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1. Fundamentos analíticos de la rotación

Introducción
En las organizaciones contemporáneas, la salida de

colaboradores constituye un fenómeno recurrente que impacta

en la continuidad operativa, la transferencia de conocimiento y la

sostenibilidad del desempeño. ¿Toda rotación implica una

pérdida estratégica? ¿Es posible anticipar qué personas

abandonarán la organización antes de que formalicen su

decisión? ¿Qué información resulta verdaderamente relevante

para intervenir a tiempo?

Diversos estudios estiman que reemplazar a un colaborador

puede implicar costos que oscilan entre el 50 % y el 200 % de su

salario anual, dependiendo del nivel de especialización y

responsabilidad (Fitz-enz, 2010). Este dato permite dimensionar

que la rotación no se reduce a un indicador administrativo, sino

que configura un fenómeno con impacto económico y

estratégico. Desde la perspectiva de Boudreau y Ramstad (2007),

la gestión del talento adquiere valor cuando se conecta con



decisiones organizacionales basadas en evidencia; en este marco,

comprender la rotación implica distinguir entre movimientos

funcionales y pérdidas de talento crítico.

La analítica aplicada a la rotación integra dimensiones

cuantitativas y conductuales. Aguinis (2019) sostiene que los

sistemas de desempeño permiten identificar patrones asociados

a permanencia y abandono, mientras que Grant (2013) subraya la

incidencia del compromiso y del sentido del trabajo en la decisión

de permanecer. A su vez, Silzer y Church (2009) plantean que la

salida de colaboradores con alto potencial modifica la

arquitectura futura del liderazgo. Incluso los programas de

formación y desarrollo —evaluados bajo el modelo de Kirkpatrick

— inciden en la retención cuando generan transferencia efectiva

al puesto.

En esta unidad abordaremos los fundamentos conceptuales

y métricos que permiten comprender la rotación desde una

perspectiva estratégica-organizacional, articulando

indicadores, segmentación de talento y toma de decisiones

basada en datos.



Conceptualización de rotación y
abandono 
La rotación de personal constituye un fenómeno organizacional

que expresa el movimiento de ingreso y egreso de colaboradores

en un período determinado. Desde una perspectiva analítica, su

estudio trasciende el registro administrativo de bajas y altas, ya

que permite interpretar dinámicas estructurales del mercado

laboral, prácticas internas de gestión y decisiones individuales

vinculadas a trayectorias profesionales. La conceptualización de

la rotación exige distinguir entre movilidad funcional, reemplazo

planificado y abandono no deseado, dado que cada modalidad

impacta de manera diferenciada en la organización.

Boudreau (2007) plantea que el análisis de la rotación adquiere

sentido estratégico cuando se vincula con la creación de valor

organizacional. En este marco, la pregunta relevante no refiere

únicamente a cuántas personas se retiran, sino a quiénes lo

hacen y qué consecuencias produce su salida en términos de

capacidades críticas. Esta perspectiva permite comprender que la

rotación posee un carácter diferencial y que su análisis debe

integrarse a la arquitectura del talento.

Desde una óptica cuantitativa, Fitz-enz (2010) sostiene que la

rotación constituye un indicador compuesto que integra costos



directos —reclutamiento, selección, inducción— e indirectos —

pérdida de productividad, transferencia incompleta de

conocimiento—. En consecuencia, conceptualizar la rotación

implica reconocer su dimensión económica y su relación con la

inversión en capital humano. El abandono deja de interpretarse

como un evento aislado y se incorpora al análisis de eficiencia

organizacional.

La literatura en gestión del desempeño aporta otra dimensión

conceptual. Aguinis (2019) explica que los sistemas de evaluación

permiten identificar patrones de permanencia asociados al nivel

de desempeño, lo que habilita diferenciar entre rotación

funcional y disfuncional. Cuando se retiran colaboradores con

desempeño sobresaliente, la organización experimenta un

impacto distinto que cuando el abandono involucra desempeños

insatisfactorios. Esta distinción resulta central para el análisis

estratégico.

El comportamiento organizacional también contribuye a la

conceptualización del abandono. Grant (2013) sostiene que

variables como compromiso, significado del trabajo y

reciprocidad influyen en la decisión de permanencia. Desde esta

perspectiva, la rotación se vincula con experiencias subjetivas

que pueden medirse y analizarse a través de instrumentos

sistemáticos. El fenómeno adquiere así una dimensión

conductual susceptible de análisis estructurado.



Silzer (2009) introduce el concepto de talento crítico y alto

potencial para explicar que la salida de determinados perfiles

altera la proyección futura del liderazgo organizacional.

Conceptualizar la rotación implica entonces identificar posiciones

estratégicas y trayectorias de sucesión. La pérdida de potencial

no solo afecta el presente operativo, sino la sostenibilidad futura

del sistema de liderazgo.

La formación y el desarrollo también inciden en la

permanencia. Kirkpatrick (1996) explica que los programas

formativos producen efectos en distintos niveles —

reacción, aprendizaje, comportamiento y resultados—, y

estos niveles pueden relacionarse con indicadores de

retención cuando existe transferencia efectiva al puesto.

Desde esta perspectiva, la rotación puede analizarse como

variable dependiente de intervenciones organizacionales.



A partir de estas contribuciones, la rotación puede definirse como

un fenómeno multidimensional que integra variables

económicas, estratégicas, conductuales y de desarrollo. Esta

definición permite superar enfoques descriptivos y avanzar hacia

una interpretación sistémica.

Tabla 1. Dimensiones conceptuales de la rotación
organizacional y su impacto estratégico

Dimensión
Enfoque

conceptual

Impacto

organizacional

Estratégica
Pérdida o movilidad

de talento crítico

Afecta ventaja

competitiva

Económica
Costos directos e

indirectos

Incide en eficiencia

financiera

Desempeño

Relación entre

performance y

permanencia

Modifica resultados

operativos

Conductual

Compromiso y

significado del

trabajo

Influye en clima y

cultura



Desarrollo
Transferencia de

aprendizaje

Impacta

sostenibilidad

futura

Fuente: elaboración propia con base en Boudreau (2007), Fitz-enz (2010), Aguinis (2019), Grant

(2013), Silzer (2009) y Kirkpatrick (1996).

La conceptualización también exige diferenciar entre rotación

voluntaria e involuntaria, así como entre abandono previsible y

abandono inesperado. Estas categorías permiten estructurar el

análisis posterior de variables explicativas y modelos predictivos.

Tabla 2. Tipologías de rotación y criterios
analíticos de clasificación estratégica

Tipo de

rotación

Característica

principal
Relevancia analítica

Voluntaria
Decisión del

colaborador

Identifica factores de

compromiso

Involuntaria
Decisión

organizacional

Evalúa alineación

desempeño–rol



Funcional
Salida sin impacto

crítico

Permite renovación de

perfiles

Disfuncional
Pérdida de talento

clave

Requiere intervención

estratégica

Previsible
Indicadores

anticipados

Habilita modelos

predictivos

No previsible Evento abrupto
Exige análisis

retrospectivo

Fuente: elaboración propia con base en Fitz-enz (2010) y Aguinis (2019).

Desde esta base conceptual, la analítica de rotación se configura

como un proceso sistemático de interpretación de datos

orientado a la toma de decisiones estratégicas.

Métricas e indicadores clave
El análisis estratégico de la rotación requiere traducir el

fenómeno conceptual previamente desarrollado en un sistema

estructurado de métricas. La medición permite transformar

eventos organizacionales en información interpretable,

habilitando comparaciones temporales, segmentaciones y

decisiones fundamentadas. Desde esta perspectiva, los



indicadores constituyen herramientas de gestión que articulan

datos operativos con objetivos estratégicos.

Fitz-enz (2010) sostiene que la medición del capital humano debe

orientarse a cuantificar su contribución económica. En el caso de

la rotación, esto implica calcular tasas, costos asociados y

tiempos de reemplazo, integrando variables financieras y

productivas. La tasa de rotación general representa el punto de

partida, pero su análisis aislado ofrece información limitada si no

se contextualiza en función del desempeño, la criticidad del rol y

el impacto en resultados.

Boudreau (2007) explica que las métricas adquieren valor cuando

se alinean con decisiones estratégicas. Por ello, la medición de

rotación debe segmentarse por funciones críticas, niveles

jerárquicos o áreas estratégicas. Esta diferenciación permite

identificar patrones que afectan la ventaja competitiva,

superando la visión agregada del indicador global.

Desde el enfoque de gestión del desempeño, Aguinis (2019)

plantea que los indicadores deben vincularse con

resultados observables y medibles. En el análisis de

rotación, esto implica distinguir entre abandono de alto y

bajo desempeño, evaluando el impacto diferencial en



productividad y cumplimiento de objetivos. La métrica, en

este caso, se integra al sistema de evaluación

organizacional.

Grant (2013) aporta que variables como compromiso y significado

del trabajo pueden cuantificarse a través de instrumentos

sistemáticos, tales como encuestas de engagement y escalas de

motivación. Estos indicadores permiten anticipar riesgo de

abandono cuando muestran descensos sostenidos, configurando

señales tempranas para la intervención organizacional.

Silzer (2009) introduce la necesidad de medir la exposición al

riesgo en posiciones de alto potencial. En este sentido, los

indicadores deben contemplar matrices de talento que integren

desempeño y potencial, permitiendo identificar segmentos cuya

salida generaría disrupciones en la sucesión futura.

Kirkpatrick (1996) explica que la evaluación de programas de

desarrollo puede relacionarse con métricas de retención cuando

se analiza la transferencia efectiva al puesto. La medición del

impacto formativo, por lo tanto, puede incorporarse como

indicador indirecto de permanencia organizacional.



A partir de estos aportes, las métricas de rotación pueden

organizarse en dimensiones que integran frecuencia, costo,

criticidad y factores predictivos.

Tabla 3. Indicadores cuantitativos de rotación y su
aplicación estratégica

Indicador Fórmula básica
Aplicación

estratégica

Tasa de rotación

general

(Egresos / Dotación

promedio) x 100

Monitoreo global de

estabilidad

Tasa de rotación

voluntaria

(Egresos voluntarios

/ Dotación

promedio) x 100

Identificación de

riesgo

organizacional

Costo de rotación
Costos directos +

indirectos

Evaluación de

impacto financiero

Tiempo de

reemplazo

Días desde vacante

hasta cobertura

Medición de

eficiencia de

reposición

Rotación de alto

desempeño

Salidas de alto

desempeño / Total

alto desempeño

Análisis de pérdida

estratégica



Fuente: elaboración propia con base en Fitz-enz (2010), Boudreau (2007) y Aguinis (2019).

La interpretación aislada de estos indicadores puede inducir

conclusiones parciales. Por ello, la analítica estratégica incorpora

métricas complementarias vinculadas a clima organizacional,

desarrollo y potencial.

Tabla 4. Indicadores cualitativos y estratégicos
asociados a riesgo de abandono

Indicador
Instrumento de

medición
Utilidad analítica

Nivel de engagement
Encuestas internas

estandarizadas

Detección temprana

de desmotivación

Índice de potencial

crítico

Matriz desempeño–

potencial

Identificación de

riesgo en sucesión

Participación en

programas de

desarrollo

Registro de

capacitación

Relación formación–

retención

Evaluación de

transferencia

Medición

conductual post-

Impacto del

aprendizaje en



capacitación permanencia

Índice de clima

organizacional

Encuestas

periódicas

Relación cultura–

rotación

Fuente: elaboración propia con base en Grant (2013), Silzer (2009) y Kirkpatrick (1996).

La integración de métricas cuantitativas y cualitativas configura

un sistema analítico que permite comprender no solo cuánto se

rota, sino por qué ocurre y qué consecuencias genera. Este

enfoque fortalece la toma de decisiones estratégicas, articulando

indicadores financieros, conductuales y de talento.

Segmentación de talento crítico 
La analítica de rotación adquiere profundidad estratégica cuando

incorpora la segmentación del talento. Este enfoque permite

diferenciar perfiles según su contribución presente y su

proyección futura, evitando interpretaciones homogéneas de la

movilidad organizacional. Segmentar implica clasificar a los

colaboradores en función de variables estructuradas que

integran desempeño, potencial y criticidad del rol.

Boudreau (2007) sostiene que las decisiones sobre talento deben

focalizarse en posiciones que generan mayor valor



organizacional. Desde esta perspectiva, la segmentación permite

identificar funciones cuya rotación produce efectos

desproporcionados en resultados financieros, continuidad

operativa o ventaja competitiva. El análisis deja de centrarse en la

tasa global y se orienta hacia la identificación de nodos

estratégicos dentro de la estructura organizacional.

Silzer (2009) introduce el concepto de alto potencial como

variable clave para la planificación de sucesión. La segmentación

desempeño–potencial permite construir mapas de talento que

anticipan la disponibilidad futura de liderazgo. En este marco, la

rotación de colaboradores ubicados en cuadrantes de alto

desempeño y alto potencial representa un riesgo estructural que

debe gestionarse con prioridad.

Desde la perspectiva de la medición, Aguinis (2019) explica

que los sistemas de evaluación deben proporcionar datos

confiables para clasificar el talento. La segmentación

requiere instrumentos válidos que permitan distinguir

niveles de contribución y capacidad de desarrollo. Esta base

metodológica asegura que la clasificación no responda a

percepciones informales, sino a evidencia sistemática.



Grant (2013) señala que variables como compromiso y sentido

del trabajo inciden de manera diferencial según segmento

organizacional. Los perfiles con alto desempeño pueden

experimentar desgaste cuando perciben desalineación entre

esfuerzo y reconocimiento. La segmentación permite cruzar

métricas de engagement con matrices de talento para identificar

riesgos emergentes.

Fitz-enz (2010) plantea que el análisis del capital humano debe

integrar el valor económico asociado a cada segmento. De esta

manera, la organización puede estimar el impacto financiero

potencial ante la salida de determinados perfiles. Esta

aproximación cuantifica el riesgo estratégico y orienta

intervenciones focalizadas.

Kirkpatrick (1996) explica que los programas de desarrollo

generan efectos diferenciados según el segmento al que se

dirigen. Evaluar la transferencia del aprendizaje en grupos críticos

permite fortalecer la retención en áreas de alto impacto

organizacional.

La segmentación de talento crítico suele representarse mediante

matrices que combinan desempeño y potencial, facilitando la



Fuente: elaboración propia con base en Silzer (2009).

visualización de riesgos asociados a la rotación.

Figura 1. Matriz desempeño–potencial para
segmentación de talento crítico.

Esta matriz organiza a los colaboradores en nueve cuadrantes

que permiten identificar perfiles consolidados, en desarrollo y

estratégicos. La clasificación facilita decisiones de retención

diferencial, inversión en desarrollo y planificación de sucesión.



Tabla 5. Segmentación estratégica del talento y
nivel de riesgo ante rotación

Segmento
Características

principales

Nivel de riesgo

estratégico

Alto desempeño –

Alto potencial

Liderazgo futuro y

resultados sostenidos
Muy alto

Alto desempeño –

Potencial medio

Especialistas

consolidados
Alto

Desempeño

medio – Alto

potencial

Talento en desarrollo Medio

Desempeño bajo

– Bajo potencial
Contribución limitada Bajo

Fuente: elaboración propia con base en Boudreau (2007), Silzer (2009) y Aguinis (2019).

La segmentación permite establecer prioridades de intervención,

focalizando estrategias de retención en perfiles cuyo abandono

generaría mayor disrupción organizacional. Este enfoque

transforma la analítica de rotación en una herramienta de

planificación estratégica del capital humano.



CONTINUAR

Segmentación diferencial de rotación: permite distinguir

entre movilidad funcional y pérdida de talento crítico,

priorizando acciones según impacto organizacional.
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2. Modelos predictivos y toma de decisiones

Introducción
En el ámbito organizacional, la rotación deja de analizarse

únicamente como un fenómeno retrospectivo cuando se

incorporan modelos predictivos. ¿Es posible anticipar con

razonable precisión qué colaboradores presentan mayor

probabilidad de abandono? ¿Qué variables permiten construir

alertas tempranas? ¿Cómo se traducen los resultados estadísticos

en decisiones estratégicas concretas?

Diversas investigaciones en HR analytics muestran que los

modelos predictivos aplicados a datos organizacionales pueden

alcanzar niveles de precisión superiores al 70 % en la

identificación de riesgo de salida cuando se combinan variables

de desempeño, antigüedad, compensación y compromiso (Fitz-

enz, 2010). Este dato evidencia que la rotación puede abordarse

como un fenómeno anticipable, siempre que exista calidad de

datos y coherencia metodológica.



Boudreau (2007) explica que el valor de los modelos predictivos

reside en su capacidad para orientar decisiones diferenciales. La

predicción no constituye un fin en sí mismo, sino una

herramienta que permite priorizar intervenciones en segmentos

estratégicos. Anticipar riesgo en posiciones críticas modifica la

asignación de recursos y fortalece la sostenibilidad

organizacional.

Desde la perspectiva metodológica, Aguinis (2019) señala que la

calidad de los modelos depende de la validez de las métricas

utilizadas. Las variables deben estar alineadas con resultados

observables y contar con consistencia estadística. De este modo,

la predicción se integra al sistema de gestión del desempeño y no

opera como un ejercicio aislado.

Grant (2013) aporta que variables conductuales, como el nivel de

engagement, la percepción de reconocimiento y el significado del

trabajo, pueden incorporarse como predictores relevantes. Estas

dimensiones, tradicionalmente consideradas cualitativas,

adquieren estructura cuantificable dentro de modelos analíticos.

Silzer (2009) enfatiza que la predicción debe vincularse con

planificación de sucesión. Anticipar la salida de perfiles de alto

potencial permite diseñar estrategias de desarrollo y retención

específicas, reduciendo la exposición al riesgo organizacional.



Kirkpatrick (1996) sostiene que la evaluación sistemática de

programas formativos puede generar datos que alimenten

modelos predictivos. La transferencia efectiva al puesto y la

mejora en resultados constituyen variables que inciden en la

permanencia.

En esta unidad abordaremos las variables explicativas del

abandono, los principales enfoques estadísticos y de machine

learning, y los criterios de interpretabilidad que permiten

convertir resultados técnicos en decisiones estratégicas basadas

en evidencia.

Variables explicativas del abandono
La construcción de modelos predictivos de rotación exige

identificar variables que permitan explicar la probabilidad de

abandono. Estas variables constituyen insumos analíticos que

integran dimensiones individuales, organizacionales y

estratégicas. La selección adecuada de predictores determina la

capacidad explicativa y la utilidad decisional del modelo.

Fitz-enz (2010) plantea que los modelos de predicción en HR

analytics deben estructurarse sobre datos históricos

consistentes, incorporando información demográfica, salarial, de

desempeño y trayectoria interna. Estas variables permiten



estimar patrones de comportamiento y detectar correlaciones

estadísticamente significativas. La lógica predictiva se basa en

reconocer regularidades en los datos organizacionales.

Aguinis (2019) sostiene que las variables de desempeño

constituyen uno de los predictores más relevantes, siempre que

estén sustentadas en sistemas de evaluación válidos. La relación

entre rendimiento sostenido, reconocimiento y permanencia

puede modelizarse para identificar riesgos de abandono en

perfiles de alta contribución.

Grant (2013) explica que variables conductuales, como nivel de

engagement, percepción de justicia organizacional y sentido del

trabajo, inciden en la intención de permanencia. Estas

dimensiones pueden medirse mediante encuestas estructuradas

y convertirse en variables cuantificables dentro del modelo

predictivo.

Boudreau (2007) propone incorporar variables estratégicas

vinculadas a la criticidad del rol y al impacto organizacional. La

probabilidad de abandono adquiere relevancia diferenciada

según el valor estratégico del puesto, por lo que el análisis debe

ponderar esta variable dentro del sistema predictivo.

Silzer (2009) destaca que el potencial de desarrollo constituye un

factor explicativo clave cuando se analiza rotación en segmentos



de liderazgo futuro. La ausencia de oportunidades de crecimiento

puede aumentar la probabilidad de salida en perfiles con alto

potencial.

Kirkpatrick (1996) indica que la transferencia del aprendizaje y la

participación en programas de desarrollo pueden funcionar

como variables protectoras frente al abandono. La evidencia de

mejora conductual posterior a la capacitación puede asociarse

con mayor compromiso y permanencia.

A partir de estos aportes, las variables explicativas pueden

organizarse en categorías analíticas estructuradas.

Tabla 6. Categorías de variables explicativas del
abandono organizacional

Categoría Variables incluidas Dimensión analítica

Demográficas
Edad, antigüedad, nivel

educativo
Perfil individual



Contractuales
Tipo de contrato, salario,

beneficios

Condiciones

laborales

Desempeño
Evaluación anual,

productividad

Contribución

organizacional

Conductuales
Nivel de engagement,

clima
Experiencia subjetiva

Desarrollo
Participación en

capacitación
Proyección futura

Estratégicas Criticidad del rol
Impacto

organizacional

Fuente: elaboración propia con base en Fitz-enz (2010), Aguinis (2019), Grant (2013), Boudreau

(2007), Silzer (2009) y Kirkpatrick (1996).

La utilidad predictiva de estas variables depende de su calidad y

actualización. El análisis longitudinal permite observar tendencias

que preceden al abandono, transformando datos operativos en

señales de alerta.

Desde una perspectiva estratégica, la combinación de variables

cuantitativas y conductuales mejora la capacidad explicativa del



modelo. Integrar indicadores de desempeño, compromiso y

criticidad del rol permite priorizar intervenciones focalizadas.

Tabla 7. Relación entre tipo de variable y nivel de
intervención organizacional

Tipo de

variable
Ejemplo

Nivel de intervención

posible

Económica Salario competitivo Ajuste de compensación

Conductual
Descenso en

engagement

Intervención en

liderazgo

Desarrollo
Ausencia de

promoción
Plan de carrera

Estratégica
Rol crítico con

sucesión vacante

Programa de retención

focalizado

Desempeño
Alto rendimiento

sostenido
Incentivos diferenciales

Fuente: elaboración propia con base en Boudreau (2007), Aguinis (2019) y Silzer (2009).



los modelos predictivos alcanzan mayor precisión cuando combinan
variables estructurales y conductuales, evitando enfoques
unidimensionales.

la ponderación de variables según criticidad del rol permite orientar
recursos hacia segmentos de mayor impacto organizacional.

La identificación sistemática de variables explicativas transforma

la rotación en un fenómeno anticipable, siempre que el modelo

integre dimensiones económicas, conductuales y estratégicas.

INTEGRACIÓN MULTIDIMENSIONAL: PRIORIZACIÓN ESTRATÉGICA:

INTEGRACIÓN MULTIDIMENSIONAL: PRIORIZACIÓN ESTRATÉGICA:

Modelos estadísticos y machine learning 
La identificación de variables explicativas constituye el punto de

partida para la construcción de modelos predictivos de

abandono. El paso siguiente consiste en seleccionar enfoques

metodológicos que permitan estimar probabilidades de salida



con base en datos históricos. ¿Qué tipo de modelo resulta más

adecuado para contextos organizacionales? ¿Cuándo conviene

utilizar técnicas tradicionales y cuándo incorporar algoritmos de

machine learning? La elección metodológica debe alinearse con

los objetivos estratégicos y con la capacidad analítica disponible

en la organización.

Fitz-enz (2010) explica que los primeros modelos aplicados a la

rotación se basaron en regresiones logísticas, las cuales permiten

estimar la probabilidad de que un colaborador abandone la

organización en función de un conjunto de variables

independientes. Este enfoque ofrece claridad interpretativa y

facilita la comunicación de resultados a equipos directivos. La

regresión logística continúa siendo una herramienta utilizada en

HR analytics por su equilibrio entre precisión y comprensión.

Aguinis (2019) señala que la validez estadística depende de la

calidad de las mediciones y del cumplimiento de supuestos

metodológicos. En modelos tradicionales, la consistencia de las

variables y la ausencia de multicolinealidad fortalecen la

confiabilidad de los resultados. La aplicación rigurosa de criterios

estadísticos garantiza que las conclusiones se integren de

manera sólida a la gestión organizacional.

Boudreau (2007) plantea que la utilidad estratégica del modelo

no radica exclusivamente en su sofisticación técnica, sino en su



capacidad para orientar decisiones diferenciadas. Un modelo

estadístico adquiere valor cuando permite priorizar

intervenciones en segmentos críticos, optimizando la asignación

de recursos.

Con el desarrollo de herramientas computacionales, los

modelos de machine learning ampliaron la capacidad

predictiva. Grant (2013) destaca que la integración de

grandes volúmenes de datos permite identificar patrones

conductuales complejos que escapan a análisis lineales

tradicionales. Algoritmos como árboles de decisión, random

forest o gradient boosting pueden capturar interacciones

no evidentes entre variables.

Silzer (2009) enfatiza que la incorporación de modelos avanzados

debe acompañarse de criterios de interpretación que permitan

comprender el impacto en talento crítico. La precisión predictiva

debe articularse con análisis de sucesión y planificación

estratégica.

Kirkpatrick (1996) explica que los datos provenientes de

evaluación de programas formativos pueden integrarse como



variables dentro de modelos estadísticos y de machine learning.

Esta integración fortalece la capacidad de anticipar permanencia

en segmentos sometidos a intervenciones de desarrollo.

A continuación, se sintetizan los principales enfoques

metodológicos aplicables a la predicción de abandono.

Tabla 8. Modelos estadísticos aplicados a la
predicción de rotación

Modelo
Característica

principal

Ventaja

estratégica

Regresión logística
Estima probabilidad

binaria de abandono

Alta

interpretabilidad

Análisis de

supervivencia

Evalúa tiempo hasta

el evento de salida

Permite análisis

longitudinal

Modelos de riesgo

proporcional

Estiman tasa de

riesgo en el tiempo

Identifican períodos

críticos

Regresión

múltiple

Analiza impacto de

múltiples variables

Relaciona variables

explicativas

Fuente: elaboración propia con base en Fitz-enz (2010) y Aguinis (2019).



Los enfoques de machine learning amplían estas posibilidades al

incorporar algoritmos capaces de procesar grandes volúmenes

de datos y detectar relaciones no lineales.

Tabla 9. Algoritmos de machine learning en
analítica de abandono

Algoritmo Aplicación principal
Consideración

estratégica

Árboles de

decisión
Clasificación de riesgo

Visualización clara de

reglas

Random forest

Mejora precisión

mediante múltiples

árboles

Reduce sobreajuste

Gradient

boosting

Optimiza error

predictivo

Mayor complejidad

interpretativa

Redes

neuronales

Identifica patrones

complejos

Requiere mayor

capacidad técnica

Fuente: elaboración propia con base en Grant (2013) y Boudreau (2007).



La selección del modelo debe equilibrar precisión predictiva e

interpretabilidad. En entornos organizacionales, la capacidad de

explicar por qué un colaborador presenta riesgo de abandono

resulta tan relevante como la exactitud estadística. Este equilibrio

prepara el terreno para el análisis de interpretabilidad y toma de

decisiones estratégicas, que abordaremos en el siguiente

subtema.

Interpretabilidad y decisiones
estratégicas
La aplicación de modelos estadísticos y de machine learning en la

predicción del abandono plantea un desafío central: transformar

resultados técnicos en decisiones estratégicas comprensibles y

accionables. ¿De qué sirve un modelo con alta precisión si sus

resultados no pueden explicarse a quienes toman decisiones?

¿Cómo se traduce una probabilidad de abandono en una

intervención concreta? La interpretabilidad constituye el puente

entre el análisis cuantitativo y la gestión organizacional.

Boudreau (2007) sostiene que la analítica de talento alcanza su

madurez cuando conecta datos con decisiones diferenciadas de

asignación de recursos. Desde esta perspectiva, la

interpretabilidad permite identificar no solo quién presenta

riesgo de salida, sino qué variables inciden con mayor peso en



esa probabilidad. Esta claridad facilita priorizar intervenciones en

segmentos críticos.

Fitz-enz (2010) explica que los indicadores predictivos deben

integrarse a tableros de gestión que permitan monitorear

tendencias y variaciones. La visualización estructurada de

resultados favorece la comprensión ejecutiva y fortalece la toma

de decisiones basada en evidencia. La comunicación analítica

constituye una dimensión estratégica del proceso.

Aguinis (2019) destaca que la validez de las decisiones depende

de la coherencia entre modelo, métrica y objetivo organizacional.

La interpretación requiere verificar que las variables incluidas

representen fenómenos reales y medibles. Este criterio fortalece

la credibilidad del sistema predictivo.

Grant (2013) señala que la comprensión de variables

conductuales dentro del modelo permite diseñar intervenciones

focalizadas en liderazgo, reconocimiento o clima organizacional.

La interpretabilidad habilita acciones preventivas alineadas con la

experiencia subjetiva de los colaboradores.

Silzer (2009) enfatiza que la lectura estratégica de los resultados

debe articularse con matrices de talento y planificación de

sucesión. La predicción adquiere sentido cuando se integra al

mapa de liderazgo futuro y a la gestión de alto potencial.



Kirkpatrick (1996) explica que la evaluación de intervenciones

posteriores —por ejemplo, programas de desarrollo

implementados como respuesta al riesgo detectado— permite

medir el impacto de las decisiones adoptadas. La analítica se

convierte así en un ciclo continuo de diagnóstico, intervención y

evaluación.

Tabla 10. De la predicción a la decisión estratégica

Resultado del

modelo

Interpretación

organizacional

Acción estratégica

posible

Alta probabilidad de

abandono en rol

crítico

Riesgo para

continuidad

operativa

Programa de

retención

focalizado

Descenso sostenido

de engagement

Deterioro del

compromiso

Intervención en

liderazgo

Riesgo en alto

potencial

Impacto en

sucesión futura

Plan de desarrollo

acelerado

Incremento en

tiempo de

reemplazo

Vulnerabilidad

operativa

Revisión de

estrategia de

selección



Fuente: elaboración propia.

Efecto positivo de

capacitación

Retención asociada

a desarrollo

Escalamiento de

programas

formativos

Fuente: elaboración propia con base en Boudreau (2007), Fitz-enz (2010), Aguinis (2019), Grant

(2013), Silzer (2009) y Kirkpatrick (1996).

La integración de resultados analíticos en procesos de decisión

puede representarse como un circuito continuo de

retroalimentación estratégica.

Figura 2. Proceso de integración entre modelo
predictivo y decisión estratégica en HR analytics.
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Este proceso integra cuatro etapas: recolección de datos,

modelización predictiva, interpretación estratégica y

evaluación de impacto. La interpretabilidad asegura que

cada etapa conserve coherencia metodológica y alineación

con los objetivos organizacionales. De este modo, la

analítica de abandono deja de ser un ejercicio técnico

aislado y se consolida como un componente estructural de

la planificación estratégica del capital humano.
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