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1. Resumen

Las empresas pueden desarrollar una ventaja competitiva, mediante la
contratacion de talento humano especifico, y deben comprender las causas de la
rotaciéon de personal, con el fin de crear estrategias para la retencion de talento. La
siguiente investigacion tiene como objetivo analizar los factores incidentes en la
rotacién de los profesionales en ciencias econdmicas, hacia otras empresas o
hacia el trabajo independiente. Por ello, surge la siguiente pregunta de
investigacion: ¢Cuales factores inciden en la rotacién de los profesionales en
ciencias econdémicas para cambiar la empresa para la que trabajan o trabajar
independientemente?

Este estudio se fundamenta en una encuesta realizada a profesionales en
ciencias economicas, en esta se demuestra que la principal causa de fuga de
personal es la insatisfaccion entre las labores realizadas y la recompensa
econdmica. Ademas, se pudo comprobar que para estos profesionales, la
experiencia laboral y los estudios son los aspectos que los ayudan a ser mas
competitivos laboralmente.

Algunas empresas ofrecen beneficios adicionales al empleado, estos, a
pesar de influenciar la decisién de mantenerse o trasladarse a otra empresa, se
comprobd que para los profesionales en ciencias econdmicas no sustituyen una
adecuada remuneracion.

! pamela Lépez Acuiia, Bachiller y Licenciada en Contaduria Publica de la Universidad de Costa Rica. Opta por
la Maestria en Administracién de Empresas con Enfasis en Finanzas, en la Universidad Latina de Ciencia y
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Es recomendable que las empresas tomen medidas para encontrar,
potenciar y retener al capital humano con talento, con el fin de fomentar la
competitividad en sus organizaciones.

Palabras claves: competitividad laboral, profesionales en ciencias
economicas, rotacion de personal, talento humano.

Abstract

The companies can develop a competitive advantage, by contracting
specific human talent, and they must understand the reasons of the staff rotation,
in order to create strategies for the retention of talent. The research’s objective is to
analyze the factors that affect in the rotation of the professionals in economic
sciences, towards other companies or towards self-employment. The following
question then arises: which factors affect in the rotation of the professionals in
economic sciences, to change the company were they work or to work in self-
employment?

This study is based on a survey conducted on professionals in economic
sciences; which stated that the principal reason of the loss of talent is the
dissatisfaction between the labors and the economic reward. In addition, it was
possible to verify that for these professionals, the labor experience and the studies
are the aspects that help them be more competitive in their jobs.

Some companies offer additional benefits to the worker, which influence the
decision to stay or move to another company. This research verified that for the
professionals in economic sciences these benefits do not replace a suitable
remuneration.

It is advisable that the companies seek for ways to promote and to retain the
human capital with talent, in order to promote the competitiveness in their
organizations.

Key words: employment competitiveness, professional in economic
sciences, staff rotation, loss of talent
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2. Introduccion

Debido al modelo de negocios actual, las empresas estan requiriendo
personal mas capacitado, esta situacion ha dejado de lado los trabajos
tradicionales que unicamente requerian conocimientos basicos. Por lo tanto, es
inevitable para las companias contar con talento humano con conocimientos
especificos y comprometidos con los objetivos organizacionales.

Sin embargo, adquirir personal con este tipo de perfil resulta un reto para
las empresas de hoy, y aun mas el mantenerlo. Los empleadores deben contar
con un paquete de compensacion y tacticas de retencion de empleados, estas
deben resultar atractivas para sus colaboradores, con el fin de evitar la fuga de
talento de las empresas.

El siguiente trabajo analizara los factores del mercado laboral que inciden
en la rotacién de los profesionales en ciencias econdmicas hacia otras empresas o
hacia el trabajo independiente.

Los resultados de esta investigacion beneficiaran, tanto a las empresas,
pues conoceran los aspectos que deben tomar en cuenta para retener su
personal, como al personal de dichas empresas, ya que se les brindara beneficios
mas acordes a sus necesidades.

3. Antecedentes
a. Manpower, 2014

En el Foro Econémico Mundial, se acuid el concepto Manpower, este
determina que el talento humano es una pieza clave para el éxito de las empresas
actuales. En una encuesta realizada por Manpower Group (2014) se encontré que
el 39% de los empleadores de la region latinoamericana dijo tener dificultades
para cubrir vacantes, a pesar de la alta tasa de desempleo en la region.

b. Mercado laboral, inequidad salarial y cambio tecnolégico regional,
2012

Estudio realizado en México en el 2012, en este se destaca la existencia de
diferencias salariales significativas entre los empleos tecnoldgicos y los no
tecnoloégicos o tradicionales, asi como diferencias al interior de los empleos
tecnoldgicos entre los calificados y los no calificados.
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c. Desajuste educacional y de competencias: efectos diferenciales
sobre la satisfaccion laboral. Un estudio aplicado al mercado de
trabajo espanol, 2014

Este estudio, realizado en Espafa en el 2014, demuestra que los individuos
con un nivel educacional superior al exigido por el puesto de trabajo se encuentran
mas insatisfechos que aquellos en para quienes el ajuste es adecuado. Sin
embargo, en el caso de los trabajadores con un nivel educacional inferior al que
requiere su trabajo, la pérdida de satisfaccién no resulta significativa. No ocurre lo
mismo con los desajustes por habilidades, en estos se evidencia que aquellos
individuos con habilidades inferiores a las exigidas estan mas insatisfechos que
los que tienen una correcta adecuacion.

4. Justificacion

El mercado laboral costarricense esta alcanzando wun nivel de
competitividad complejo, por ende, es necesario comprender las causas de la
rotacion de personal con el fin de crear estrategias de retencion de talento en las
empresas.

Segun Reina (2015), las empresas se enfrentan hoy a desafios complejos
con la transformacion de su modelo de negocio, producto de la digitalizacion y la
globalizacion, por esto es indispensable contar con talento humano especifico y
mas comprometido.

El talento humano es la clave para el éxito de las empresas actuales; sin
embargo, en este momento es un bien escaso, por lo que encontrarlo, potenciarlo
y retenerlo es una labor indispensable para las organizaciones. Segun una
encuesta realizada por Manpower Group (2014) se encontré que el 39% de los
empleadores de la regidon latinoamericana dijo tener dificultades para cubrir
vacantes, a pesar de la alta tasa de desempleo en la region.

Lo anterior va muy ligado a lo expresado por Scarpinelli (2014), quien indica
que existe un cambio de paradigma, un giro copernicano: en la era del potencial
humano, el talentismo ha reemplazado al capitalismo. Es decir, en nuestra época
es mas escaso Yy dificil de encontrar talento humano con conocimiento que capital
de inversion.

La presente investigacion busca dar a conocer a las empresas, los factores
incidentes en la decision de un profesional en ciencias econémicas para cambiar
la empresa en la cual trabaja o trabajar independientemente, esto con el fin de que
puedan captar y mantener el talento humano en sus compafhias. Adicionalmente,
este debe comprenderse como un insumo para evitar los costos generados por
una alta rotacién de personal.
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5. Objetivos
a. General

Analizar los factores que inciden en la rotacion de los profesionales en ciencias
economicas hacia otras empresas o hacia el trabajo independiente.

b. Especificos

i. Determinar las causas de la rotacion de empleados profesionales en
ciencias econdémicas para que las empresas conozcan las principales
razones por las cuales se da la fuga de talento humano en las empresas.

i. Comparar los factores generadores de competitividad en el mercado
laboral a fin de dar determinar cuales son los mas significativos.

ii.  Identificar los beneficios determinantes para la decision sobre aceptar una
posicion en una empresa, a fin de darlas a conocer a los empleadores
interesados en contratar o mantener funcionarios, para que adapten el
paquete de beneficios ofrecido a sus empleados segun los requerimientos
reales del mercado.

6. Problema de investigaciéon

Debido a los cambios tecnoldgicos y a la transformacion del modelo de
negocios, una tarea clave para el éxito de las empresas es contratar personal con
talentos y conocimientos especificos. Sin embargo, encontrarlo, potenciarlo y
retenerlo es una tarea dificil, debido a lo escaso de personal con este perfil. Por lo
tanto, se surge la siguiente pregunta de investigacion: ;Cuales factores inciden en
la rotacion de los profesionales en ciencias econdmicas para cambiar la empresa
para la cual trabajan o trabajar independientemente?

7. Hipotesis

En esta investigacion se lograra determinar los factores incidentes en la
rotacion de profesionales en ciencias econdmicas, esto permitira identificar las
razones de la fuga de talento de estos profesionales, los factores que mas afectan
su competitividad laboral y los beneficios brindados por los empleadores, quienes
hacen que lo puestos resulten mas atractivos para estos profesionales.
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8. Alcance

El alcance de esta investigacion es el analisis de los factores del mercado
laboral que afectan la rotacion de profesionales en ciencias econdmicas, hacia
otras empresas o hacia el trabajo independiente. Para ello se investigaran las
causas de rotacion de esos profesionales, asi como los factores generadores de
su competitividad laboral.

Adicionalmente, se identificaran los beneficios brindados por una
empresa, determinantes para la captacion de profesionales.

9. Limitaciones

El siguiente trabajo se limita a investigar el mercado laboral costarricense.

Unicamente se evaluard a los profesionales con titulo en ciencias
economicas.

10.Marco teérico

La competitividad es descrita por Abdel, G. y Romo, D. (2005) como la
“capacidad de crear un entorno que favorezca el crecimiento sostenido de la
productividad y que se refleje en niveles de vida mas elevados de la poblacion.
Esto incorpora factores macro, meso y microecondmicos en un marco de
integracion en la economia global”. En esta investigacion se hara enfasis en la
manera en que las empresas aumentan su competitividad mediante el talento
humano.

Abdel, G. y Romo, D. (2005) también resaltan la diferencia entre una
ventaja comparativa y competitiva de la siguiente manera:

La ventaja comparativa es impulsada por las diferencias en los costos de
los insumos como la mano de obra o el capital. La ventaja competitiva, por
otra parte, es impulsada por las diferencias en la capacidad de transformar
estos insumos en bienes y servicios para obtener la maxima utilidad (p.
201).

La nueva tendencia de las empresas es enfocarse en la ventaja
competitiva, y una manera de obtenerla es contratando personal que a pesar de
no ser el mas economico, es el mas capacitado para generar mayores
rendimientos o0 mayores ahorros.

Garcia (2009) menciona que “la organizacion solo sera capaz de mantener
la ventaja competitiva en la medida que sepa crear mecanismos para retener el
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talento, favoreciendo un ambiente en el que estén motivados y asi generen el
compromiso necesario para marcar esa diferenciacion” (p. 28-30).

En la actualidad el éxito o el fracaso de las empresas son determinados por
las ventajas competitivas que la empresa pueda desarrollar. Se entiende por una
empresa competitiva a la capacidad de una organizacion de mantener
sistematicamente ventajas comparativas que le permitan alcanzar, mejorar y
sostener una posicion en el entorno socioeconomico (Garcia, 2009).

Para que una empresa sea competitiva, debe contar con el recurso humano
que le ayude en el dia tras dia; sin embargo, encontrar talento no es una tarea
facil para las empresas, segun una encuesta realizada en diferentes paises por la
empresa consultora Manpower (2014), pues los empleadores que buscan talento
humano tuvieron problemas durante el afo 2014. Adicionalmente, los
empleadores que consiguen contratar ese talento, deben aplicar medidas para
mantenerlo.

Debido a lo anterior, resulta una tarea impresindible para las empresas que
deseen ser altamente competitivas buscar talento humano que ayude a alcanzar
las metas organizacionales, ademas de potenciarlo y retenerlo. Scarpinelli (2014)
menciona que, a diferencia de tiempos anteriores, en los cuales el capital de
inversion escaseaba, en nuestro tiempo uno de los bienes mas escasos es el
recurso humano con talento.

En ese mismo estudio, Manpower (2014) indica que la oferta de
profesionales no asciende de la misma manera que crece la industria.
Adicionalmente, en areas claves, como contaduria y finanzas, los profesionales no
cuentan con el nivel de inglés requerido por las empresas. Debido a esta
peculiaridad del mercado laboral, cada vez es mas dificil para los empleadores
contratar a los profesionales.

En Costa Rica, el director de la empresa consultora Quesada (2014)
comentd que las empresas de capital extranjero instaladas en este pais estan
absorbiendo a los profesionales mas calificados, por lo tanto, las otras empresas
tienen dificultades para cubrir las vacantes de su personal especializado.

En otra encuesta aplicada a mas de 37 mil empleadores en 42 paises,
realizada igualmente por la empresa Manpower (2014) y titulada “La escasez de
talento continua”, se coloca a Costa Rica como el onceavo pais con mas dificultad
por la escasez de talento. Ademas, se revel6 que el 51% de los empleadores de
Costa Rica tienen problemas para encontrar personal adecuado para sus plazas
vacantes. El porcentaje promedio de esos 42 paises encuestados rondo el 36%, lo
qgue ubica a Costa Rica con un problema de escasez mayor al promedio.

Segun Vindas (2013), la mano de obra es el recurso mas buscado por las
empresas trasnacionales instaladas en Costa Rica, debido a su alta capacitacion y
a su facilidad de aprendizaje; sin embargo, esas mismas empresas indican que el
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costarricense no cuenta con la calidad de inglés deseado. Se detalla al mismo
tiempo que en el sector de servicios la habilidad mas competitiva es el inglés, y en
el sector manufacturero es la especializacidon de la persona en su campo.

Debido a la necesidad de las empresas con respecto a talento humano, en
Costa Rica algunos empleadores brindan beneficios a sus funcionarios con el fin
de retenerlos. Vindas (2013) indica que segun una encuesta de opinion realizada
por El Financiero y Unimer (2013), los entrevistados exteriorizaron que los
aspectos mas importantes para tomar en cuenta en un empleo son el pago de
buenos salarios y las oportunidades de crecimiento. Adicionalmente, se encontro
que dentro los beneficios extras mas comunes a los empleados estan el servicio
de comedor, becas de estudio, atencion médica y transporte.

Asi mismo, una manera acertada en que las empresas mejoren su imagen
con el consumidor es ser reconocida como un buen patrono. Jiménez (2013)
expreso, para ese mismo estudio de El Financiero, que para los consumidores, a
pesar de ser bien vistas las campafas de ayuda social y ambiental, lo que causa
mayor impacto en una comunidad es la generacion de empleo para sus
habitantes.

Gray (2014), en su articulo “Beneficios tangibles de reduccién de la
rotacion”, explica que son muchos los beneficios obtenidos cuando una empresa
cuenta con una baja rotacion de personal, entre ellos menciona los siguientes:

e Se disminuyen los costos de reclutamiento, debido a que al quedar una
plaza vacante la empresa debe iniciar un proceso costoso para buscar el
remplazo de ese funcionario. Los puestos mas especializados suelen
acarrear costos mas elevados.

e La reduccion de rotacion aumenta la productividad, debido a que esta se ve
disminuida cuando un funcionario deja de trabajar para la empresa, se
pierde tiempo en la capacitacion del empleado nuevo. Adicionalmente, los
companeros de trabajo reduciran su productividad para comentar sobre la
salida del funcionario.

e Disminuciéon de costos operativos que se generaran debido a la alta
rotacion de personal, como por ejemplo los gastos por cubrir el puesto
vacante mientras se contrata a una persona nueva, es decir, el pago de
horas extra. Ademas, la pérdida de conocimiento.

Debido a lo anterior, esta autora invita a concientizar a los altos mandos
sobre los costos que implica una alta rotacion de personal, ademas, brinda
herramientas para conocer la manera de disminuir este indice.

Segun Dottie (2012), para que un mercado laboral sea saludable hace falta
que se produzca una relacion equilibrada y positiva entre tres elementos clave:
remuneracion, seguridad y productividad. Este término se adapta mucho a la
realidad empresarial, en ella los empleadores buscan para sus empresas las
personas que cuenten con talentos y perfiles especificos, con el fin de que estos, a
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cambio de una remuneracioén y en algunos casos beneficios adicionales, brinden
una alta productividad en sus labores.

Wayne y Robert (2005) definen el término mercado laboral como los
empleados potenciales dentro del area geografica donde se realiza el
reclutamiento de empleados. En esta investigacion se estudiara el mercado laboral
costarricense.

Para esta investigacion se realizara un enfoque en los profesionales en
ciencias economicas del mercado laboral costarricense, los cuales son
especificados en el articulo 17 de la Ley 7105: Modificaciones a la Ley Organica
del Colegio de Licenciados en Ciencias Econémicas y Sociales. Se consideran
profesionales en ciencias economicas los graduados en:

e Administracion: Incluye a aquellos graduados universitarios en
Administraciéon de Negocios, Administraciéon Publica, Finanzas, Gerencia,
Mercadeo, Banca, Recursos Humanos, Contabilidad y otras carreras vy
especialidades afines.

e Economia: Incluye a aquellos graduados universitarios en Economia,
Economia Agricola, Economia Politica, Planificacion Econdémica y otras
carreras y especialidades afines.

e Estadistica: Incluye a aquellos graduados universitarios en Estadistica,
Demografia y otras carreras y especialidades afines.

e Seguros y Actuariado: Incluye a aquellos graduados universitarios en
Seguros, Actuariado y otras carreras y especialidades afines.

11. Metodologia de investigacion

Esta investigacion se hace de una manera estructurada, primero se realiza
una investigacion bibliografica, posteriormente, como instrumento de
investigacién, se aplica una encuesta para conocer el comportamiento de la
poblacion estudiada con respecto al mercado laboral.

Para cumplir los objetivos de esta investigacién, se realiza una
investigacién de tipo descriptiva y explicativa. En la investigacién descriptiva se
realiza una busqueda de fuentes bibliograficas para la definicion de conceptos y
entendimiento del mercado laboral. Hernandez, Fernandez y Batista (2010)
definen la investigacion descriptiva como la que busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenomeno analizado.

Posteriormente, y con el resultado del instrumento de investigacion
seleccionado, se procede a explicar el comportamiento de la poblacion con
respecto a los factores del mercado laboral actual en Costa Rica. Hernandez et
al. (2010) indican que la investigacion explicativa tiene como fin responder por
las causas y fendmenos fisicos o sociales. En este trabajo se analiza cémo los
factores del mercado laboral costarricense inciden en la rotacién de los
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profesionales de ciencias econdmicas, especificamente en su decision de
mantenerse trabajando en una empresa, trasladarse a otra o trabajar de manera
independiente.

Se realiza un enfoque de investigacion tipo cuantitativo, este es definido
por Hernandez et al. (2010) “como el que usa la recoleccion de datos para probar
hipotesis, con base en la medicidn numérica y el analisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias.”

Segun Hernandez et al. (2010), las variables de la investigacion son las
propiedades medidas y que forman parte de las hipdtesis, 0 que se pretenden
describir. De acuerdo con los objetivos especificos de esta investigacion, se
definieron las siguientes variables:

e Causas de rotacion empleados
e Factores generadores de competitividad
e Beneficios para aceptar otro empleo

Como poblacion, se selecciona a los profesionales en ciencias
econdémicas del mercado laboral costarricense, estos son especificados en el
articulo 17 de la Ley 7105: Modificaciones a la Ley Organica del Colegio de
Licenciados en Ciencias Econdmicas y Sociales. Se consideran profesionales en
ciencias econodmicas los graduados en:

o Administracion: Incluye a aquellos graduados universitarios en
Administracion de Negocios, Administracion Publica, Finanzas, Gerencia,
Mercadeo, Banca, Recursos Humanos, Contabilidad y otras carreras vy
especialidades afines.

o Economia: Incluye a aquellos graduados universitarios en Economia,
Economia Agricola, Economia Politica, Planificacion Econdmica y otras carreras
y especialidades afines.

o Estadistica: Incluye a aquellos graduados universitarios en Estadistica,
Demografia y otras carreras y especialidades afines.

o Seguros y Actuariado: Incluye a aquellos graduados universitarios en
Seguros, Actuariado y otras carreras y especialidades afines.

La poblacion debe contar con estudios en alguna de esas areas; sin
embargo, no necesariamente debe pertenecer al Colegio de Ciencias Econdémicas
y Sociales.

Se utiliza un muestreo no probabilistico por conveniencia, este es definido
por Hernandez et al. (2010) como un subgrupo de la poblacion, en este la
eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, si no de las

Pagina 10



caracteristicas de la poblacion. Se aplica un minimo de cincuenta encuestas a
cincuenta profesionales en ciencias econémicas.

La encuesta aplicada cuenta con preguntas de opcién multiple, estas se
realizan de manera personal o electronica. Las interrogantes fueron planteadas
con el propésito de alcanzar el objetivo general y los especificos de esta
investigacién, ademas de responder a la pregunta de investigacion planteada.

Pagina 11



Z| eulbed

ap peploeded
B| US Seloualajip
se| Jod epes|ndwi so

‘pepiAledwod

Jeuiwisyap  Jep
ap ul} e ‘leioge]
opeoJsaw E)

us pepiAnedwod

‘enljladwod elejusa 9P | op salopessuab
"B]SONOUD anb eoipul (5002) "S8.10)08.} salopelauab S8J0)08)
e| op 2 A 9 sejunbaugd ejsenouy | "qQ ‘owoy A ‘9 ‘|epqy ap ejsi Salojoe | so| Jejedwo)n i
‘'sesaldwa
se| ua ouewny
ojuale) ap
ebn} e| ep as anb
) se| Jod seuozel
|enoe sojediould
ofeqes ns se| UBOZOUOD
‘ueleqeuy anb e| us elieiqued sesaidwa se| anb
esaidwa e| usiquied 0 elquied eled ‘SEOILIOUOIS
sojeuolsajold | SBOIWQUODd ‘selusIn
sojsa anb | sejouslo ue ue sojeuoISajold
ueoonoud anb |esoge| | |euoisajouid sopes|dwsa
opeoJaw |ap sel0)oe} un anb seg| "sopesjdwa | gp Sle]le]=ileY
"B}SBNOUS B| SO| Uos ugloejod | Jod sesneo Sp uoIoBjOS | 8] Bp  sesned
ap G A ‘¢ eunbaid Bjsenou] ap sesned seT ap ejsi apsesne) | se| Jeulwssydpqg I
uoloezijeuoloesadQ | uoidezijejuawniisu| uoloezijenydasuo) Jopesipu| a|qeLiep soaoy10adsa soAalqo

sa|qelieA se| ap uogloezijeuoloelado ap oipend

|l oipen)

sa|gelIeA se| ap uoioezijeuoioetado ap oipeny °ZL




¢1 eulbed

"B)}SONOUS
e| op 6 A g eyunbalgd

e1senoug

s ‘@luawjeuoidipy
"OJUBIWINaID

ap sapepiunuodo
se| A souejes
souanq ap obed

[® uos osg|dwa un

us BjuSBNd us Jewoy
eled sajueuoduwl
Sew solo1}eua(q

sSo| enb uoJeziiola)xa
sopejsinaljud

so| ((£102)

Jawiun A olaioueul4
|3 J0d epezieal
uoluido ap ejsanoud
eun unbas anb

BoIpul (€£1.0Z) SepUIA

"elouejodwil
ap uapJo

uoe ‘oysend
ap Jeiquied
ueydaoe anb
SOlBUOIDUN
so| Jod
sopejdaoe
SYoJ[o]IETNETo)
9p Ejsi

os|dwa o430
Jeydaoe eued
sololauag

sns e 0pIoaJj0
solo1yeua(q

ap @9jenbed |9
uaydepe anb eled
0)S9 ‘solieuolouny
Jausjuew

o} Jejesjuod
us  sopesalalul
salopes|dwa

SO| B  J920uod
e seuep 9p ul
e ‘esaidwa eun
us uomisod eun
Jeydaoe algos
uolIsiosp e| eled
sajueUIWIB)EP
SoJLIIETIETe

SO| Jedyuap|

‘'solioye saloAew

0 sojualWIpus.

Jealo eled
pepioeded JoAew uod
SOlBUOIdUN) UBDSN(
saJopes|dwa so|
eAlnedwod efejusn
B]S9 Jaua)qo eled
pepiin ewixew

e| Joua)qo eJed
SOIOIAIBS A saualq ua
sownsul Jewlojsuel)

"SOAleolIUbIS
sew
SO| UuosS sajend




| eulbed

'G10Z ‘eldosd ugioeloge|3 :93uan4

‘alodsuel)

A edlpaw uoglouale
‘OIpn)se ap seoaq
‘JOpawo9 ap OIJIAISS

|o ue)se sopes|dwa ‘opeoJawl
SO| B SauNWod sew |op so|eal
SeJ)Xa Soldljeusq SO sojuaiwanbal

oJjuap anb o.uoous so| e sopes|dws




13. Analisis de resultados

Para el alcance de los objetivos de esta investigacion, se realiz6 una
encuesta a 54 profesionales en ciencias econdmicas, la muestra se tomd6 de
manera aleatoria mediante un sondeo en forma electrénica. En la muestra, el
77,78% indica que no ha cambiado de trabajo en los ultimos dos afios, y en su
mayoria indican que esta poca rotacién se debe a la estabilidad en su lugar de
trabajo, ademas de estar a gusto con las labores realizadas.

La encuesta completa se puede encontrar en el Anexo 1: Encuesta
aplicada, esta fue aplicada de manera electronica.

En la encuesta realizada se les solicita a los participantes realizar diferentes
rankings, por lo tanto, los resultados se presentan con puntajes, estos son
calculados mediante una ponderacién entre la cantidad de respuestas por opcion y
la posicion asignada por el encuestado.

a. Causas de rotacion empleados

Para indagar en las causas de rotacion de empleados graduados en
ciencias econdémicas, se realizaron las preguntas 3, 4 y 5 de la encuesta del
Anexo 1: Encuesta aplicada.

En el Grafico 1: Percepcidn sobre la causa mas importante para la rotacion
de personal de los profesionales en ciencias economicas, se muestran los
resultados de la encuesta. La puntuacion mas alta (4,28 puntos) indica que la
relacion entre el trabajo y el salario es la causa mas importante para la rotacion de
personal indicada por los profesionales en ciencias econdmicas, en valores
porcentuales, en total un 58% de la muestra, esta sefial6 la relacion entre trabajo y
salario en la primera posicion.

También se destaca en este resultado que unicamente 1,76 puntos
sefalaron los beneficios a los funcionarios como un aspecto relevante para tomar
la decision de rotar de trabajo.
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Grafico 1
Percepcion sobre la causa mas importante para la rotacion de personal de
los profesionales en ciencias econdmicas

Relacion trabajo Pocas posibilidades ~ Ambiente laboral  Inconformidad con la Pocos beneficios a los
/salario de crecimiento direccién de la funcionarios
profesional empresa

Fuente: Elaboracién propia, 2015.

En el Grafico 2: Motivos para decidir cambiar de trabajo, la puntuacién mas
alta fue de 3.68 puntos y fue asignada a las escasas posibilidades de progresar,
seguido de manera muy cercana por los efectos negativos que el trabajo produce
sobre la vida personal (3,56 puntos) y el mal ambiente laboral (3.56 puntos).

Estos numeros evidencian que los profesionales encuestados buscan
trabajos que no solo los compensen bien, si no que los mantengan motivados vy
respeten su espacio personal, dicha situacion es un reto para las empresas que
necesitan mantener laborando, de manera prolongada, a un profesional de
ciencias economicas. Esta tendencia se puede dar debido a que la oferta de
profesionales no asciende de la misma manera que crece la industria (Manpower,
2014).

Pagina 16



Grafico 2
Motivos para decidir cambiar de trabajo

Escasas posibilidades El trabajo afectala Mal ambiente laboral Disgusto por lo las Mala relacion con los
de progresar vida personal labores compaferos y/o
desempefiadas gerencia

Fuente: Elaboracién propia, 2015.

En el Grafico 3: Dificultades de trabajar de manera independiente, se
observa que los profesionales en ciencias econdmicas dan la puntuacién mas alta
(con 4,26) a la carencia de un salario fijo, como la principal razén para prescindir
de trabajar de manera independiente. Ademas, de manera proporcional, el 50% de
los encuestados selecciond la carencia de salario fijo como su primera opcion.

Esta preferencia por la estabilidad econdmica de los profesionales en
ciencias economicas se puede también evidenciar en que de la muestra aleatoria
un 77,78% indicé que no ha cambiado de trabajo en los ultimos dos afios, lo cual,
en la mayoria de casos, es debido a la estabilidad brindada por la empresa en la
que trabajan.
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Grafico 3
Dificultades de trabajar de manera independiente

Carencia de salario Desarrollo de una Alta probabilidad de Carencia de Carencia de
fijo cartera de clientes fracaso compensacion en companerismo de
beneficios (seguros, una oficina
bonos, becas, entre
otros)

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

b. Factores generadores de competitividad

Con el fin de indagar en los factores que ayudan a la competitividad laboral
de los profesionales en ciencias economicas, se aplicaron las preguntas 6 y 7 del
Anexo 1: Encuesta aplicada. Los resultados pueden ser observados
respectivamente en el Gréafico 4: Factores que mas ayudan al desempefio de
labores y en el Grafico 5; Factores que los profesionales en ciencias econdmicas
perciben mas buscados por sus empleadores.

Los encuestados indican como primer aspecto de generacion de
competitividad laboral su experiencia laboral, pues aseguran que este factor es el
que mas ayuda al desempefio de sus funciones. Porcentualmente, el 78% de los
encuestados asigno este aspecto en primer lugar. En segundo lugar, con una
puntuacion también alta, se encuentran los estudios realizados (promedio de
3,72).

Posteriormente, los siguientes dos factores presentan puntuaciones muy
similares entre si, la utilizacion de tecnologias de informacién (2,6 puntos) y las
habilidades linguisticas, tales como el dominio de otro idioma, la expresion oral y
escrita (2,3 puntos).

Para finalizar, el aspecto de capacitacion corporativa fue sefialado como el
factor que menos ayuda al desempefio de las funciones asignadas.
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Grafico 4
Factores que mas ayudan al desempefio de labores

Experiencia laboral  Estudios realizados Utilizacion de Habilidades Capacitacion
tecnologias de lingUisticas como el corporativa
informacion dominio de otro

idioma, la expresion
oral y escrita

Fuente: Elaboracién propia, 2015.

Cuando se les pregunta a los profesionales de ciencias econdmicas sobre
los factores que buscan los empleadores al momento de contratarlos, se
encuentra que en primer lugar requieren experiencia laboral (4,56 puntos) y de
manera muy cercana los titulos obtenidos (4,04 puntos). Posteriormente, con
puntuaciones muy similares entre si, las habilidades linguisticas (2,88 puntos) y la
utilizacién de las tecnologias de informacion (2,1 puntos).

En estos resultados se observa una relacion muy cercana al punto anterior,
sobre los factores que generan competitividad en el desempefio de las funciones,
esto demuestra que las empresas conocen cuales son los factores clave para la
labor de estos profesionales; y es, ademas, lo que incluye el perfil para la
seleccion de este personal.
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Grafico 5
Factores que los profesionales en ciencias econdmicas perciben mas
buscados por sus empleadores

Experiencia laboral Estudios Habilidades Utilizacion de Certificaciones
realizados linglisticas como  tecnologias de
el dominio de otro informacién
idioma, la
expresion oral y
escrita

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

c. Beneficios determinantes para aceptar otro empleo en una
empresa diferente o trabajar independientemente

Los resultados de la pregunta 8 del Anexo 1: Encuesta aplicada, indagan en
los beneficios determinantes que busca el profesional en ciencias econdmicas
cuando acepta un nuevo puesto de trabajo. Los resultados de esta se pueden
encontrar en el Grafico 6: Aspectos determinantes para aceptar un nuevo trabajo.

La poblacién estudiada indica que el factor mas relevante para aceptar un
trabajo en otra empresa es encontrar en el nuevo trabajo una relacién adecuada
entre el trabajo asignado y el salario (5,54 puntos). Ademas, se indica como
aspecto mas importante las posibilidades de crecimiento profesional (4,84 puntos).
Lo anterior demuestra que estos dos factores son los mas decisivos cuando se
trata de aceptar un nuevo empleo.

Seguidamente, con una puntuacion mas baja, se encuentran los factores
como el buen ambiente laboral (3,9 puntos) y los beneficios adicionales, como por
ejemplo becas de estudio, atencion médica y servicios de transporte (3,2 puntos),
estos factores se presentan como importantes en el momento de aceptar un nuevo
trabajo; sin embargo, no son los mas determinantes.

Para finalizar, aspectos como las capacitaciones corporativas (1,8 puntos) y
el teletrabajo (1,7 puntos) son los aspectos con mas baja puntuacion, esto
demuestra que son factores no importantes para los profesionales en ciencias
economicas en cuanto a la decision de aceptar un nuevo trabajo.
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Grafico 6
Aspectos determinantes para aceptar un nuevo trabajo

Relacion Posibilidades de  Buen ambiente Beneficios Capacitaciones Teletrabajo
adecuada entre crecimiento laboral adicionales como  corporativas
trabajo /salario profesional becas de estudio,
atencion médica y
servicio de
transporte.

Fuente: Elaboracién propia, 2015.

La pregunta final del Anexo 1: Encuesta aplicada, brinda informacién sobre
los beneficios que los profesionales en ciencias econdmicas encuentran en el
trabajo independiente. El beneficio considerado como mas atractivo es la
flexibilidad de horario, con una puntuacion de 4,08. Y, en segundo lugar, la
autonomia, con 3,28 puntos. Los resultados de este aspecto pueden ser
observados en el Grafico 7: Beneficios percibidos del trabajo independiente.

Los siguientes tres beneficios obtuvieron puntuaciones similares: mayores
ingresos (2,72 puntos), equilibrio entre la vida personal y el trabajo (2,68 puntos) y
la flexibilidad de ubicacion fisica (2,22).
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Grafico 7
Beneficios percibidos del trabajo independiente

Flexibilidad de Autonomia Mayores ingresos  Permite mejor Flexibilidad de
horario balance ubicacion fisica
vida/trabajo

Fuente: Elaboracién propia, 2015.

14.Conclusiones y discusién

Para los empleadores resulta un reto encontrar talento humano con las
competencias adecuadas con el fin de cubrir sus vacantes, a pesar de la alta tasa
de desempleo en la region, esto debido que la industria esta creciendo de una
manera mas acelerada que la oferta de profesionales con las competencias
requeridas por las empresas. Para los profesionales en ciencias econdmicas, la
principal causa de rotacién se debe a la insatisfaccion entre el trabajo asignado y
el salario; sin embargo, otras dos razones muy fuertes para que se dé fuga de
talento son la percepcion de pocas posibilidades de crecimiento profesional y un
ambiente laboral negativo.

Una alta rotacion de personal implica costos adicionales, como lo son el
aumento de gastos de reclutamiento, disminucién de productividad y aumento de
costos operativos, por ello resulta beneficioso para las empresas retener a su
personal clave. En la poblacion estudiada se pudo comprobar que los
profesionales en ciencias econémicas que se han mantenido en su lugar de
trabajo por mas de dos anos, lo ha hecho debido a la estabilidad ofrecida por sus
patronos. Debido a lo anterior, para evitar la fuga de talento de estos
profesionales, es importante que estos funcionarios cuenten con estabilidad en la
empresa en la que laboran, y brindarles oportunidades de crecimiento profesional.

Para los profesionales en ciencias econdmicas es importante la relacién
entre las labores desempefiadas y el salario percibido, por este motivo el
crecimiento profesional también debe estar asociado a una recompensa salarial.
Mantener a este personal motivado ayudara a generar mayor compromiso de
estos funcionarios con la organizacion.
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Adicionalmente, se determiné que la mayoria de estos profesionales
perciben como el mayor reto del trabajo independiente la falta de un salario fijo.
Sin embargo, dentro de los beneficios mas atractivos que encuentran en esta
modalidad laboral, esta la flexibilidad de horario y la autonomia en sus trabajos.

Para los profesionales en ciencias econdémicas, la experiencia laboral y los
estudios realizados son los aspectos que mas les ayudan a desarrollar sus
labores. Los empleadores estan conscientes de la ventaja de contratar
profesionales con esos dos factores. Sin embargo, el estudio bibliografico indico
que las empresas estan encontrando una debilidad de los profesionales en el
dominio del idioma inglés (Manpower, 2014), por lo tanto, contar con este
conocimiento adicional les brinda una ventaja competitiva a estos profesionales en
el mercado laboral.

El estudio tedrico reveldé también que las empresas brindan a sus
funcionarios beneficios adicionales, como becas de estudio, transporte, seguros
médicos adicionales, entre otros, todo esto con el fin de mantener a sus
empleados. La encuesta sefiala que para los profesionales en ciencias
econdémicas, a pesar de que estos beneficios son atractivos, no sustituyen una
relacion adecuada entre salario y trabajo, estabilidad laboral y posibilidades de
crecimiento.

Finalmente, las empresas costarricenses deben tomar en cuenta que el
modelo de negocios ha cambiado, y que en la actualidad el éxito o fracaso sera
determinado por las ventajas competitivas desarrolladas por la empresa, es decir,
obtener mayores rendimientos por parte de los recursos con los que se cuenta. En
esta tendencia, las empresas tienen mas oportunidades de triunfar al contratar
personal que a pesar de no ser el mas econdémico, sea el mas capacitado para
generar mayores rendimientos o mayores ahorros.

15.Recomendaciones

Existen beneficios adicionales brindados por las empresas a sus empleados
con el fin de mantenerlos, como por ejemplo los seguros de salud adicionales,
bonos, becas de estudios. Sin embargo, para el profesional en ciencias
economicas es mas relevante una buena relacién entre el salario y las labores
asignadas, ademas de ofrecer oportunidades de crecimiento profesional. Por lo
tanto, se recomienda a las empresas que desean mantener a estos profesionales
realizar estudios de salarios y mantener los sueldos justos y adaptados al mercado
laboral. También deben tomar en cuenta que el cambio de labores en su
crecimiento laboral debe mantener un equilibrio con la recompensa salarial.

A pesar de que en tiempos anteriores el recurso mas importante de una
empresa era el capital de inversion, en la actualidad es mas escaso y dificil de
encontrar el capital humano con talento. Por este motivo, se les recomienda a las
empresas concientizar y tomar medidas para encontrarlo, potenciarlo y retenerlo.
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Contar con la mano de obra con el talento adecuado les brinda a las empresas
una ventaja competitiva, esta les ayudara a maximizar utilidades y maximizar
ahorros.

Es recomendable para las empresas controlar y determinar las causas de la
rotacion de personal, esto debido a que una alta rotacion implica gastos
adicionales en los costos de reclutamiento, disminuye la productividad y aumenta
los costos operativos.

Para los profesionales en ciencias econdmicas, es recomendable que
adicional al conocimiento en su propia area de trabajo se capaciten en el idioma
inglés. La mayoria de profesionales esta siendo absorbida por empresas
extranjeras, las cuales indican que en areas claves como contaduria y finanzas los
profesionales no cuentan con el nivel de inglés requerido.

Las empresas pueden ser innovadora en los beneficios adicionales
brindados a los funcionarios con el fin de retenerlos. Opciones como flexibilidad de
horario, servicio de guarderia y salir los viernes al medio dia son algunos ejemplos
de como los empleadores pueden ser creativos para retener a su personal.
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Anexo 1
Encuesta aplicada
Preguntas de encuesta

Mi nombre es Pamela Lopez, y con el fin de finalizar la Maestria en Administracion
de Empresas con énfasis en Finanzas en la ULACIT, le agradeceria la ayuda con
la siguiente encuesta que consta de 10 preguntas.

La encuesta pretende indagar en aspectos del mercado laboral de los
profesionales en ciencias econdmicas.

Las respuestas suministradas seran tratadas de manera confidencial, y se
utilizaran con fines académicos.

1) Pertenece usted a alguna rama de las ciencias economicas
a) Si
b) No. Termina la encuesta

2) ¢ Ha cambiado usted de trabajo en los ultimos dos afios?
a) Si
b) No. ¢Por qué?

3) Del 1 al 5, donde 1 sea el aspecto menos importante y 5 el mas
importante. ¢ cual considera que sea la causa mas importante para que se
dé la rotacién de personal en los profesionales en ciencias econémicas?

a) Relacion trabajo /salario

b) Ambiente laboral

c) Pocas posibilidades de crecimiento profesional
d) Inconformidad con la direccion de la empresa
e) Pocos beneficios a los funcionarios

4) Del 1 al 5, donde 1 sea el aspecto menos importante y 5 el mas
importante. ¢ Por cual de los siguientes motivos usted decidiria cambiar de
trabajo?

a) Mal ambiente laboral
b) El trabajo afecta la vida personal
c) Escasas posibilidades de progresar
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d)
e)

Disgusto por lo las labores desempefiadas
Mala relacion con los companeros y/o gerencia

5) Del 1 al 5, donde 1 sea el aspecto menos importante y 5 el mas
importante. ¢ Cual considera es el aspecto negativo mas relevante, por el
que un profesional en ciencias econdmicas evitaria trabajar
independientemente?

a)
b)
c)
d)
e)

6) Del 1

Desarrollo de una cartera de clientes

Carencia de companerismo de una oficina

Carencia de salario fijo

Alta probabilidad de fracaso

Carencia de compensacion en beneficios (seguros, bonos, becas,
entre otros)

al 5, donde 1 sea el factor que le ayuda menos y 5 que mas le

ayuda, ¢ cual es el factor que mas le ayuda a desempenar sus funciones
laborales?

a)
b)
c)

d)
e)

Estudios realizados

Experiencia laboral

Habilidades linguisticas como el dominio de otro idioma, la
expresion oral y escrita

Utilizacion de tecnologias de informacion

Capacitacion corporativa

7) Del 1 al 5, donde 1 sea el aspecto menos importante y 5 el mas
importante. ¢ Cuales factores considera que son mas buscados por los
empleadores en el perfil de los profesionales en ciencias econémicas?

a)
b)
c)

d)
e)

Estudios realizados

Experiencia laboral

Habilidades linguisticas como el dominio de otro idioma, la
expresion oral y escrita

Utilizacion de tecnologias de informacion

Certificaciones
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8) Del 1 al 6, donde 1 sea el aspecto menos determinante y 6 el mas
determinante. ¢ Qué tan determinantes son los siguientes beneficios para
aceptar un trabajo en otra empresa?

a) Relacion adecuada entre trabajo /salario

b) Buen ambiente laboral

c) Posibilidades de crecimiento profesional

d) Beneficios adicionales como becas de estudio, atencidon médica y
servicio de transporte.

e) Capacitaciones corporativas

f) Teletrabajo

9) Del 1 al 5, donde 1 sea el aspecto menos determinante y 5 el mas
determinante. § Cual considera el beneficio mas importante para las
personas que trabajan independientemente?

a) Mayores ingresos

b) Flexibilidad de horario

c) Flexibilidad de ubicacion fisica

d) Permite mejor balance vida/trabajo
e) Autonomia

Muchas gracias por su colaboracion.
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