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Resumen

La rotacién de personal es una problematica en la cual las organizaciones disponen tiempo y recursos para garantizar
que los empleados calificados y especializados se vinculen el mayor tiempo posible con la organizacién, dados los cos-
tos intrinsecos que se originan en la capacitacién y actualizacién de los profesionales. En este sentido, las Firmas de
Auditoria, usan sus recursos para el sostenimiento de condiciones e implementacién de estrategias que contribuyan
a la satisfaccién laboral; este articulo responde ;Cudles son los factores que inciden en la rotacién del personal en las
Firmas de Auditoria en Colombia teniendo en cuenta la convergencia de la generacién millennial? Para ello, se hizo una
investigacion cualitativa, que aplicéd entrevistas a socios, gerentes y contadores vinculados a las Firmas de Auditoria en
Colombia. Dentro de las conclusiones se pudo evidenciar que la apertura econémicay la creciente expansion del mercado
ha permitido que los millennial encuentren nuevas oportunidades y satisfagan el deseo de crecimiento en su vida personal,
de esta manera las estrategias usadas organizacionalmente quedan limitadas, dado que es impredecible reconocer en
qué punto de desarrollo profesional los colaboradores se sentiran insatisfechos al identificar que el mercado laboral y
mundial puede ofrecerles un panorama de crecimiento mayor, por lo cual se hace necesario que las Firmas de Auditoria
presenten planes de crecimiento que sean realizables.
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Introduccion

La rotacion de personal es un tema al que se le presta una alta atencion debido a que implica un aumento de gastos en
algunas ocasiones no programados, aunado a la ensefanza y la capacitacion del nuevo personal que debe estar en las
condiciones indicadas para desarrollar sus labores de manera éptima, por lo que “las firmas de contadores publicos en-
frentan el desafio (...) [de] contratar y capacitar nuevos empleados, [lo cual] es costoso” (Hughen, Lin, Lisic, & Chi, 2012,
pag. 101). No se trata de una situacién nueva, este fendmeno se presenta constantemente en las organizaciones; de igual
manera, repercute en la relacion de la Firma con el cliente, por los percances que pueda ocasionar.
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De acuerdo con los informes de sostenibilidad de las Firmas, entre 2018y 2019 presentaron las siguientes tasas de rotacion:
Ernst & Young, 17% y 21%, KPMG y PricewaterhouseCoopers 28% y 30% respectivamente. Asi mismo, se evidencié que, en
Colombia, contaban con 4.815 empleados para 2018, nimero que aumentd en un 5% al 2019, para un total de 5.068 em-
pleados. (KPMG Colombia, 2020; EYGM Limited, 2019; PricewaterhouseCoopers, 2020). Un punto neuralgico de la rotacién se
origina en el reemplazo de un colaborador, que puede llevar de 6 a 9 meses y los sobrecostos oscilaran hasta en un 150% del
costo total anual que se pagaria por este. Es importante indicar que los costos no son retribuibles para las organizaciones,
ya que deben ser asumidos, si éstas desean ser competentes dentro del mercado de servicios (Empresarial & Laboral, 2017;
Deloitte & Touche Ecuador Cia. Ltda., 2019).

Es de resaltar que el recurso humano dentro de estas organizaciones posee una tendencia hacia el sentimiento de insatis-
faccién, a pesar de que las Firmas de Auditoria ofrecen planes carrera que son llamativos bajo la perspectiva de crecimiento
profesional el no poder ascender en el tiempo esperado pero obtener una sobrecarga laboral que no es remunerada a to-
talidad en términos monetarios (horas extra, remuneraciones) ni en tiempos (reposiciones con relacion al tiempo invertido
en sus labores), conduce a un constante deseo hacia la renuncia de sus labores (Mete, Unal & Bilen, 2014; Parasuraman &
Simmers, 2001; Frone & Rice, 1997). Entre otros aspectos que propenden a la rotacidn resaltan los horarios laborales que a
pesar de que se definen como flexibles deben responder a la totalidad de compromisos que posee la Firma, asi mismo, las
compensaciones reciben una percepcidn negativa debido a que se siente que estas no son acordes a la cantidad de trabajo
que desarrollan los profesionales, de la misma manera, la comunicacién y el estilo de trabajo propenden para debilitar el
compromiso de los colaboradores quienes no estan dispuestos a un sacrificio total de su vida personal sino que se encuen-
tran en busqueda de un equilibrio con su vida profesional (Delgado, 2019), estos son factores para resaltar dada su influen-
cia en la salida de colaboradores de las Firmas de Auditoria.

Entonces, la rotacion de personal puede explicarse debido a la: insatisfaccion personal por no ascender (longevidad en el
cargo), sindrome de burnout, baja remuneracidn, largas horas de trabajo irregular, relaciones laborales, horas extra, gen-
eracién, entre otros; motivos que llevan a buscar nuevas oportunidades de trabajo por parte de los colaboradores (Mete,
Unal & Bilen, 2014; Parasuraman & Simmers, 2007; Frone & Rice, 1997). Actualmente, el mercado laboral agrupa diferentes
generaciones con factores de motivacion y satisfaccidn distintos, de acuerdo con Manpower Group (2016) para 2020 mas de
un tercio de la fuerza laboral estaria compuesta por Millennial, debido a que a la fecha de la investigacién, se tenia la siguiente
composicion generacional en el mercado: Millennial 35%, X 35%, Z 24% y Boomers 6%, estos datos permiten evidenciar que
es necesario estudiar con mayor atencion las intenciones de rotacidn de los Millennial. En sintesis, a pesar de que las orga-
nizaciones adecuan periddicamente sus estrategias de retencidn de personal, se sigue presentando el fendmeno de una alta
rotacién, por tanto, este articulo responde ;Cudles son los factores internos que inciden en la rotacién del personal en las

firmas en Colombia teniendo en cuenta la convergencia de la generaciéon millennial?

Metodologia

El estudio tuvo un enfoque cualitativo en que se propone un razonamiento deductivo, para conocer el fenédmeno de la rot-
acién de personal en la generacion millennial dentro de las Firmas de Auditoria en Colombia. Alli, se parte de “situaciones
generales (donde) se llegara a identificar explicaciones particulares contenidas explicitamente en la situacién general”
(Mendéz, 1995, pag. 135), por tanto su alcance descriptivo, da cuenta de las principales causas de la rotacion de personal, en
razén de responder a los deseos, necesidades y expectativas de los colaboradores pertenecientes a esta generacién, lo cual
ubica en un diseno etnografico enfocado en un grupo delimitado.
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Se realiza una revisiéon documental que precisa los argumentos en torno a factores que inciden en la rotacion de personal
en las Firmas de Auditoria y el comportamiento de los millennial. El instrumento usado para extraer datos y sintetizar
informacién fue la construcciéon de una matriz cualitativa en la cual se relacionan: autores, ano de publicacion, factores
(organizacionales, de mercado y del individuo) identificados en la decision de rotar de las publicaciones. Es importante in-
dicar, que la matriz tomo como referente los aspectos dados por Mobley (1979) para contrastar la presencia de estos en las
investigaciones actuales, y asi definir aquellos factores que son relevantes para la poblacién millennial.

En cuanto a las fuentes primarias, se hicieron entrevistas a dos grupos, 1) millennialsy 2) socios y gerentes que pertenecen
a las Firmas de Auditoria en Colombia, quienes, a través de un cuestionario semiestructurado construido con base en la
matriz cualitativa y el marco tedrico, dieron respuesta a las preguntas definidas en la investigacion. Al aplicar el instrumen-
to a ambos grupos, se encontré que el punto se saturacién en el grupo 1 se dio con 112 entrevistados y en el grupo 2 con 3
entrevistados.

Los millennial entrevistados, 7 fueron mujeres y 4 hombres, el rango de edad estuvo entre los 24y 27 anos, la experiencia de
los millennial dentro de la firma oscilé de 1 a 5 anos, ademas se hace importante sefalar que solo una entrevistada indico
ser madre, el resto no tenian hijos. En cuanto a las entrevistas realizadas a socios y a un gerente de las Firmas de Auditoria,
se observo que su tiempo de experiencia se ubica entre los 9 y los 25 anos, lo que permite identificar que han escalado
jerdrquicamente desde el cargo asistente hasta el de gerente o socio respectivamente, por lo cual sus afirmaciones sobre
los millennial se soportan en las vivencias que han tenido dentro de la Firma.

Después de aplicar el instrumento (entrevista semiestructurada) a millennial, socios y gerentes de las Firmas de Auditoria,
se realiz6 la transcripcion de cada una de las entrevistas, que fueron ingresadas al software para el analisis de datos cuali-
tativo Atlas.ti. En esta herramienta cualitativa se hizo una parametrizacién de los factores organizacionales, de mercado y
del individuo como categorias de andlisis, lo que permitié relacionar las respuestas de entrevistas con las categorias. En
concordancia con el andlisis, Atlas tigenerd mapas de relaciones a través de los cuales se vincularon los factores, hallando
las correspondencias sobre la decisidn de rotacion de los millennial en las Firmas de Auditoria en Colombia.

Resultados

Factores externos que inciden en la rotacion de personal Millennial

Los factores externos, estan asociados directamente con la organizacion y el mercado laboral (Fogarty, Singh, Rhoads,
& Moore, 2000; Flores, Abreu, & Badii, 2008; Gonzalez, 2018; Carranza, Guzman, & Lopez, 2019), por un lado, se pone de
antemano que parte de este fendmeno de rotacion de personal responde a la alta competencia por el talento humano
calificado, que existe entre empresas de un mismo sector (Buitrago, Garcia, Ruiz, & Suesca, 2017; Gonzalez, 2018). Por
el otro lado, el cambio generacional ha sido un elemento importante en las dindmicas laborales y en los factores de sat-
isfaccion que manifiestan abiertamente estos grupos; de alli, se derivan las nuevas necesidades y beneficios que buscan
los colaboradores para sentirse satisfechos profesionalmente y permanecer en sus lugares de trabajo por un tiempo
prolongado. En la ilustracion 1 se relacionan los factores externos de acuerdo con la literatura abordada en este trabajo.

*El grupo de 11 entrevistados estuvo compuesto por personal millennial entre los 24 y 26 anos, con al menos 1 ano de experiencia laboral en Firmas de
Auditoria en Colombia (pertenecientes a las Big Four), asi mismo, ellos contaban con la caracteristica de haber rotado con lo cual se alcanzé el punto de
saturacion, identificando de esta manera los factores que llevaron a la decision de salida de la organizacion.
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Ilustracién 1. Factores Externos de la Rotacion de Personal: Organizacionales y Mercado
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Fuente: Elaboracién a partir Mobley, Griffeth, Mano, & Meglino (1979) & Delgado (2019)

Los factores de mercado estdn estrechamente relacionados con la imagen que proyecta en este caso la Firma de Auditoria,
debido a la percepcidn que tienen sus stakeholders de manera global; se puede observar que mientras mejor sea el con-
cepto de los usuarios internos y externos sobre su comportamiento en el mercado (laboral, factores de produccidn, bienes y
servicios, entre otros) mas intencionalidad de vincularse con esta compania tendran los profesionales. En correspondencia,
los factores organizacionales, van a enfocarse en la fidelizacion del empleado, los cuales se concentran en mostrar la correspon-

dencia entre expectativas del millennialy cumplimiento de las condiciones de progresion jerarquica en la organizacion.

8.1.1. Factores de Mercado

Ilustracion 2. Factores de Mercado

Factor Descripcion

[Debe ser entendida como la percepcion que se tiene desde el exterior de la empresa o la imagen externa construida
Ahearne, Bhattacharya v Gruen, 2005 mencionado por Schlesimger & Alvarado, 2009), acerca de lo que los stakerholders
[piensan sobre esta. La reputacion es el resultade del proceso de acumulacion de informacion sobre las caracterizitcas
valiosas de la empresa (Schlesinger & Alvarado, 2009).

Feputacion Corporativa

[Las relacicnes sociales nacen a partir del desarrollo de un aparato categerial para que las funciones se cumpliesen con

e Imayor eficacia, es decir, son relaciones de poder v de intercambio entre dos actores, capital v trabajo (Izquierde, 2017).

i [Ez la actividad empresarial reflexiva ético - critica, cuya tarea principal es dar razdén de los presupuestos morales que
Efica empresarial conforman v sustentzn legitimidad de la empresa, su razon de ser ante la seciedad, su pretencion de validez o justicia
Garcia, 2004 mencionado por Calve, 2014, p. 203)

[La imagen de la marca constituye un elemento esencial que atrae a los consumidores v capta su atencidn, ayuda a generar
llealtad en el producto o servicio v en el cliente A su vez, influye en el proceso de decision del consumidor, constituye las
[pases de diferenciacion y genera una razén de compra (Aaker , 1991 mencionado por Saltos, Jiménez, & Jiménez, 2016,
Ip. 793)

Imagen de la marca

Fuente: Construccion propia a partir de Calvo (2014), Delgado (2019), Izquierdo (2017), Schlesinger & Alvarado (2009) & Saltos,
Jiménez & Jiménez (2016).
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Los factores de mercado permiten reconocer las organizaciones desde perspectivas individuales que se desarrollan con
base en las acciones de la organizacidn, la responsabilidad con relacién a su contexto e inclusive las oportunidades que
puede ofrecerle a sus empleados. Aunque estos se encuentran presentes en la rotaciéon de personal no son determi-
nantes; la literatura especializada se ha centrado en un enfoque hacia la satisfaccion; es asi como la reputacion laboral
se resalta en Mobley et. al (1979) y Delgado (2019), dando cuenta del posicionamiento de las organizaciones dentro del
mercado global. Por su parte, las relaciones laborales son trabajadas por Buitrago, Garcia, Ruiz y Suesca (2017), Nouri
y James (2019) y Tubay (2020) alli se destacan los procesos de mentoria que ayudan a percibir la interaccidn entre co-
laboradores y superiores en el trasegar de la escala jerarquica hacia las nuevas oportunidades laborales que pueden
obtener los colaboradores.

Asi mismo, la ética empresarial es mencionada por Mobley et. al (1979), Nouri y James (2019) y Delgado (2019), quienes
asocian este factor sobre el valor de pertenencia que tienen los colaboradores con la organizacién, pero no como un deter-
minante en la salida de la organizacién. Por ultimo, la imagen de la marca se distingue para Mobley et. al (1979), Nouriy James
(2019) y Delgado (2019) quienes mencionan el rol del reconocimiento de las Firmas de Auditoria en el proceso de crecimien-
to de los profesionales, a pesar de ello, este factor no sobresale dado que la naturaleza del trabajo es el determinante en la
rotacion laboral de los mismos.

Continuando con el analisis de los factores de mercado y su incidencia en la rotacion de personal, basados en los resultados
obtenidos en las entrevistas desarrolladas a millennial'y socios se concluyé que esto no poseen una alta influencia para la
rotacion de personal; sobre estos factores se destacd que la reputacidn corporativa, la imagen de marca y las relaciones
laborales son percepciones que influyen desde la perspectiva del reconocimiento, ademas de ello por los beneficios y tam-
bién planes de crecimiento ofrecidos, asi como el ambiente de trabajo que permite a sus colaboradores tener un equilibrio
entre su vida personal y laboral, estos aspectos son atractivos para que se dé el cambio de trabajo, sin embargo, el desconocer
si es posible acceder a todos los beneficios del mercado laboral y a un crecimiento en un tiempo determinado (dado que en
otras organizaciones es incierto conocer los tiempos establecidos para que un profesional crezca en sus rangos salariales
y escalas jerarquicas) puede limitar el deseo al cambio, asi mismo, el reconocer que muchas labores fuera de la oficina son
mondtonas y no permiten una proyeccion mas alta, llegan a frenar e influir en que el colaborador permanezca dentro de la
Firma (Ramirez, W., comunicacién personal, 25 de abril de 2021; Rodriguez, L., comunicacidn personal, 17 de abril de 2021;
Silva, V., comunicacion personal, 3 de mayo de 2021)

De igual manera, por parte de los socios se resaltd que a pesar de que las firmas poseen caracteristicas negativas muchas
organizaciones por fuera de este sector también tienen un alto volumen de trabajo lo cual implica para sus colaboradores
extensas horas de trabajo, asi mismo, se recalca el hecho de que algunos de sus pares con quienes compartieron en la uni-
versidad continuaban en cargos que no son directivos o desistieron a laborar en un mercado profesional por los bajos sala-
rios, con lo que se resaltaba que las oportunidades que ofrecian las Firmas de Auditoria a pesar de que tenian un grado de
compromiso alto e inclusive un sacrificio en aspectos de la vida personal, permitian el posicionamiento razén por la cual no
veian una amenaza a nivel de mercado, sin embargo, se enfatizaba que la oferta de mejores salarios y una alta valorizacién
de la experiencia profesional de los colaboradores de Firmas de Auditoria si influia en la rotacion de personal (Chawez, S.,
comunicacién personal, 12 de mayo de 2021; Diaz, C., comunicacion personal, 13 de mayo de 2021; Pérez, L., comunicacién
personal, 29 de junio de 2021).
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8.1.2. Factores organizacionales

Ilustracién 3. Factores Organizacionales

Factor Descripeion

"Refiere al conjunto simbdlico que da zentido a las acciones v orienta el comportamiento de laz personas en el dmbito
Cultura Organizacional | [laboral cuyas expresiones se manifiestan en indicadores tangibles e intangibles susceptibles de ser medidos en|
lcorrespondencia con los objetivos provectados de la organizacion.” (Serrate, Portuondo, Sanchez, & Sudrez, 2014, pag. 3)

[Este factor evalia las caracteristicas de las orgamizaciones asi como la percepcion gue poseen los empleados de esta,
Naturaleza del frabajo | [basados en los objetives, su musidn, su cultura, apoyo v compromiso, retroalimentacion, reconocimientos v
lcompensacion, competencia téenica v su estructura. (Saenz | 2003)

[La compensacion ex el conjunto de las gratificaciones v servicios que los empleados reciben a cambio de =u labor
Compensacion ¥ \(Werther & Davis, 2008, pag. 342). Por su parte, los beneficios son prestaciones que otorgan las empresas (voluntaria o

beneficios [por 2lguna decision legal o convencional), estes beneficios deben zer percibidos por los empleados lo que contribuye a|
mantenerlos motivades (Nazano, 2006, pag. 136).

[El objetivo del plan carrera e la formacion de los empleados dentro del entomo laboral, para cobrir puestos que van a
Plan Carrera lquedar vacantes o de mueva creacién (...}, para ello la organizacion debe tener en cuenta la necesidad v caracteristica del
lcolaborader, asi como sus aptitudes, competencia v factores personales mas zll2 de su puesto de trabajo (Poveda, 2014)

[El jefe es identificado como la autoridad | al respecto el liderazgo es 1dentificado como un factor para la eleccién de la|

Relacion con Jefe Y L : SoE ;
lorganizacién a la cual pertenecer. La comunicacion suele ser un determinante. dado que la generacion millennial posee

i luna capacidad de escucha activa ¥ ven a todos como semejantes (Gutiérez , Posada , & Gonzales, 2017).
"El principio de estabilidad supone que el trabajador, en desarrollo de zu confrato de trabajo o cualquiera que zea el tipo
Estabilidad laboral de vinculacién laboral que ostente, tiene derecho a que mientras se mantengan las causas o motivos que dieron origen al
[vinculo laboral, puede continuar prestando sus servicios, salvo que el empleador de por terminado el confrato” (Romero,
[2016, pag. &)
Entrenamiento v "La capacitacion es un procese, gque parte de la comparacion entre las necesidades para cubrir cada puesto v la formacion
formacion [previa que tiene el individuo que lo ocupa, a parfir de ahi, se trabaja para cubnr esa brecha.” (Béhrt, 2000, pag. 124)
Se considera como un vinculo entre la organizacion v los trabajadores (Béez Santana et al mencionzdo por Coronado et
Compromiso lal, 2020). A su vez es la preocupacidn del empleado por la empresa v viceversa, este representa una garantia en los
organizacional resultados relevantes para la organizacion, como son productividad v actitud de los empleados. (Coronado, Valdivia,

|Aguilera, & Alvaradoe, 2020)

Fuente: Construccion propia a partir de Bohrt (2000); Nazario (2006); Serrate, Portuondo, Sanchez, & Suarez (2014); Poveda (2014);
Romero (2016); Delgado (2019) & Coronado, Valdivia, Aguilera, & Alvarado (2020)

En cuanto a los factores organizacionales, estos evidencian la preparacion de la Firma de Auditoria para valorar las activi-
dades desarrolladas por el colaborador dentro de un contexto laboral estresante que intenta usar herramientas para pro-
pender por un clima organizacional bueno; para tener una mejor comprensidn se ubican los factores en una ruta que va con-
duciendo hacia el compromiso organizacional. De este modo definen una postura clara del colaborador sobre su intencion
de cambiar de Firma Auditora, en la medida que consolidan el clima laboral y las condiciones de la labor desarrollada en
las actividades ordinarias de su ejercicio profesional. Aqui se distinguen naturaleza del trabajo, compensacidn y beneficios,
plan carrera y compromiso organizacional, dado que estos factores enfrentan al colaborador con sus posibilidades y retri-

buciones versus la satisfaccion ejecutar su labor.
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Las entrevistas de los millennial se resalté la naturaleza del trabajo como el factor de mayor influencia debido a las
caracteristicas de las labores que desarrollaban los colaboradores, en las cuales sobresalia el compromiso que deben
tener entregando la totalidad de su tiempo para alcanzar los objetivos y de esta manera alcanzar sus metas personales con
relacidon a ascensos, de esta manera la sobrecarga laboral también adoptaba una naturaleza en las labores, dado que al
tener rotacion de personal constante la labor que desempefnaba por un colaborador debia ser asumida algunas veces por
otro profesional que en ocasiones no tenia ni el conocimiento ni la experiencia para asumirlo, con lo cual las tareas podian
atrasarse y asi mismo la presion para el equipo de trabajo aumentaba. En continuidad se relaciona el poco tiempo que existe
para el desarrollo de las labores con lo cual los profesionales no solo deben sacrificar su tiempo de ocio en algunos mo-
mentos del afio (temporadas definidas para la labor de auditoria y revisoria), sino que adicional, al tener siempre el tiempo
contado es imposible obtener una retroalimentacion del trabajo desempenado, por lo cual el profesional se limita a “saber
hacer” (Chawez, S. comunicacidn personal, 12 de mayo de 2021; Marulanda, J. comunicacién personal, 25 de abril 2021;
Ramirez, L. comunicacion personal, 17 de junio 2021; Rodriguez L. comunicacion personal, 17 de junio 2021).

Por su parte, las compensaciones y beneficios toman fuerza en la decision de rotaciéon en el momento que los colabora-
dores deben permanecer altas horas en sus labores dentro de la organizacidn y esta no les cubre los gastos incurridos,
este fendmeno se presenta de acuerdo a los clientes y grupos de trabajo establecidos, y aunque no es un fenémeno del todo
constante si influye en la calidad de vida que los colaboradores pueden tener, asi mismo, la insatisfaccion que se produce al
no sentirse bien retribuidos por el trabajo desarrollado y comparando los salarios que se poseen entre Firmas de Auditoria
y mercado laboral, imponen un deseo de cambio en los profesionales; Por otra parte, al alcanzar un nuevo rango profesional
y adquirir una mayor remuneracion es evidente también el crecimiento en las responsabilidades y tareas, por lo cual, no
es posible para los profesionales invertir ese ingreso extra en tiempo de ocio, sino que por el contrario el disfrute de este
se realiza dentro de las labores en la Firma (Arango, K. comunicacion personal, 02 de mayo 2021; Arévalo, N. comunicacién
personal, 25 de abril 2021; Marulanda, J. comunicacién personal, 25 de abril 2021; Mejia, R. comunicacion personal, 1° de
mayo 2021).

Respecto, del compormiso organizacional sobresale como un factor que fideliza a los colaboradores el sentido de pertenen-
cia se formenta en las Firmas de Auditoria de manera que los colaboradores adhieren a sus objetivos los de la organizacién
de tal forma que se incrementa el valor de las labores que desempenan, asi mismo, se busca alcanzar el crecimiento pro-
fesional y personal y aumentar el valor de la organizacién, sin embargo, cuando se da un incumplimiento de las promesas
gue se encuentran inherentes en el plan carrera que se ofrece, los profesionales bajan su rendimiento en las labores lo cual
refercute directamente en el compromiso con la Firma, que resulta en una busqueda de alternativas para rotar; atado a este
factor, se encuentra la relacion con el jefe inmediato, este sobresale en la medida que respalda la motivaciéon que puede
poseer un colaborador, en la medida que una comunicacidén asertiva con su lider influye el desarrollo profesional, de esta
manera se fortalece el compromiso en sus labores que resultaria en mejores resultados, sin embargo, si fuese la relacién
negativa no existirian espectativas que potencien las labores por desarrollar (Arango, C. comunicacion personal, 1° de mayo
2021; Arango, K. comunicacion personal, 02 de mayo 2021; Arévalo, N. comunicacion personal, 25 de abril 2021; Chawez, S.
comunicacion personal, 12 de mayo 2021; Diaz, C. comunicacion personal, 13 de mayo 2021)
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Factores individuales que inciden en la rotacion de personal

Ilustracion 4 Factores individuales

Factor Descripcion

El proyecto de vida es la visualizacion del sentido de vida del sujeto; es un recurso que]
permite al individuo organizarse en la vida presente y orientar los esfuerzos en una
Proyecto de Vida direccion especifica, es la vision de lo que se guiere ser, hacer y vivir es la imagen gue
define el sentido de personalidad, el estilo de la persona v los objetivos de realizacion.
(Tintaya & Poriugal, 2009, p. 16)

Son los Tactores deferminantes en el individuo en forno a Tos cuales se foman decisiones
para el proyecto de vida y la proyeccion profesional, lo cual repercute en el desarrollo de|

Intereses personales

familiares . A . .
Y este dentro de la organizacion. (Construccion propia)
Proyeccion "5e entiende como Ta cualidad frascendente del profesional como peculiandad creafiva,
) innovadora y transformadora alcanzada, que propende al desarrollo humano y que permite
profesional

una proyeccion gue rebase los marcos actuales de desempefio” (Valera. 2010 p. 1270

El desequilibrio enire estos factores genera conflicto que se relaciona con resuliados
megativos tanto para el individuo como para la organizacion, en la disminucion del
Equilibrio entre vida | rendimiento como en la satisfaccion del individuo (Kreiner, 2006 mencionado por
laboral v personal Fodriguez, 2016 p. 34), para ello se hace necesario implementar politicas para la
conciliacion trabajo-vida ademas de contar con una cultura corporativa que apoye las
politicas (Rodriguez, 2016 p. 35).

Es una medida compuesta de bienestar fisico, mental y social, como la percibe cada
individuo y cada grupo, y de felicidad, satisfaccion y recompensa (Levy v Anderson, 1980,

Calidad de vida mencionado por Ardila | 2003, p. 163). Ademas, es considerada como la sensacion
subjetiva de bienestar del individuo (Chaturvedi, 1991, mencionado por Ardila , 2003, p.
163)

Fuente: Construccién propia a partir de Bohrt (2000); Nazario (2006); Serrate, Portuondo, Sanchez, & Suarez (2014); Poveda (2014);
Romero (2016); Delgado (2019) & Coronado, Valdivia, Aguilera, & Alvarado (2020)

A diferencia de los factores externos, los factores individuales ofrecen una perspectiva mas amplia dentro del fenémeno de
la rotacion, dado que en estos sobresalen caracteristicas particulares como: edad, género, nivel educativo e incluso expecta-
tivas de vida. En la revisidn bibliografica se observd que existe un impacto alto de los factores individuales en el compromiso
organizacional (Aryee, Wyatt, & Min, 1991; Al-Shbiel S., Akram, Al-Shbail, & Al-Mawali, 2018), que se refleja directamente
en el desempeno y la efectividad del empleado en el desarrollo de sus labores. Asi mismo, se recalca que la claridad de
objetivos y metas contribuye a que el colaborador se alinee con los propdsitos corporativos. Entonces, la influencia de los
factores individuales recae en la satisfaccion que puede tener un empleado, tomando en cuenta: salario, entorno laboral,
retos profesionales, entre otros, que corresponden con las tareas a desempenar por los empleados (Reed, Kratchman, &
Strawser, 1994; Tubay, 2020).

Como se observa en la ilustracidn 4 los factores individuales son 5, estos tienen una mirada mas subjetiva y sujetada a las
ambiciones personales y profesionales que definen los empleados en un dmbito integral. Por lo tanto, tienen una alta influen-
cia en la rotacidn de personal en las Firmas de Auditoria, pues aunque estas multinacionales cuentan con espacios para la
dispersion, el compartir entre pares y familia, los niveles de estrés son tan altos, por el volumen de actividades que deben
entregar a los clientes, lo cual repercute en el grado de satisfaccidn que el profesional puede sentir dado que siempre el lo-
gro de objetivos profesionales implicara el sacrificio de expectativas personales. De esta manera, la proyeccidn profesional
y el proyecto de vida tendran una disparidad en la que el individuo deberd reconocer basado en sus creencias, conocimientos
y deseos cual prima, lo que influye en la calidad de vida del colaborador.
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Por su parte, al analizar los factores individuales segun los resultados obtenidos de las entrevistas se menciona que los
intereses profesionales y personales de los millennial estan de la mano, de esta manera no hay un deseo asociado a sac-
rificio en ninguno de los dos aspectos de la vida, asi se crea una disyuntiva con relacién al comportamiento que tenian
generaciones que anteceden a los millennial, por lo cual se ha dificultado la continuidad de esta generacién dentro de las
Firmas, debido a que para captar su compromiso y mantenerlo deben elaborar estrategias que representen valor para el
profesional, es por ello que la desilusién o insatisfaccién puede recaer en la salida de colaboradores, como resaltaron los
socios el mayor peligro en la permanencia de los colaboradores millennial esta asociado al incumplimiento de metas perso-
nales (como lo pueden ser ascensos o accesos a nuevas oportunidades académicas e inclusive nuevas oportunidades per-
sonales y profesionales alrededor del mundo), que a su vez se relacionan con el acceso a nuevas fuentes de informacion que
generan una apertura a expectativas y suefios (Arango, C. comunicacién personal, 1° de mayo 2021; Chawez, S. comuni-
cacion personal, 12 de mayo 2021; Diaz, C. comunicacién personal, 13 de mayo 2021; Pérez, L. . comunicacién personal, 29
de junio 2021; Silva, V. comunicacién personal, 3 de mayo 2021)

Relacion factores que inciden en la rotacion de personal millennial

La rotacion de personal en la Firmas de Auditoria responde a una combinacion de factores externos e individuales, de acuer-
do con el rastreo de informacion en bases de datos se encontré que de los 20 articulos analizados sobre este fendmeno,
los factores que mads influencian la toma de decisidon de rotar de una Firma de Auditoria a otra fueron: Proyecto de vida
(17)4 proyeccién profesional (15), naturaleza del trabajo (14), plan carrera (13), Equilibrio entre vida laboral y personal (13),
intereses personales y familiares (12), compromiso organizacional (12), calidad de vida (10). En este sentido, los factores
individuales son considerados en su totalidad, de los factores organizacionales solo 4 y no tienen relevancia en la literatura
los factores de mercado, ver tabla 1.

<> El nUmero que se ubica entre paréntesis corresponde al nimero de veces que fue mencionado por un autor dentro de las 20 publicaciones analizadas.
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Durante la revision de literatura, asi como en la ejecucion de las entrevistas se resalté que los factores de mercado no son
altamente influyentes a la hora de rotar, por el contrario, estos se destacan en el momento de buscar alternativas, cuando
ya existe un deseo de renuncia a la Firma de Auditoria. Sobresale que la percepcion de un millennial en torno a una organi-
zacion diferente a las Firmas de Auditoria varia, debido, a que, a pesar de ofrecer mejores salarios, beneficios laborales e
inclusive un horario fijo, los millennial consideran que se adquiere mayor experiencia en las Firmas de Auditoria y por tanto
habrd un desempefno mas afin a sus ambiciones profesionales y un acceso a capital social en organizaciones estratégicas
(Marulanda, comunicacién personal, 25 de abril de 2021; Rodriguez, comunicacion personal, 17 de abril de 2021; Arango,
comunicacion personal, 1 de mayo de 2021).

Sobre los factores de mercado que repercutirian en la decisién de rotacion y posterior a la aplicacién de las entrevistas se
identificé que a pesar de que existe un riesgo latente asociado a las ofertas laborales alternativas que existen en el mercado
(Buitrago, Garcia, Ruiz, & Suesca, 2017) este grupo de factores no es el que genera una mayor afectacion, basados en que
los millennial optan por la busqueda de alternativas solo cuando ya se ha llegado a una insatisfaccion; el factor con mayor
influencia en la decisidn de rotacidn es el de relaciones laborales dada su relevancia en la comunicacion que se desarrolla
dentro de las organizaciones y su poder en el desarrollo de cada uno de los millennial (Ramirez, 2021; Rodriguez , 2021;
Silva, 2021).

Tabla 2. Concurrencia de los factores de mercado en las entrevistas a millennial

Entrevista Relaciones laborales Etica laboral Reputacion corporativa Imagen de marca

1 5 7 2 1
2 7 2 1 0
3 3 1 1 0
4 3 1 1 1
5 2 2 0 1
6 0 1 3 0
7 5 1 1 3
8 5 5 3 4
9 6 1 1 3
10 9 1 1 1
1" 4 6 2 1

Total general 49 28 16 15

Fuente: Datos tomados de Atlas.ti

En cuanto a las relaciones que se pueden desarrollar en una compania diferente a las Firmas de Auditoria, se destacé que
son pocas, dado que los cargos que se encuentran en la clspide del organigrama son quienes acceden a tener este tipo de
conexiones interpersonales, mientras en las Firmas de Auditoria por las labores que se desempenan directamente con los
clientes el personal de auditoria puede conocer directores y gerentes de los mismos, lo cual hace que el circulo de relaciones
personales sea mayor y a su vez represente mejoras en su vida profesional (Mejia, comunicacién personal, 1 de mayo de
2021; Rondén, comunicacién personal, 17 de abril de 2021; Rosas, comunicacién personal, 29 de abril de 2021). Entonces,
el acceso a crear redes de capital social que visibiliza la labor del millennial como un profesional que aporta a las organi-
zaciones de los clientes, le abre un camino hacia el reconocimiento dentro del contexto en el cual se desempena.

Asi mismo, la imagen de la marca puede repercutir en la opcién de cambio de un millennial en la medida que, estos anal-
izan las posibilidades de crecimiento profesional, el reconocimiento en el mercado y por ende el prestigio, definiendo las
opciones que les daria esa nueva compania para avanzar dentro de su proyeccion profesional. Es asi que, las Firmas de Au-
ditoria cuentan con sedes en todo el mundo y se han hecho llamar como las “cuatro grandes” o “Big Four”, dados los aconte-
cimientos histéricos en el siglo XX; estas ofrecen oportunidades de movilidad para los colaboradores que deseen participar
de encargos en otros paises, es por ello, que la generacidn millennial decide mantenerse dentro de las mismas, contemplando
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cambiar de empleo solo si, existe la opciéon de mejorar condiciones y beneficios a los que han accedido desde las Firmas
de Auditoria (Arévalo, comunicacion personal, 1 de mayo de 2021; Marulanda, comunicacion personal, 25 de abril de 2021).

Tabla 3. Concurrencia de los factores de organizacionales en las entrevistas a millennial

Entrev. Natralez'a Compens_a_cién y Cu_ltur_a F_(elac_:ién con el Plan Entrenami?’nto Com[_)ron_miso Estabilidad
del trabajo beneficios organizacional | jefe inmediato | carrera | yformaciéon | organizacional laboral

1 13 7 5 9 7 1 1 1

2 12 6 5 8 4 3 3 3

3 7 4 3 3 4 3 0 1

4 7 9 1 3 4 1 0 0

5 6 5 8 7 7 1 4 0

6 8 4 4 4 4 1 5 1

7 1" 4 4 1 5 3 1 1

8 8 12 7 4 3 3 5 1

9 12 5 9 7 7 6 2 2

10 10 4 7 6 3 6 4 2

1 5 2 5 6 3 2 2 1
g::::rlal 99 62 58 58 51 30 27 13

Fuente: Datos tomados de Atlas.ti

Con relacién a los factores organizacionales, la naturaleza del trabajo fue considerado el factor de mayor influencia en la
rotacion de personal en las Firmas de Auditoria, debido a que contempla: horas trabajadas, volumen de trabajo, encargos de
diversos clientes, carga laboral, responsabilidades del cargo, entre otros. Dichos aspectos conducen a los profesionales a
revaluar su permanencia dentro de la Firma de Auditoria, en la medida que tienen impacto en la vida personal. Los entrevistados
indicaron que la falta de tiempo para actividades de ocio, compartir con familia y amigos, e inclusive intereses personales,
les lleva a sentir una desmotivacion, dado que, a pesar de obtener sueldos gratificantes en el contexto monetario, es im-
posible hacer usufructo de los mismos (Arévalo, comunicacién personal, 1 de mayo de 2021; Marulanda, comunicacién
personal, 25 de abril de 2021; Ramirez, comunicacién personal, 17 de abril de 2021; Rodriguez, comunicacion personal, 17
de abril de 2021).

Le sigue, la compensaciény los beneficios, sobre este se destacd que a pesar de que iniciando su vida laboral los millennial
encontraron un buen salario y estabilidad en las Firmas de Auditoria, que es superior a lo ofrecido en el mercado laboral
promedio (Arango, comunicacién personal, 2 de mayo de 2021; Ronddn, comunicacion personal, 17 de abril de 2021), dicho
aspecto, en la medida que se crece dentro de estas organizaciones (lo cual no siempre esta atado a un ascenso), los ben-
eficios dejan de sobresalir, el salario puede llegar a no satisfacer a los colaboradores en relacién al tiempo invertido en sus
labores, adicional a ello, el reconocer y comparar que entre Firmas existen algunas diferencias en beneficios puede generar
insatisfaccidon dentro de los millennial. Sin embargo, en el mercado laboral hay companias que se destacan en el paquete
de beneficios y salarios que ofrecen a sus colaboradores, por lo cual los millennial adquieren conocimiento y experiencia
suficiente para poder acceder a mas oportunidades que les ofrezca una mejora en su estilo de vida (Arévalo, comunicacion
personal, 1° de mayo de 2021; Arango, comunicacién personal, 2 de mayo de 2021; Marulanda, comunicacién personal, 25
de abril de 2021).

También se destaca la cultura organizacional, alli, al existir unas tradiciones propias de las Firmas Auditoria se hace mas
sencillo que con el pasar de los anos los millennial internalicen sus valores y metas, validando un acompanamiento a través
de la contratacion masiva, donde hay pares (edad, género, generacion, motivaciones) que los acompanan en el trasegar
dentro de la Firma de Auditoria. Por su parte, la relacién con el jefe inmediato da consistencia en el aprendizaje que replica
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un proceso de mentoria, en el cual se va adquiriendo experiencia y se va proyectando profesionalmente en esta, solo si
hay una empatia entre subordinado y jefe. Finalmente, se llega al plan carrera, que los guia paso a paso en ir avanzando
jerdrquicamente.

De esta forma, el impacto de los factores organizacionales en la rotacion de personal llama la atencidn a la gestion de las
mismas, las cuales deben garantizar condiciones de calidad para los colaboradores siendo necesario generar estrategias
para consolidarse como un espacio que permitird al colaborador lograr sus objetivos personales, profesionales y desde
luego, organizacionales. Para ello, se ha estructurado un conjunto de recursos materiales e inmateriales que le permitan al
trabajador: a) desempefarse en un ambito laboral congruente con su formacidn; b) adquirir experiencia a partir del cum-
plimiento de los objetivos propuestos por la organizacidn; c) alcanzar reconocimiento a nivel de mercado gracias al posicio-
namiento de la organizacién; d) contribuir a sus niveles de motivacién y satisfaccion.

Tabla 4. Concurrencia de los factores de individuales en las entrevistas a millennial

Entrev. Proyeccion profesional Proyecto de vida Inler:s:::::rer:les y Eg:gg?;i:;i;:a Calidad de vida
1 13 2 7 6 1
2 8 1 2 2 2
3 6 5 1 0 1
4 8 3 4 5 5
5 4 2 3 2 0
6 6 2 0 4 1
7 11 6 1 3 1
8 5 8 2 3
9 14 12 7 3 2
10 9 9 9 3 1
1 4 2 4 3 1

g::?r‘al 92 49 46 33 18

Fuente: Datos tomados de Atlas.ti

Finalmente, de los factores individuales el de mayor peso fue la proyeccién profesional, en él indican los entrevistados que
cumplir las expectativas sobre el lugar donde consideran que deberian ocupar dentro de la organizacion, debido a su prepa-
racion, experiencia y labor desempenada, es decir, da cuenta del reconocimiento que tiene el colaborador dentro de la Firma
de Auditoria, pues con esto alcanza parte de su realizacion, personal, profesional y organizacional. (Ramirez, comunicacién
personal, 28 de abril 2021; Rosas, comunicacion personal, 28 de abril 2021; Arevalo, comunicacién personal, 01 de mayo
2021)

En cuanto a las entrevistas aplicadas a 11 a millennial, 2 socios y 1 gerente que laboran en Firmas de Auditoria en Colombia
se hallé: (a) los factores de mercado no tienen una relacién directa en el fendmeno estudiado; (b) los factores organizacio-
nales tienen mayor peso en la decision de rotar que los factores individuales; c¢) aunque la remuneracion suele considerarse
como un aspecto relevante, las entrevistas indican que es la naturaleza del trabajo y la proyeccién profesional la que incide
en su decision de rotar.
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Ilustraciéon 5. Correspondencia de factores de mayor impacto

Cultura
Crganizacional
Proyeccion
Profesional
Intereses Personales +
- + ”
Compensacion y Naturaleza del Rotacién de Personal
Beneficios Trabajo Millennial
e
v e

Proyecto de Vida Pt Firmas de Auditoria

Relacion Jefe
Inmediato
Factores Individuales Factores | T > . Datos de las Entrevistas a
Organizacionales Causa Indirecta Causa Directa Millennial en Colombia

Fuente: Datos tomados de Atlas.ti

Los millennial son una generacidn que ha tenido mayor acceso a la informacién gracias a la internet y los avances tecnolégi-
cos que se dieron cuando estos estaban en sus primeros ainos, esto puede explicar que tengan una percepcién diferente
sobre el estilo de vida, la proyeccidn profesional y las metas y propdsitos que deben cumplir para ser felices. En esta mirada
se eliminan los lugares de trabajo para toda la vida, el acceso a un patrimonio a través de deudas vitalicias y se aventuran
a conseguir sus suefos: para ellos itinerar, conocer y adquirir experiencias los reta cada dia a buscar nuevos escenarios
de crecimiento personal y profesional. Fue asi, que al indagar cuales aspectos hacen que ellos se planteen y decidan dejar
la Firma Auditora sobresale: que la naturaleza de su trabajo en el ambito de los servicios profesionales contables y asegu-
ramiento de la informacidn es una labor que requiere de tiempo y sacrificio, uno de los elementos que agota rapidamente
su satisfaccion en la Firma Auditora y les hace pensar que podrian estar otros lugares donde ganen experiencias que les
brinden bienestar y felicidad que estar anquilosado revisando documentos de trabajo de un cliente para entregar su con-
tabilidad o auditoria.

Lo anterior, se explica porque ellos visualizan desde muy temprano un camino a seguir, estableciendo un proyecto de vida
gue conduce al éxito y reconocimiento en las actividades que desarrollan, en este caso, en las Firmas de Auditoria, pero, no
es que sigan los mismos pasos de la generacion anterior, de limitar su realizacién personal por estar comprometido con la
organizacion, ellos entienden que estar dentro del mercado laboral es un eslabdn, pero que podrian realizar otras activi-
dades que les entregue beneficios inmediatos sin tanto sacrificio. De tal modo, que cuando no se cumplen sus expectativas
laborales, empiezan a buscar otras opciones de empleo que les den retos, compensaciones laborales y nuevas experiencias.

En consecuencia, las Firmas de Auditoria han consolidado dichas expectativas a través del plan carrera, que indica los
escalones que van a ir subiendo a medida que con el paso de los afos se mantengan dentro de la organizacion, es asi, que
su apuesta, esta determinada por la cultura organizacién que brinda las condiciones propias de la dinamica laboral en las
companias multinacionales y define las experiencias que puede comprometerse a entregarle al colaborador, intentando
satisfacer sus deseos profesionales, que hacen que olvide sus necesidades personales, pero a mediano o largo plazo estos
asuntos juegan en contra de la permanencia del colaborador.
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Al ejecutar actividades repetitivas y monétonas con altos niveles de estrés llevan a que el colaborar pueda presentar desin-
terés por su labor y un estado de desanimo. Sumado a lo anterior, los compromisos familiares por su parte también van
condicionando su desempeno en la Firma de Auditoria, lo que puede conducir a evaluar la continuidad en la organizacion.
Por consiguiente, las Firmas de Auditoria se han enfocado en desarrollar estrategias para que el talento que es contratado
se mantenga desarrollando su conocimiento dentro de la organizacién, es de esta manera, como los millennial resaltaron
en las entrevistas que se hacen altas inversiones para que el personal se encuentre calificado, sin embargo, con ésta no se
asegura la permanencia de los colaboradores debido a que el conocimiento puede seguir desarrollandose y explotandose en
multiples organizaciones del mercado laboral (Arango, comunicacidn personal, 01 de mayo 2021).

No obstante, las Firmas de Auditoria ofrecen beneficios como lo son horarios flexibles o elegir el lugar desde el cual traba-
jaradn suenan llamativos en el momento de la contratacién (Diaz, comunicacion personal, 13 de mayo 2021; Pérez, comuni-
cacion personal, 30 de junio 2021), sin embargo, para los millennial estos aspectos no poseen el mismo valor cuando deben
brindar una disponibilidad 24/7 a sus jefes, los cuales se reflejan en la ubicacién donde desarrollan las labores y en los
horarios que no son convenidos, pero que responden a la naturaleza del trabajo (Arango, comunicacién personal, 01 de mayo
2021; Mejia, comunicacion personal, 01 de mayo 2021; Silva, comunicacidn personal, 03 de mayo 2021).

Conclusiones

Conforme a la literatura revisada se destacd el rol que posee el proyecto profesional y el proyecto de vida en la medida que
los profesionales se centran en el desarrollo de sus capacidades para poder cumplir sus suenos y de esta forma tener un
nivel de vida superior, este concepto se ha modificado con el paso del tiempo dado que ya no solo se basa en un salario para
satisfacer necesidades y adquirir un mejor nivel de vida en torno a las ganancias monetarias, sino que por el contrario existe
un nuevo concepto de calidad de vida que se ha desarrollado con la apertura econédmica, y con el acceso a la informacion.
Asi mismo, el plan carrera toma peso para los millennial debido a su busqueda constante en su crecimiento profesional y
personal, la cual no se limita a una evolucién dentro de las organizaciones sino a una bisqueda de opciones con mas escala
en el mercado laboral.

Por su parte, el equilibrio vida profesional y personal involucra la satisfacciéon de las expectativas individuales y el cum-
plimiento exitoso de los objetivos del cargo, sin embargo, en este punto se crea una disyuntiva en la que el colaborador debe
suele sacrificar uno de los dos aspectos en su vida, acciéon que ha fundamentado la salida de profesionales de las Firmas de
Auditoria. Continuo, se encuentra los intereses personales y familiares, los cuales poseen un alto impacto en la rotacion dado
que como se resaltd en las entrevistas de los millennial existe una nueva perspectiva sobre sus expectativas a futuro las cuales
pueden ser a nivel educativo o en nuevas experiencias para su vida (Pérez, comunicacion personal, 30 de junio de 2021) como
lo es la movilidad, buscando de esta forma la mejora en torno a sus recompensas y reconocimientos (Zavala & Frias, 2018).

En consecuencia, la calidad de vida se convierte en el resultado de los factores ya mencionados, los millennial destacaban
que a pesar de tener salarios sobresalientes en el mercado laboral, que la experiencia adquirida en las Firmas de Auditoria
era valorada positivamente por otras organizaciones y de la existencia de estrategias de gestion humana que permitian
la integracion de los colaboradores con su familia, no existia un equilibrio que les permitiese sentirse satisfechos a nivel
personal y profesional. No obstante, sobresale que para los socios la rotacion de millennial se da por el incumplimiento en
el plan carrera (Chawez, comunicacion personal, 12 de mayo de 2021; Diaz, comunicacidn personal, 13 de mayo de 2021), la
inexistencia de flexibilidad laboral, la falta de confianza entre el jefe y el millennial, la inexistencia de comunicacidn activay
empatica y un ambiente laboral negativo (Mitta, 2019).

El peso de estos factores en la decisidn de rotacion puede variar, sin embargo, es constante la afirmacién de que una
organizacion que permite que sus colaboradores crezcan, no solo esta asegurando su permanencia, sino que adicional esta
fidelizando a su personal con la marca, creando sentido de pertenencia y mejorando los resultados de esta (Prieto, 2013
como se cité en Mitta, 2019). El trabajo desarrollado con las entrevistas permitié relacionar los factores externos e individuales
que intervienen en la decisién de rotacién de los colaboradores de las Firmas de Auditoria, es de esta manera como se iden-
tificd que la calidad de vida es el factor de mayor impacto en la decisidn de salida en las organizaciones, asi mismo resalta
la naturaleza del trabajo y la compensacién y beneficios.
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Con relacion a los beneficios y la compensacidn resalta el factor monetario como un determinante en la salida de colabora-
dores, sin embargo, en los resultados obtenidos de las entrevistas de socios y gerente entrevistados, se comenté que las
Firmas de Auditoria ofrecen multiples beneficios para los colaboradores, ademds que, los salarios se encuentran acordes
al nivel de experiencia. Como resultado a la aplicaciéon de las entrevistas se evidencio una mayor influencia de los factores
individuales sobre la decisidn de rotacion de los millennial, en relacion a ello, los millennial resaltaron la relevancia en las
oportunidades de crecimiento que se complementan con las capacitaciones ofrecidas por la firma para los colaboradores,
sin embargo, se comentd que dado el volumen del trabajo era imposible aprovechar en su totalidad estas capacitaciones o
cursos lo cual, inclusive dificultaba que se mantuviese el deseo a permanecer en la Firma de Auditoria. Asi mismo, factores
externos como la naturaleza del trabajo, la ética empresarial, relaciones laborales e individuales como la calidad de vida
resaltan como determinantes en la rotacidn, en la medida que estos se alinean con los intereses personales.

Ahora bien, en un analisis de resultados obtenidos de los socios y la gerente entrevistados, se resaltaron factores como
la busqueda de satisfaccion de los millennial en su calidad de vida la cual es tomada como guia sobre las decisiones de
rotacion, durante el desarrollo de las entrevistas se destacé constantemente el rol de la tecnologia y la facilidad en el acceso
a la informacion que directamente puede ser un motivante para la rotacién de personal, dado que muestra un mundo lleno
de oportunidades, que sin duda es llamativo para esta generacion. Asi mismo, un aspecto para resaltar que fue mencionado
por ellos se relaciona con el incumplimiento a las promesas que se les da a los millennial al momento de ingresar a las
Firmas de Auditoria en cuanto a sus procesos en el plan carrera, sin embargo, no se hace claridad de la dependencia en el
cumplimiento de metas asociadas a las labores.
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