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1. Resumen 

El presente trabajo hace claridad en la problemática diaria en donde los empleados 

desmotivados a causa de tener un mal líder prefieren renunciar, y tiene como objetivo 

identificar los determinantes que hacen a un gerente un buen líder en la gestión de 

personal y su influencia en la rotación del personal, dichos determinantes se 

identificaron a través de una profunda revisión literaria y análisis de la situaciones 

actuales de los empleados en esos términos, obteniendo como resultado que lo que 

determina a un gerente un buen líder en la gestión de empleados es la confianza que le 

transmite a sus empleados, un buen trato y la motivación que les brinda y que les 

permite comprometerse con el trabajo generando un buen ambiente laboral y evitando 

de esta manera la continua rotación de personal. 
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DETERMINANTES QUE HACEN AL GERENTE UN BUEN LIDER EN LA 

GESTIÓN DE EMPLEADOS Y SU RELACIÓN EN LA ROTACIÓN DE 

PERSONAL 

 

2. Delimitación del problema 

El empleado común está trabajando todos los días por más o menos nueve horas diarias 

creyendo que a cambio de esto encontrara su “felicidad” cuando su trabajo y esfuerzo 

sea pagado al final del mes, sin darse cuenta que además de poner su conocimiento y 

desarrollar una labor diaria está sacrificando la felicidad, el confort y la libertad, lo que 

resulta totalmente inequitativo puesto que además de su conocimiento y fuerza laboral 

que tiene un costo está perdiendo la vida que desearía realmente, algo más allá que la 

felicidad traducida en términos de dinero, pues no es necesario trabajar 40 horas para 

conseguir unos ingresos altos ni tampoco es necesario una gran cantidad de dinero para 

lograr vivir como se desea.  (Ferriss, 2007). 

Con lo anterior se puede analizar que existen varias circunstancias que pueden motivar 

al empleado a renunciar a su empresa como lo es una vida laboral poco motivadora y 

bastante agotante (Pozo Diaz, 2011) y es que no solo el mal pago o el sacrificio de la 

libertad son las principales causas de renuncia. 

De acuerdo a Pozo (2011) uno de los factores más importantes para que un empleado 

este constantemente motivado es que se halle a gusto con su sitio de trabajo y con las 

personas que interactúa diariamente en este ámbito laboral, en especial con su jefe o 

líder. Y son estos líderes los que deben ejercer la autoridad correcta sobre cada grupo de 

trabajo y fortalecer el vínculo que los une a ellos, sin una relación adecuada de jefe – 

empleado, es casi seguro que el empleado se sentirá fuertemente desmotivado, lo que 

sin lugar a dudas lleva a todas las personas a buscar soluciones alternativas que en la 

mayoría de los casos es cambiar de trabajo. 

A partir de lo anterior se puede formular la siguiente pregunta ¿Cuáles son las 

determinantes que hacen que un gerente sea un buen líder y evite que los trabajadores 

renuncien a él?  
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3. Antecedentes  

La teoría clásica de la administración expuesta por Fayol indica que el proceso 

administrativo que es llevado a cabo por los gerentes de las empresas se basa en: 

planear, organizar, coordinar y controlar, no obstante Mintzberg identifica diez roles del 

gerente agrupados en tres grupos: roles interpersonales, roles informativos y roles 

decisorios, además indica que los gerentes no son planificadores reflexivos y 

sistemáticos y que la clave es que los gerentes deben der laxos y rígidos, como lo cita en 

(Mintzberg, Quinn, & Voyer, 1997) 

Pero más allá de todos esos términos en ninguno de ellos se puede ver o evidenciar 

cuales son las características de los gerentes en términos de gestión de talento y que le 

permiten finalmente ser un buen líder, de todas maneras si se mira otros contextos se 

puede identificar que todos los profesionales y las personas tienen ciertas características 

específicas que los identifican y además los hacen diferentes de los demás, los líderes, 

en específico los más efectivos “se parecen en algo fundamental: todos tienen un alto 

grado de lo que se conoce como inteligencia emocional.” (Goleman, 1998), sin embargo 

según el Ogliastri (1997) las características de un líder excepcional son: “1. Trabaja por 

objetivos, 2. Trabaja con la gente, 3. Convence, motiva, tiene carisma y don de gentes,  

4. Infunde respeto, tiene y proyecta seguridad,  5. Es creativo.” 

Estas características son fundamentales pues los principales factores de retención de 

personal en las empresas son la confianza en la organización y en el liderazgo, el 31%  

de los empleados no tiene confianza en sus directivos y este se presenta como una de las 

razones de permanencia de los empleados  en sus empresas. (Garzon Martinez, Romero 

Solano, Torres Losada, & Torres Garzón, 2014). 

El último informe del DANE reportó que en marzo 2016 se suprimieron 211.000 

empleos, incrementando el índice de desempleo 1,2 puntos porcentuales en el país, a 

pesar de ello la gente sigue renunciando por la insatisfacción con el liderazgo de su jefe. 

Según la investigación de Bustos (2013) “Factores que pueden incidir en la Rotación del 

Talento Humano Operativo en una Florícola de la Ciudad de Cayambe” “los empleados  

que salieron de la empresa, en su mayoría fue por encontrarse con mejores ofertas 

laborales y también por problemas personales con sus jefes”, la gente también se va 

porque no recibe buenos tratos, pues al personal no le gusta recibir falta de respeto por 
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su líder,  con esas dos motivos se puede ver que probablemente la tercera característica 

de un buen líder como lo menciona Ogliastri (1997) no se está ejecutando de una 

manera correcta para el caso de la Florícola de la ciudad de Cayambe. 

A pesar de que todo se puede ver seguramente claro, y de que se pueda entender que 

para mantener al talento humano satisfecho en la empresa los gerentes deben ser 

simplemente buenos en la gestión de empleados se mantiene el vacío de cuáles son esas 

actividades específicas que hace a un gerente un buen líder pero es que “Los directivos 

de hoy se ven bombardeados, como nunca hasta ahora, con los consejos de consultores, 

profesores, periodistas económicos y decenas de “gurús” acerca de la gestión de sus 

empleados” (Robbins, 2007). 

Es por eso que esta investigación está encaminada a identificar qué es lo que hace a los 

gerentes buenos líderes en la gestión de talento que les permite resultados positivos en 

la disminución de la rotación del personal de la empresa. 
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4. Justificación 

Existen diversas causas por las cuales los trabajadores deciden renunciar  a las empresas 

y una de ellas es debido a la mala gestión de los jefes, no solo con sus funciones como 

gerentes sino como líderes de la organización y fundamentalmente por su mala gestión 

de empleados que desmotiva diariamente y hace que el trabajador pierda su deseo de 

seguir laborando en la empresa y se sienta cada vez menos comprometido. 

Teniendo en cuenta lo anterior la presente investigación pretende ampliar un poco más 

el conocimiento acerca de cómo la gestión del talento humano influye en la rotación del 

personal, aspecto de suma importancia porque afecta primordialmente la estabilidad de 

la empresa y sus costos, luego se identificaran esos determinantes que hacen a un 

gerente un buen líder en esa gestión de talento. 

El rol de un líder en la organización ayuda a que la compañía y sus socios mejoren sus 

ingresos, pero solo la influencia de este en los subalternos consigue que la empresa 

cumpla con los objetivos y por ende cumpla con la meta. El dirigente encargado de las 

relaciones laborales de la organización debe ser una persona con calidades humanas, 

con habilidades comunicativas, capaz de escuchar y ser escuchado, con políticas justas y 

transparentes, con criterios desde el inicio de la selección de la gente y sobre todo con 

conocimientos morales que le permitan impartir justicia. (Sanchez, 2013). 

Es por esto que se quiere profundizar e investigar acerca de los determinantes que hacen 

al gerente un buen líder enfocándonos en la gestión de empleados con el fin de 

identificar esas malas conductas que un gerente debe evitar para que no se siga 

presentando un porcentaje significativo de personal con deseos de renunciar a su trabajo 

por el mal liderazgo de sus jefes. 

Esas malas conductas  llevan a identificar que los determinantes que hace al gerente un 

buen líder en la gestión de talento no solo logran la estabilidad laboral de sus empleados 

sino que también  permiten que la empresa sea cada vez más exitosa y estable pues 

como indica (Sanchez, 2013) en su ensayo sobre Como un gerente logra ser un buen 

líder, muchas empresas fracasan porque sus gerentes fallan por causas básicas como 

falta de un buen liderazgo y a pesar de que existen múltiples factores que afectan el 

éxito de una empresa todas convergen en que el factor humano es fundamental para 

lograr ese tan anhelado éxito. 
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La realización de este ensayo tiene importancia porque hoy en día el entorno económico 

necesita de empresas estables, con buenos líderes que permitan que el ambiente laboral 

se lleve de la mejor manera siempre pensando en el individuo como recurso humano 

valioso que permite el buen funcionamiento de las empresas generando una estabilidad 

económica y un bienestar para la sociedad. (Chiavenato, 2009) Porque “es el capital 

humano, y sólo el capital humano, quien puede multiplicar el recurso financiero a través 

de las decisiones que se adoptan.” (Velasco, 2004) 
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5. Objetivos 

 

5.1. Objetivo General 

Identificar los determinantes que hacen al gerente un buen líder en la gestión de 

empleados. 

5.2. Objetivos específicos 

 Determinar las características de un líder en la empresa en términos de gestión 

de empleados. 

 Analizar una buena gestión de empleados en la empresa que permita la retención 

de los trabajadores. 

 Identificar los efectos que genera un buen líder en aspectos de la rotación del 

personal. 
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6. Marco teórico 

 

6.1. TEORIAS DE LA ORGANIZACIÓN 

 

6.1.1. Teoría clásica de la administración-Fayol 

Una de las principales funciones del gerente es administrar, a lo que se refiere según 

Fayol (1987) prever, organizar, mandar, coordinar y controlar por lo cual indica que esta 

no es privilegio ni carga para el jefe ya que es una función que se reparte como las otras 

funciones esenciales entre la cabeza y los miembros del cuerpo social. “La función 

administrativa solo tiene por órgano y por instrumento al cuerpo social” “La función 

administrativa solo obra sobre el personal”. 

La administración es una de las operaciones que se realiza en la empresa y tiene como 

objetivo “formular el programa general de la empresa, de constituir el cuerpo social, de 

coordinar los esfuerzos, de armonizar los actos” (Fayol, 1987); Fayol Señala que las 

capacidades necesarias para desempeñar los puestos de directivos son capacidad 

administrativa (Planear, Organizar, dirigir, coordinar y controlar), financiera, comercial 

técnica, de seguridad y contabilidad. 

Además Fayol (1987) indica que “la salud y el buen funcionamiento del cuerpo social 

dependen de condiciones, a las cuales se les da el nombre de principios”, los cuales él 

identifica como: 

1. División del trabajo 

2. La autoridad  

3. La disciplina 

4. La unidad de mando 

5. La unidad de dirección 

6. La subordinación de los interese particulares al interés general 

7. La remuneración 

8. La centralización  

9. La jerarquía 

10. El orden 

11. La equidad 

12. La estabilidad del personal 

13. La iniciativa 
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14. La unión del personal  

 

En cuanto a los principios Fayol explica claramente cada uno de ellos, mostrando por 

ejemplo en términos de disciplina que los medios más eficaces para establecerla y 

mantenerla son: tener buenos jefes en todos los grados jerárquicos, convenios claros y 

equitativos y sanciones penales juiciosamente aplicadas, también se refiere a la 

subordinación de los interese particulares al interés general indicando que el interés de 

un agente no debe prevalecer el interés de la empresa y del mismo modo habla de la 

remuneración diciendo que esta constituye el precio del servicio prestado. Debe ser 

equitativa y, dar satisfacción a la vez al personal y a la empresa, al empleador y al 

empleado. 

 

6.1.2. Teoría Científica-Taylor 

El objetivo básico de la administración científica era incrementar la producción del 

trabajador por medio de un análisis científico, sistemático de las labores que realizaba 

para así llegar a la mejor manera de realizarlas y asegurar el éxito de la empresa es por 

esto que la teoría de Taylor fue llamada teoría científica porque para él, la organización 

y la administración debían estudiarse y tratarse científicamente y no empíricamente, la 

improvisación debe ceder el lugar a la planeación, y el empirismo a la ciencia. (Da silva, 

2002) 

El segundo objetivo de la teoría científica era motivar a los empleados para que 

trabajaran más rápido y en este aspecto “Taylor culpó a la administración y no al 

personal porque una función de los administradores era planificar correctamente las 

actividades y ofrecer incentivos adecuados que estimularan la producción de los 

obreros” también según Da silva (2002) Taylor afirmaba que la gerencia había 

adquirido nuevas atribuciones y responsabilidades descrita por cuatro principios: 

1. Desarrollar un método científico para el trabajo de los obreros: sustituir en el 

trabajo el criterio individual del obrero, la improvisación y la actuación empírico- 

práctica por los métodos basados en los procedimientos científicos. 

2. Establecer el proceso científico para seleccionar y entrenar al personal: seleccionar 

científicamente a los trabajadores de acuerdo con sus aptitudes, prepararlos y 

entrenarlos para producir más y mejor, en concordancia c 
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3. Cooperación entre las gerencias y los obreros: controlar el trabajo para cerciorarse 

de que está ejecutándose de acuerdo con las normas establecidas según el plan 

previsto.  

4. División del trabajo de los obreros con base en su especialización: distribuir 

diferencialmente las atribuciones y las responsabilidades para que la ejecución del 

trabajo sea disciplinada. 

 

6.1.3. Teoría Burocrática-Weber 

Weber analizó un fenómeno contemporáneo: la aparición y crecimiento de 

organizaciones de gran escala y concluyo como lo cita Dávila (2001) “en la actualidad, 

la economía capitalista de mercado es la primera en exigir que los asuntos oficiales de la 

administración se resuelvan con precisión, sin ambigüedades, continuamente y con la 

mayor rapidez posible”. 

Según (Dávila, 2001) algunas de las principales características de las organizaciones de 

la burocracia son: 

1) Es una organización con continuidad, no pasajera ni temporal. Como lo dice Etzioni 

(1965:95), la organización burocrática es justamente la “antítesis de las relaciones ad 

hoc, temporales, inestables; por se acentúa la continuidad”. 

2) Opera de acuerdo con reglas y normas. Como es una organización con continuidad, 

hay una relativa repetitividad de acciones, problemas y situaciones, para las cuales 

en vez de un tratamiento particular para cada caso y situación se desarrollan normas, 

reglas que buscan la estandarización. 

3) La organización burocrática esta orienta hacia objetivos determinados. 

 

6.1.4. Teoría estructuralista 

El estructuralismo fue  la primera teoría que reconoció la importancia del concento del 

sistema abierto, es decir la interacción entre las instituciones humanas y el ambiente en 

el cual viven. (Da silva, 2002). Como menciona Da silva (2002) Etzioni estableció que 

el tipo de poder que da como resultado el sometimiento está relacionado con el 

significado de poder y la orientación del individuo. 
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El sometimiento es la forma en que se comportan los individuos en respuesta al poder y 

de este hay 3 tipos según Da silva (2002): 

1) Coactivo: se basa en sanciones físicas 

2) Remunerativo: Se fundamenta en el control de los recursos económicos 

3) Normativo: Radica en la manipulación de recompensas simbólicas 

Así mismo Etizioni clasifico las empresas indicando que su característica era la 

principal fuente de control. 

La administración estructuralista, se caracteriza por los siguientes elementos: la 

organización es concebida como sistema social abierto y deliberadamente construido, 

los conflictos son considerados inevitables y a veces hasta necesarios, los incentivos 

mixtos son útiles para motivar a los trabajadores en lugar de utilizar solo las 

recompensas materiales como fuente única de estimulación, el concepto de hombre 

organizacional se presenta en contraposición al del hombre administrativo, el hombre 

social del hombre económico, y finalmente se hace hincapié en los resultados máximos. 

(Da silva, 2002). 

0 

7. Desarrollo del trabajo 

 

7.1. Diferencias entre un gerente y un líder  

En la actualidad se habla de gerentes y líderes de una organización cuando por lo 

general se refieren a los altos cargos, los mismos que son los jefes en la empresa, pero 

hay que aclarar que es distinto ser un gerente que un líder, según (Gallo Ramirez, 2014) 

El gerente es el encargado de hacer realidad la gestión, los gerentes deben ser capaces 

de tener; la capacidad de atraer, desarrollar y conservar personas talentosas, como el 

principal factor de gestión en la organización para que sea exitosa.  

De acuerdo a (Arosemena, 2009) “La definición más antigua se encuentra en el libro, 

Los tesoros de Inglaterra a través del comercio exterior, de Thomas Mun, gran 

empresario inglés, escrito en 1664; en él, hay referencia a las cualidades que debe tener 

el mercader perfecto: saber escribir bien, manejar correctamente los números, conocer 

de contabilidad, ser experto en idiomas y manejo de documentación relacionada con el 

comercio exterior, saber de monedas de otros países y conocimientos arancelarios, 
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conocer los mercados, los precios, quiénes son los compradores, competidores y dónde 

están cada uno de ellos, etc. Para fines del siglo XIX, se definió al gerente como 

persona responsable de la planificación, organización, dirección y control de la empresa.  

A pesar de lo anterior Arosemena (2009) define la gerencia como “Hacer el trabajo a 

través de otros”. El gerente es como un director de orquesta, el gerente, no puede hacer 

funcionar a la empresa solo ya que requiere de subalternos para que cada uno en su 

departamento, trabaje de tal forma que las actividades fluyan eficientemente. 

En cambio Peter Drucker plantea que: “la tarea del líder es desarrollar líderes. Esto es 

cada vez más relevante en momentos en que muchas personas saben más que su jefe. El 

jefe debe aprender a construir un equipo en que los especialistas tomen el liderazgo en 

las áreas que dominan con superioridad.” (Torres & Torres, 2009) 

De acuerdo a lo anterior Gallo Ramírez (2014), se puede plantear que el liderazgo es un 

componente importante en la gestión administrativa, ya que a través de él se puede 

influir en el comportamiento de una persona dentro de un grupo con un objetivo 

determinado con el fin de obtener resultados concretos. 

De esta manera se pude asumir entonces que la diferencia entre líder y gerente es que 

ser gerente implica el pleno cumplimiento de las funciones esenciales de la 

administración y es quien lleva a la organización lograr grandes éxitos mientras que el 

líder es comunicador, motivador y facilitador de desarrollo de los miembros de su 

grupo, en el cual se incluye él mismo lo que le permite influenciar proactivamente a 

otras personas con el fin de lograr los objetivos organizacionales (Gallo Ramirez, 2014) 

Así entonces se puede decir que un gerente puede ser un líder o viceversa, pero lo cierto 

es que el mundo actual está apreciando más a los gerentes que también tienen 

habilidades de líderes. 

 

7.2. Gestión de empleados 

La gerencia del talento humano implica una responsabilidad conjunta en donde los 

conocimientos, habilidades y motivación que se requieren para el pleno desarrollo 

personal y profesional propio y de los demás, es el reto gerencial más inmediato para 

que la organización trascienda exitosamente (Bonnet, 2010). 
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En resumen, la supervivencia de las empresas será posible, en la medida en que sepan 

utilizar su patrimonio humano en aquello que tienen como más sofisticado e importante: su 

capital intelectual. La inversión del futuro deberá ser el capital intelectual porque éste 

representa el retorno mayor de la inversión. (Chiavenato, 2009). 

De esta manera, las personas se consideran seres humanos y no simples recursos 

empresariales, se tienen en cuenta y se respetan sus características y diferencias 

individuales, puesto que están dotados de personalidades singulares, de inteligencia y de 

aptitudes diferentes, de conocimientos y habilidades específicos. En la actualidad ya no 

se habla de gerencia de personas sino de administrar con las personas como si fueran 

socios del negocio y no elementos extraños y separados de la organización. En todos los 

niveles de la organización, las personas se consideran socias que conducen los negocios 

de la empresa, utilizan la información disponible, aplican sus conocimientos y 

habilidades y toman las decisiones adecuadas para garantizar los resultados esperados. 

Esto permite que la empresa tenga una ventaja competitiva en donde el principal cliente 

de la empresa es su propio empleado. (Chiavenato, 2009) 

La gestión del talento debería ser, la principal preocupación de los Gerentes, Directores 

Generales y responsables de Recursos Humanos de las grandes, medianas y pequeñas 

empresas. La gestión del talento es fundamental en un mercado competitivo y 

globalizado donde las Organizaciones cada vez se diferencian menos unas de otras por 

sus capacidades técnicas, pues en la actualidad no es difícil ni excesivamente costoso 

contar con la más moderna tecnología. Lo que realmente diferencia a una empresa de 

otra es su capital humano, la persona, el individuo diferenciado, único e irrepetible, y lo 

verdaderamente importante es saber gestionar el talento que posee. (Velasco, 2004) 

Pero y que pasa cuando hay una mala gestión de talento? Y no solo eso sino que pasa 

además cuando el jefe es un mal líder y se convierte en “enemigo”? 

Una persona arbitraria y mezquina es capaz de humillar profundamente a sus 

subalternos, puede inducirlos a cometer errores, debilitarlos, desprestigiarlos y, en 

términos generales, puede llegar a arruinar sus vidas por completo. Para quienes no 

encuentran la forma de saber sobrellevarlo, un mal jefe puede constituir una pesadilla 

que va mucho más allá de los muros de la empresa. (Álava Reyes, 2008). 

“El problema de muchos líderes es que todavía no han sabido identificar donde está su 

talento en su empresa, y en algunos casos todavía peor,... creen que ellos son el único 

talento que existe en su Organización” (Velasco, 2004) 
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Y es en este punto cuando el trabajador entra en duda de renunciar a su trabajo o más 

bien a su jefe que está lejos de ser un buen líder en la gestión de personal, por eso no se 

puede olvidar que “el talento es el valor diferencial por excelencia, y la competitividad 

de las empresas está directamente relacionada con la capacidad que éstas tienen para 

atraerlo, retenerlo y desarrollarlo.” (Velasco, 2004). 

 

7.3 Características del líder en la gestión de  empleados 

El mundo actual necesita de gerentes y directivos que estén en capacidad de identificar 

los obstáculos que limitan el desempeño de su gente y puedan solucionarlos, además 

que tengan características de un líder de tal manera que sepan generar confianza, sentido 

de responsabilidad, compromiso y tengan disposición para la innovación, creatividad e 

impecabilidad en el desempeño para que puedan enfrentar los nuevos retos y dirigir 

exitosamente a las organizaciones en el futuro. En la actualidad las empresas exitosas 

son aquellas que han logrado ambientes de trabajo atractivos, donde la gente tiene 

experiencias laborales gratificantes. (Torres & Torres, 2009). 

La esencia del liderazgo es la confianza, puesto que es imposible asumirlo ante personas 

que no confían en el líder. Cuando se confía en alguien, se asume que actuará con 

honestidad, que sus acciones serán previsibles y que no se aprovechará de la confianza 

en él depositada. Hoy en día, la efectividad directiva  de liderazgo depende tal vez más 

que nunca de la capacidad de ganarse la confianza de los empleados. Ello se debe a que 

en tiempos de cambios e inestabilidad como los actuales, muchos individuos se vuelven 

hacia las relaciones personales en busca de orientación, y la calidad de esas relaciones 

depende principalmente del nivel de confianza en la persona de la que se espera que 

ejerza como un verdadero líder. (Robbins, 2007) 

 

Además de lo anterior el líder debe tener claras ciertas verdades en la gestión de 

personas, como por ejemplo; La verdad sobre la contratación, indicándose que no se 

debe juzgar a las personas por sus rasgos, que en el momento de la entrevista se debe 

cuestionar con el fin de obtener las respuestas que realmente permiten evaluar al 

entrevistado y que la cultura organizacional muchas veces juega un papel fundamental 

en el éxito o fracaso de un empleado, la verdad sobre la motivación, refiriéndose a que 

la motivación de los empleados depende de tres condiciones: la primera, los empleados 
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deben creer que al hacer un máximo esfuerzo obtendrán una buena valoración, la 

segunda que exista una relación entre el rendimiento y la remuneración y en tercer lugar 

tener en cuenta el tipo de remuneración que el empleado espera. La verdad sobre el 

liderazgo, hablando de que el líder debe lograr hacerse a la confianza de sus empleados, 

la verdad sobre la comunicación, en donde los líderes tienen una comunicación mejor y 

más frecuente, la verdad sobre la creación de equipos, que indica que para tener un buen 

rendimiento como miembros de equipo, los individuos deben ser capaces de una 

comunicación abierta y  honesta  entre ellos, enfrentarse a las diferencias, resolver 

conflictos y someter sus objetivos personales al bien del equipo y la verdad sobre 

gestión de conflictos que propone que un conflicto puede ser constructivo cuando 

mejora la calidad de las decisiones, estimula la creatividad y la innovación, fomenta el 

interés y la curiosidad entre los miembros del grupo, sirve para que afloren a la 

superficie conflictos latentes y se rebajan tensiones y cuando influye en la creación de 

un ambiente de autoevaluación y cambio. (Robbins, 2007). 

 

Un buen liderazgo incentiva rotundamente al empleado a comprometerse con la 

empresa y lo invita a no tomar como opción de cambio o mejora la renuncia a la 

empresa, así que “el trabajar individualmente con cada uno de ellos para ayudarles a 

rendir mejor puede ser efectivo pero, sin lugar a dudas, la solución idónea y más 

rentable es establecer un sistema de mejora del rendimiento basado en incentivos.” 

(Fisher, 2005) Y que más incentivo que tengan como gerente un buen líder en la gestión 

de empleados que sepa construir un programa de incentivos en donde logre comprender 

las razones que llevan a las personas a cambiar su comportamiento y aprovechar esa 

capacidad para crecer de forma sostenida en el tiempo, sin olvidar que en algunas 

empresas serán los incentivos monetarios los que consigan reforzar el rendimiento de 

los empleados, mientras que en otras puede que una combinación de dinero y 

recompensas en especie sean el camino. (Fisher, 2005) 

 

7.4 El buen líder y sus efectos en la rotación del personal 

Los trabajadores sin lugar a duda reciben frecuentes ofertas de trabajo y las evalúan 

analizando primordialmente el factor económico, no obstante en la mayoría de países 

occidentales, muchos de quienes abandonan una empresa no lo hace por dinero, sino por 

otra causa: la pobre planificación empresarial ocasionada por un pésimo liderazgo de 
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quienes tienen la obligación de hacer que la empresa logre su éxito, lo que ocasiona 

miedo a un futuro inestable y una convivencia conflictiva en el entorno laboral. 

(Velasco, 2004). 

La rotación de profesionales es una realidad y las cifras lo demuestran cada vez con 

mayor fuerza. En los últimos dos años el 70% de los profesionales de alto nivel han 

cambiado de trabajo, el 25% de los de alto potencial tiene en mente cambiar de 

compañía antes de un año, otro 25% está indeciso, mientras solamente tres de cada diez 

El liderazgo y el mantenimiento del talento El liderazgo y el mantenimiento del talento - 

4 del total están satisfechos con su trabajo. Las empresas deben intentar reducir esa 

elevada rotación, y sobre todo mantener a su gente más valiosa, evitar a toda costa la 

“deslocalización del conocimiento” en la Organización. (Velasco, 2004) 

También Rosa y Hoyos (2009) afirman que “la rotación del personal está influenciada 

por la desmotivación e insatisfacción laboral por lo que podemos afirmar que los 

motivos que implican la salida de los trabajadores son fundamentalmente laborales y en 

la mayoría de los casos pueden ser detectados.” 

De esta manera se puede indicar que un buen líder genera efectos positivos en la 

disminución de rotación de personal, pues según Velasco (2004) un buen trabajo, 

dirigido por líderes preparados y coherentes retiene el talento humano que está siempre 

en búsqueda de condiciones que mejoren sus expectativas y coincidan mejor con sus 

valores. 

Finalmente se puede identificar que uno de los factores que genera la alta rotación es el 

liderazgo mediocre del inmediato superior, caracterizado por ciertas conductas como 

por ejemplo: Inmadurez personal y profesional del líder, pésima gestión en las 

relaciones humanas del líder, trabajar con un líder vulgar y poco brillante, colaborar con 

un líder obsesionado por la burocracia, depender de un líder ocupado en mantener y 

defender su posición en el organigrama, estar pendiente de un líder que no sabe 

gestionar su tiempo, que maneja “plazos imposibles” o que pospone continuamente los 

proyectos, un líder que tiene miedo e incluso pánico a tomar decisiones, escudándose en 

largos e innecesarios procesos de análisis, convivir con un líder ególatra, vanidoso y 

pedante, cuando el líder actúa con nepotismo, favoritismo y parcialidad, soportar a un 

líder envidioso de los éxitos personales, estilo gerencial basado en el “terror”, 

incapacidad para establecer indicadores que alerten sobre el rumbo de la empresa, un 
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líder que se apropia de ideas ajenas en nombre del “trabajo en equipo”, cuando la 

obsesiva “controlitis” del líder generada por la falta de confianza en sí mismo y su 

desconfianza en el equipo, crea un “cuello de botella” que ralentiza, frena e incluso 

llega a paralizar el ritmo de trabajo. 

 

7.5 Como logra el gerente ser un buen líder 

A pesar de que existe una clara diferencia entre un gerente y un líder, un gerente puede 

lograr ser un buen líder, esto se refleja en la confianza que genera a sus empleados, la 

capacidad para resolver problemas, siendo buen oyente y teniendo en cuenta los aportes 

de sus subalternos que le permiten tomar buenas decisiones y lograr los objetivos para 

así lograra la mejor estrategia para la gestión empresarial. (Vasquez, 2014) 

Según Vásquez (2014) “Una de las formas para mantener el liderazgo es la buena 

comunicación del líder con los subalternos, las charlas periódicas con los empleados le 

permiten mantener el conocimiento y el control de las situaciones.” 

Un gerente líder, genera confianza, respeto, organización, maneja una buena actitud, 

conoce a fondo la serie de actividades que sus empleados manejan, está enterado de 

todos los acontecimientos tanto de la empresa como del área manejada. Así mismo es 

un ser con calidades humanas, que brinda un buen trato a los empleados, ganándose el 

respeto y la admiración (Vasquez, 2014). 

Según Bolívar (2015) Todo lo anterior que permite generar un espacio sano, innovador 

de crecimiento profesional y desarrollo personal proyectando un mejoramiento en el 

desempeño laboral y un adecuado clima organizacional en el vivir diario dentro de la 

empresa ya que es el lugar donde más permanecen los empleados es el compromiso de 

la alta gerencia. 
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8. Conclusiones 

El empleado promedio está en una búsqueda continua de mejoramiento en todos los 

aspectos de su vida, busca principalmente que su vida laboral y personal estén estables 

para poder llevar una vida feliz, y es ahí cuando surge el problema, muchas veces puede 

ser que el empleado este satisfecho en su vida personal pero no en su vida laboral que 

también es fundamental, porque es en su trabajo, donde pasa gran parte de su tiempo y 

crea grandes relaciones con las personas o compañeros que ve a diario, ya que se 

vuelven como parte de su núcleo afectivo-familiar por la confianza que se genera del día 

a día. 

Esos situaciones que definen que la vida laboral del empleado sea satisfactoria tienen 

que ver primordialmente con su ambiente laboral en el que su jefe está involucrado y es 

por eso fundamentalmente que muchas veces se genera la infelicidad del empleado ya 

que no tiene un buen jefe, un buen gerente en la gestión de empleados que este 

continuamente al pendiente de sus subalternos en términos de valorar su trabajo además 

de estar al pendiente de sus demás funciones. 

Cuando ese jefe no resulta ser un buen líder en la gestión de empleados, el trabajador 

poco motivado empieza a escuchar propuestas laborales que le ofrecen una mejor 

calidad de vida laboral y un mejor jefe, es por eso que es fundamental la gestión que 

hace el gerente para poder retener su personal evitando la alta rotación de su empresa y 

a la vez asegurando el éxito de la misma. 

A pesar de lo anterior no todos los gerentes tienen esas características que los define 

como buenos líderes en la gestión de empleados, y es que para evitar que se vayan esos 

buenos trabajadores a causa de un mal jefe, el gerente debe distinguirse como un buen 

líder por ciertos determinantes como los son, generar confianza, tener sentido de 

responsabilidad, compromiso, tener disposición para la innovación, creatividad e 

impecabilidad en el desempeño para que puedan enfrentar los nuevos retos y dirigir 

exitosamente a las organizaciones en el futuro. (Torres & Torres, 2009) 

Además de lo anterior “la esencia del liderazgo es la confianza, puesto que es imposible 

asumirlo ante personas que no confían en el líder” (Robbins, 2007), un bue líder incentiva al 

empleado para lograr que este se comprometa con la organización, así mismo “es un ser con 

calidades humanas, que brinda un buen trato a los empleados, ganándose el respeto y la 
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admiración” (Vasquez, 2014) lo que finalmente permitirá un espacio sano, innovador de 

crecimiento profesional y desarrollo personal proyectando un mejoramiento en el 

desempeño laboral y un adecuado clima organizacional en el vivir diario dentro de la 

empresa (Bolivar, 2015) evitando sin duda que el empleado renuncie e impactando 

notoriamente de una manera positiva en los índices de rotación de personal que está 

influenciada por la desmotivación e insatisfacción laboral (Rosas & Hoyos, 2009). 

Un buen trabajo, dirigido por líderes preparados y coherentes retiene el talento humano 

que está siempre en búsqueda de condiciones que mejoren sus expectativas y coincidan 

mejor con sus valores. (Velasco, 2004) 
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