fragmenten las brechas de género (Kugler, Viollaz, Duque,
Gaddis, Newhouse, Palacios y Weber, 2023).

Por su parte, las estrategias de Endomarketing como categoria de andlisis se perciben como la
formulacion de respuestas a las demandas solicitadas por los empleados a la organizacion y/o
empresa, donde se involucran los elementos marketing y direccion de recursos humanos, en aras
de desarrollar un plan de retencion del personal. Frente a esto, Trujillo et al. (2021), ratifican que
las organizaciones fundamentan sus practicas de retencion del personal en acciones vinculadas con
el aumento de los incentivos monetarios, exonerando el fomento de acciones encaminadas al
mejoramiento del ambiente laboral, donde los trabajadores se sientan amenos, lo cual conlleva a
que el personal no se sienta a gusto con su ambiente laboral y opte por desvincularse de la
organizacion.

Analogamente, el tedrico Fazekas (2019) ratifica la ausencia de estrategias idoneas desde el area
de recursos humanos, para sobrellevar las afectaciones generadas en el personal por los procesos
de globalizacion, migracion laboral, expansion del mercado interno, necesidad de fortalecer las
habilidades y capacidades para el idoneo desarrollo de las actividades laborales y manejo de
emociones y sentimientos. Esto genera que los empleados no posean los recursos y herramientas
necesarias para sobrellevar las diferentes situaciones que los acomplejan en los ambientes
laborales.
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Otro factor de andlisis frente a la influencia en los fendmenos de desercion laboral se relaciona
con los diversos incentivos laborales ofertados por una empresa y/u organizacion al talento
humano, los cuales pueden ser categorizados en pecuniarios y no pecuniarios, como
reconocimiento a su cumplimiento efectivo de las funciones para las cuales fue contratado
(Suhendar, Setiadi, Artati y Rohman, 2023). En este contexto, se resaltan los aportes de Vera et al.
(2019), quienes indican vacios por parte de la empresa y/u organizacion frente a la realizacion de
procesos de socializaciéon de aquellos incentivos no pecuniarios ofertados por la empresa,
ocasionando un desconocimiento en los empleados frente a los diversos incentivos a los cuales
tienen acceso y pueden obtener beneficios para su vida.

Asimismo, la desercion laboral, segiin Raja et al. (2022), hace referencia a la ausencia de politicas
institucionales que se encaminen en la realizacidon de acciones proactivas, orientadas en la oferta
de incentivos laborales, tales como incrementos de los ingresos en relacion con el aumento de la
productividad, disposicion de tiempos flexibles para atender asuntos burocraticos del ambito
familiar e individual. En este escenario se resalta la ausencia de beneficios extrinsecos
comprendidos como aumento en la remuneracion econémica, pago por mérito y disminucion de
las horas extras (Enamul, Fatima, Kumar, Leng y Darusalam, 2013).

Respecto a la variable sobre los incentivos laborales otorgados a los empleados, esta se comprende
desde dinamicas multifacéticas, en la medida que se relaciona con la ausencia de politicas
institucionales integrales para el otorgamiento de beneficios econdmicos, también con la
asignacion de herramientas a las personas para sobrellevar las diversas afectaciones de situaciones
propias de los ambitos individuales, grupales y sociales; por ello, se generan manifestaciones
conflictivas en las dindmicas laborales que pueden ser causantes de la desercion laboral (Mhlanga,
2018).

Por su parte, la percepcion negativa de bienestar del empleado frente a las condiciones propias de
salud mental integral y la ausencia de estrategias de fortalecimiento de la salud mental ofrecidas
por las empresas, son un conjunto de factores de amplia influencia en el fendmeno de la desercion
laboral. Para dar sustento a ello, se trae a colacion a Hernandez, Hernandez, y Mendieta (2013),
quienes indican que el cambio constante de empleados en un contexto laboral se vincula
estrechamente con una multiplicidad de factores, tales como culturales, sociales, econdomicos y
emotivos.

La ausencia de un plan integral que promueve el desarrollo humano enfocado en condiciones
emocionales idoneas para ejercer las labores, asi como la carencia de procesos de capacitacion,
integracion de equipos de trabajo y un nulo proceso de reconocimiento de los logros, son un
conjunto de factores que inciden ampliamente en la desercion laboral. Este fendmeno se vincula
con factores tales como la autopercepcion del empleado frente a su individualidad, la
disponibilidad de oportunidades laborales externas, el acoso laboral, la injusticia en materia de
medicion del desempeiio, la remuneracion injusta, la sobrecarga de trabajo y la inseguridad en el
entorno laboral (Ramasamy y Abdullah, 2017).

No obstante, en este fendmeno influyen causales relacionadas con las condiciones de salud fisica
y mental integral, en la medida que estas son un factor determinante en el ambito laboral, toda vez
que, si la persona tiene afectaciones fisicas y/o psicoldgicas que imposibiliten el cumplimiento de
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sus labores y/o funciones para las cuales fue contratado, se genera una disminuciéon de su
productividad, conllevando a optar por desvincularse de la empresa y/u organizacién. Tal como lo
mencionan Lesage, Dutheil, Godderis, Divies y Choron (2017), quienes resaltan la existencia de
una relacion directa entre la salud laboral y la productividad, donde como principal causal de
desercion laboral se encuentran los trastornos musculoesqueléticos y las enfermedades mentales.
En tanto, Goyal y Kaur (2023), enfatiza en la ausencia de cultura organizacional encaminada en el
fortalecimiento del beneficio en materia de salud integral de las personas.

Conviene subrayar la existencia de una relacion directa entre la salud laboral y la productividad
cuando un trabajador adquiere una enfermedad o sufre un accidente como consecuencia de su
trabajo, es muy posible que se generen casos de ausentismo debido al proceso de recuperacion que
necesita el empleado (Estes, Soliman, Yang, Wang y Freimark, 2020). También se destacan causas
de desercion laboral en grupos etarios proximos a alcanzar la jubilacion, donde se evidencia que
este fenomeno se vincula con diversos elementos propios de demandas laborales y bienestar
ocupacional, resaltando como principales factores afectaciones negativas en la salud fisica y
mental, y la incapacidad fisica y/o psicologica para cumplir a cabalidad las funciones y/o roles
asignados en el entorno laboral (Sundstrup, et. Al, 2023).

De esta forma, lograr una gestion satisfactoria entre las demandas del trabajo y aquellas propias
de la vida personal es un reto en constante trabajo para los empleados, en la medida que los
conflictos entre la vida laboral y la vida personal son factores determinantes en la desercion laboral.
Tal como lo ratifican Isik y Hamurcu (2017), quienes afirman que aquellos campos laborales donde
las funciones desempefiadas por una persona requieren una actuacion superficial y cohiben la
expresion de emociones sentidas naturalmente, desencadenan cuadros de estrés laboral que
conllevan a desistir de los empleos.

En este orden de ideas, Tetteh, Spaulding y Ptukhina (2021), mencionan como factor causal las
dificultades para encontrar un equilibrio entre la vida personal y laboral, en la medida que los
individuos perciben que sus empleos no les otorgan oportunidades y crecimiento en materia de
avance profesional, asi mismo, estos solo les permiten satisfacer sus necesidades inmediatas y no
fomentan el cumplimiento de su proyecto de vida. En ese sentido, Ike, et al (2023), subraya como
un elemento presente en esta dicotomia la cultura organizacional, la orientacion personal, las
expectativas y perspectivas profesionales, asi como el estatus social subjetivo de cada individuo
frente al rol que cumple al interior de una organizacion y/o empresa; en la medida que, si el
individuo se siente inconforme con estos elementos, existe una mayor predominancia a la
desercion laboral.

En este marco de analisis, se destacan como factores causales de amplia relevancia, la volatilidad
del cronograma de los horarios de trabajo impulsados y delimitados por el empleador y la ausencia
de dias libres pagados que promuevan el goce de tiempo de calidad del empleado. Este conjunto
de condiciones laborales genera una inestabilidad en los horarios laborales, lo cual conlleva a un
nulo control sobre el diario vivir de las personas y crean varias perturbaciones, a partir de las cuales
se fomentan los deseos de desertar laboralmente, como una solucion latente para sobrellevar los
conflictos entre la vida laboral y personal (Bandyopadhyay y Jadhav, 2021).
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Martin y Ramos (2017) ratifican que otro elemento causal de la desercion laboral en el contexto
de la variable conflicto entre la vida laboral y la personal obedece a las situaciones conflictivas de
la ubicacion geografica, de los lugares de residencia y el lugar de trabajo de las personas. Al
predominar una amplia distancia entre ambos escenarios, las personas destinan un mayor nimero
de recursos y tiempo para el traslado desde su lugar de un punto a otro, lo que aumenta a su vez el
tiempo en la jornada laboral diaria. En otro sentido, Jaffe y Chappell (2018) ratifican que un causal
que motiva a los individuos a desertar de un entorno laboral, se relaciona ampliamente con el
interés de estos por ejercer actividades laborales relacionadas netamente con las habilidades y
capacidades potenciadas, para ampliar su productividad en un nuevo contexto laboral.

Otro factor de amplia influencia en la desercion laboral se relaciona estrechamente con las
habilidades y capacidades para desempefiar idoneamente las funciones laborales asignadas de
acuerdo con las especificaciones deseadas de una empresa y/u organizacién. Con ello, Lacka y
Supron (2019) sefalan que este fendmeno se desarrolla en el marco de una alta competencia entre
los empleadores por encontrar el perfil con mayor idoneidad, que culmina en la vinculacién de
personal no cualificado para cumplir asertivamente las funciones y roles disponibles en el mercado
laboral, lo cual trae afectaciones negativas a la productividad del empleado y a su vez lleva a la
desercion laboral.

Para contextualizar el proceso de seleccion y contratacidn como una categoria de analisis de este
fendmeno, se relacionan principalmente situaciones propias de la ejecucion interna de la empresa.
En la medida que la ejecucion corresponde al conjunto de actividades vinculadas a la difusion de
la vacante, el analisis de los postulados, la seleccion de los candidatos, la realizacion de las
entrevistas, la seleccion final, la aplicacion de las pruebas y el establecimiento de los acuerdos
mutuos; se pueden presentar vacios que generan en procesos de contratacion no asertivos tanto
para el individuo como para la empresa y/u organizacion. Tal como lo mencionan Vera, et al.
(2019), quienes indican que una de las causas de la rotacion de personal se encuentra sujeta al
proceso de seleccion del personal ejecutado por el area de recursos humanos.

En este proceso propio de la estructura organizacional, no se indaga en torno a la situacion
pecuniaria y no pecuniaria, los 4mbitos emocionales y personales de los aspirantes, las
competencias relacionadas con la afectividad, la actitud y motivaciones, de tal manera que se
vinculen personas que no poseen coherencia con el perfil solicitado y estos experimenten
dificultades en el ejercicio de los roles para los cuales fueron contratados. En ese sentido, Alshiddy
y Aljaber (2023), sefialan que un proceso de seleccidon y contratacion incorrecto conlleva al
desgaste de los empleados, quienes al no cumplir a cabalidad los requerimientos para el desempefio
de determinadas funciones y actividades, experimentan desafios y dificultades en su entorno
laboral, lo cual conlleva a la experimentacion de sentimientos de insuficiencia en relacion con su
fuerza laboral y productividad.

Otro elemento por resaltar frente a esta variable se vincula con irregularidades en los procesos de
contratacion, en la medida que no se realizan procesos de entrevistas exhaustivas, donde se busque
la recoleccion de informacion honesta por parte del aspirante. Las empresas y/u organizaciones no
realizan un proceso de socializacion a profundidad del perfil solicitado, las funciones a cumplir,
las restricciones regulatorias y la carga laboral a signar; por lo que los procesos de vinculacion de
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nueva fuerza laboral pueden no tener éxito en materia de productividad al interior de las estructuras
organizacionales (Mitchell y Oermann, 2017).

Un gran numero de empresas y/u organizaciones, en el marco del desarrollo de los procesos de
seleccion y contratacidon, recurren a una combinacion unica de criterios y procedimientos para la
eleccion del candidato idoneo, escenario donde no se generan espacios de capacitacion y fomento
del desarrollo de habilidades del personal al momento dar por iniciada la vinculacion laboral, lo
cual conlleva a que los empleados no tengan un idéneo proceso de empalme con el entorno laboral
(Thilagham, et al., 2022).

En este orden de ideas, se resalta la percepcion negativa de los empleados frente a las politicas de
contratacion, donde se exoneran de la socializacion de detalles cruciales para comprender las
politicas laborales que rigen la vinculacion entre empleado y empleador. Esto se relaciona con los
factores externos e internos de la organizacion (cultura laboral), que conllevan a limitados espacios
de crecimiento organizacional dentro del entorno laboral, aumento del reconocimiento de encomio
y limitadas oportunidades de superacion personal (Shanker, 2020).

Ahora, frente a la estrecha relacion de la desercion laboral con la demanda laboral que excede las
capacidades del empleado para dar un manejo eficaz en los tiempos y con los recursos delimitados
por la empresa y/u organizacion, se traen a colacion los aportes de Zeng et al. (2023), quienes
consideran que el exceso de carga en materia de responsabilidades y/o tareas asignadas en el
contexto laboral son un elemento causante del agotamiento laboral que propende en la
desvinculacion de las funciones y/o roles asumidos.

Por ello, se subraya que los escenarios de trabajo con una amplia demanda laboral relacionada con
sobrellevar conductas desafiantes de parte de los usuarios, socios y/o clientes son proclives a tener
una mayor carga de estrés, la cual genera afectaciones negativas en la salud fisica y mental de los
empleados, quienes experimentan insatisfaccion laboral. Asimismo, se resalta la ausencia de
estrategias institucionales que brinden acompafiamiento en materia de atencién plena para
contrarrestar estas falencias y promover la salud integral fisica y mental de las personas (Baker,
Huxley, Dennis, Islam y Russell, 2015).

Llegados a este punto, conviene subrayar que los factores desencadenantes de la desercion laboral
no son unicausales, por el contrario, son ecosistémicos y se relacionan con elementos internos y
externos del individuo y las empresas y/u organizaciones, los cuales pueden ser de caracter
voluntario e involuntario. También influyen diversas dindmicas regionales, nacionales e
internacionales, asi como fendmenos sociales, climaticos y de salud publica.

Conclusiones

En el ejercicio de analisis de la conceptualizacion de la desercion laboral, se muestra que hay una
construccion tedrico-conceptual fundamentada en una base epistemologica, a partir de la cual se
establecen categorias de analisis: pandemia por SARS-CoV-2 (COVID 19), Inteligencia Artificial
(IA), exposicion al contagio de agentes patdgenos, reconocimiento social de la efectividad de los
trabajadores, satisfaccion laboral, estrategias de endomarketing, incentivos laborales, percepcion
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de bienestar, afectaciones a la salud integral, conflicto entre la vida laboral y la vida personal,
habilidades y capacidades laborales, proceso de seleccion y contrataciéon y demandas laborales;
para ampliar la comprension de la desercion laboral en diversos paises. Con ello, resulta que la
desercion laboral es un fenomeno multicausal y ecosistémico que involucra una multiplicidad de
factores asociados a las dindmicas propias de este fenomeno y sus manifestaciones.

Dentro de las conclusiones principales se halla que la desercion laboral se da a causa de diversos
elementos relacionados con las personas y sus caracteristicas sociodemograficas, la posicion
politica, cultural, teologica y social que orienta el modo bajo el cual se interpretan las diversas
situaciones inmersas en las dinamicas de su vida. Se evidenci6é que la pandemia actué como un
catalizador provocando alteraciones en los héabitos de vida, la salud mental y en los patrones de
empleo, en particular el aumento del empleo informal. Ademads, se reconoce la influencia de la
inteligencia artificial, ya que mejora la productividad pero, al mismo tiempo, provoca el
desplazamiento de la fuerza laboral. En el ambito de la salud, la exposicion persistente a los
patogenos se correlaciona con un aumento de la rotaciéon laboral, mientras que la falta de
reconocimiento social y la falta de incentivos, asi como de mecanismos de evaluacion del
desempefio, profundizan la sensacion de agotamiento y la propension a abandonar los puestos de
trabajo. Estos componentes ilustran una compleja interaccion entre los elementos sociales,
econdmicos, tecnologicos y psicologicos, que requieren un enfoque holistico para abordar
eficazmente la desercion laboral en varios sectores.

Asimismo, en la revision bibliografica, los autores consultados coinciden en que intervienen
condiciones de salud integral, fisica y mental, relaciones sociales y familiares, vinculos afectivos
establecidos, la construccion de un proyecto de vida, habilidades, capacidades y virtudes
desarrolladas en los diversos ciclos de desarrollo humano que han atravesado, sentimientos de
pertenencia al entorno laboral, nivel de satisfaccion con las actividades laborales desarrolladas,
autopercepcion sobre su productividad y el reconocimiento social brindado a esta en el entorno
laboral, los riesgos a los cuales se expone en el ejercicio de sus funciones y en el ambiente laboral,
asi como el nivel de apoyo y acompafiamiento recibido por la empresa y/u organizacion para
sobrellevar las diversas circunstancias que lo acomplejan. Ademas, la carga de trabajo excesiva, el
acoso laboral y la falta de apoyo empético entre los compafieros son elementos fundamentales que
contribuyen a la desercion. La remuneracion econdmica, especialmente cuando se percibe como
inequitativa o desproporcionada con respecto a las tareas realizadas, junto con una deficiencia en
los incentivos no monetarios y en las estrategias de retencion, agrava las circunstancias. Se subraya
la importancia de una salud fisica y mental integral en el lugar de trabajo, dado que su deterioro
esta directamente relacionado con la productividad y la decision de terminar la relacion laboral.

De igual forma, bajo la revision bibliométrica se logro identificar estos factores asociados con las
politicas internas de la empresa y/u organizacion, donde se destacan diversos vacios, falencias y
desconocimientos en materia de la ejecucion asertiva de los diversos procesos de seleccion y
contrataciéon del personal, asi como brechas en la realizaciéon de actividades laborales
desempefiadas por diferentes personas. También se encontrd la ausencia de talento humano
requerido para el cumplimiento de las funciones, lo cual es subsanado con la sobrecarga de
responsabilidades al recurso humano disponible. Asimismo, se subraya la falta de voluntad en
materia de formulacion de politicas institucionales que se centren en el fomento de estrategias para
promover el bienestar integral de los empleados.
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Asi, retomando la pregunta de investigacion, ;Cudl es el estado de las investigaciones cientificas
alrededor de la desercion laboral?, el estado actual de la investigacion cientifica sobre la desercion
laboral ha logrado avances sustanciales en la tltima década, centrandose en la identificacion y la
comprension de los diversos factores que contribuyen a este fendémeno. Las investigaciones han
demostrado que la deserciébn no es un proceso unilateral, sino que estd determinado por la
confluencia de factores organizativos, sociales y personales. Entre las dimensiones mas
investigadas se encuentran la insatisfaccion laboral, la falta de reconocimiento, la remuneracion
inadecuada, el acoso laboral, la carga de trabajo excesiva y la gestion ineficaz de la salud fisica y
mental de los empleados. Ademas, la discriminacion de género y los desafios relacionados con el
equilibrio entre la vida laboral y personal han surgido como determinantes importantes en los
entornos laborales contemporaneos. Las investigaciones también han subrayado la necesidad de
estrategias de retencion y de cultivar un ambiente de trabajo més inclusivo y adaptable para reducir
la desercion. Sin embargo, sigue existiendo una necesidad critica de explorar més a fondo como
las variaciones culturales, demograficas y sectoriales influyen en este fendmeno en los diferentes
contextos ocupacionales.

Respecto a las implicaciones de los hallazgos para la investigacion a realizar en el campo de la
desercion laboral, se resalta la necesidad de adoptar un enfoque mucho mas amplio que considere
los factores individuales, organizacionales y contextuales que influyen en la desercion laboral. Este
enfoque permitiria comprender mejor los desafios relacionados con la retencion del personal y
facilitaria el desarrollo de estrategias mas efectivas para abordar dicha problematica. Asi por
ejemplo, identificar factores como la insatisfaccion laboral, el agotamiento y el reconocimiento
social permite la promocion de practicas de bienestar emocional; también considerar factores como
la inteligencia artificial para ocupar cargos, requiere un equilibrio entre la inclusion tecnoldgica y
la seguridad de los colaboradores en sus puestos de trabajo.

De igual forma, se resalta la necesidad de adoptar politicas y practicas organizacionales en la
gestion de recursos humanos con el fin de identificar falencias en las politicas internas de las
empresas € investigar como estas politicas afectan el compromiso y la satisfaccion laboral, asi
como la retencion del personal. También es importante contextualizar las estrategias de retencion
del personal a las condiciones especificas de cada regién o pais. Esto implica reconocer la
influencia de factores externos, como los contextos sociales, econdmicos y culturales, en la
desercion laboral.
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