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FACTORES QUE INCIDEN EN LA ROTACION DE
PERSONAL EN LAS MIPYMES AFILIADAS A LA
CANACINTRA

Resumen

Todas las empresas cuentan con distintos recursos para el cumplimiento
de sus objetivos sin importar el tamafo o giro al que pertenezcan,
destacando el recurso humano como el principal, pues son quienes
ejecutan el trabajo, sin embargo, no todas las organizaciones los

(VA/ANFECA aprovechan de la misma manera, debido a que en cada una de ellas
Eabonian 4o Coniaderia y Ad it surgen distintos problemas como la rotacién de personal.

De modo que el proposito de esta investigacion es identificar los factores
que inciden en la rotacién de personal en el contexto de las Micro,
Pequenas y Medianas empresas (MiPyMEs), de acuerdo con lo que
comentan los duenos y/o directivos de empresas afiliadas a la Cdmara
Nacional de la Industria de Transformaciéon (CANACINTRA) en la
Ciudad de México.

En este caso se llevd a cabo una metodologia cualitativa descriptiva
puesto que se aplicaron cuestionarios con preguntas abiertas y cerradas
a 37 empresarios de estas organizaciones, a través de reuniones

sectoriales para conocer las razones de salida de sus trabajadores. Una
vez recolectados los datos se procedid con el andlisis de la informacién
mediante el software NVIVO, obteniendo como resultado la
clasificacion de los datos en 9 categorias que, a su vez, se relacionaron
con factores encontrados en la literatura. Los factores resultantes de esta
investigacion son: el haber encontrado otro empleo, las remuneraciones,
la capacitacion, la lealtad a la empresa, la comunicacion influenciada por

relaciones laborales tanto del patron con sus trabajadores como entre los
mismos companeros de trabajo, flexibilidad en los horarios, el
reconocimiento al trabajador y los planes de carrera.

De esta manera, a los hallazgos del estudio se puede agregar un factor
mas que no solo incrementa el numero de factores, sino que puede

~ incidir en ellos, el cual se refiere a un factor cultural que es el de los

Millennials, pues se ha detectado que existen ciertos cambios culturales

M generacionales que se ven reflejados e impactan en los empleados
actuales.
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Palabra clave: mipymes, rotacién de personal, capital humano.
Introduccion

Uno de los principales motores de la economia mexicana son las Micro,

Pequenas y Medianas empresas (MiPyMEs), debido a que son quienes
aportan y contribuyen mayormente al Producto Interno Bruto (PIB) y al
empleo de la nacién, aunque, en este caso, si bien ultimamente se han
creado empleos en el pais, estos son precarios, pues son puestos de
trabajo débiles y sus condiciones laborales no son las mejores.

De este modo, las empresas se ven afectadas por distintas situaciones

HA
\WANFECA que atraviesan y obstaculizan su desarrollo, por ejemplo, diversos
Asoclacién Nacional de Facultades y . . .o
Escuslas de Contaduriay Adrinistracion autores destacan entre las principales dificultades a las que se enfrentan

estd el mal manejo del capital humano (Boxall, 2003; Gubita, 2002;
Tocher & Rutherford, 2009; Genin, 2011), motivo por el cual se ve
reflejado en la corta permanencia de las personas en las organizaciones,
abandonando voluntariamente la empresa, lo que puede verse
provocado por cierta motivacion que pudiera no ir con las expectativas
de la gente y algunas de estas situaciones se estan presentando en los
jovenes que trabajan en la actualidad.

En este sentido, el capital humano representa un elemento de gran
relevancia para el cumplimiento de los objetivos de toda empresa
debido a que son quienes ejecutan el trabajo e influyen en el crecimiento
de la organizacion. Factores que pueden iniciar desde el proceso de
reclutamiento y seleccion, el ambiente laboral, asi como el
comportamiento de los dirigentes hacia su personal, inciden de manera
directa en la productividad y desarrollo de las MiPyMEs.

Por lo tanto, el objetivo de esta investigacion radica en identificar los
factores que inciden en la rotacién de personal en las MiPyMEs afiliadas
a la CANACINTRA segun los directivos y/o duefios de estas empresas,
confrontandolo tedricamente. Para la investigacion, primeramente, se
desarrolla la problematica de la rotacidon de personal, seguido de la parte
del marco tedrico donde se exponen temas como las MiPyMEs en
Meéxico, la rotacion de personal, el reclutamiento y seleccion de
personal, posteriormente se presenta la metodologia de investigacion de

A enfoque cualitativo descriptivo, aplicando un cuestionario a 37
directivos de empresas afiliadas a la CANACINTRA. El analisis de los
resultados se hizo a través del software NVIVO version 10 para
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investigacion cualitativa para finalmente presentar los resultados en 9
categorias.

Planteamiento del problema

Todas las organizaciones cuentan con distintos activos para el
cumplimiento de sus objetivos sin importar el tamafio o giro al que
pertenezcan, destacando el activo humano como el mas importante, ya
que son quienes ejecutan el trabajo (Griffeth., et al, 2007, Genin, 2011,
Johnson, 2015), sin embargo, no todas las organizaciones los aprovechan
de la misma manera, puesto que en cada una de ellas surgen distintos

VA problemas como la rotacion de personal (Cotton & Tuttle, 1986).
\W/ANFECA
Escuas do Conaduriay Adniniotant La rotacién de personal ha sido definida por autores como Pigors y

Meyers (1985) como el grado de movilidad interna de los empleados ya
sea evitable o inevitablemente para una organizacion.

En México, de acuerdo al reporte de Efectividad del Capital Humano en
América Latina, realizado por la consultoria PwC en 2015 informa que
para el 2014, México ha descendido su porcentaje de rotacion de
personal respecto a los dos afios anteriores con un 5.4% de las renuncias
en las organizaciones que fueron hechas voluntariamente por los
empleados, estando dos puntos arriba del promedio de rotacion del
personal en América Latina (3.5%) y un punto por debajo de EUA con

o .
6.4% (ver figura 1).
Figura 1
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Fuente: Reporte ejecutlvo. Saratoga 2015. "Efectividad del Capital Humano en
A América Latina"

En entrevista con el personal de la CANACINTRA se detectd que a
pesar del niimero que manejan de empresas afiliadas, la rotaciéon de
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personal es una de las principales problematicas que ha estado
afectando a las organizaciones asociadas. A su vez, dicha rotacién de
personal ocasiona inversion de tiempo y dinero, ya que cuando un
empleado se retira, es necesario cubrir las actividades laborales de la

vacante ausente, generando que empleados que tienen asignadas otras
tareas, se vean involucrados en apoyar con su tiempo a realizar el
trabajo del puesto ausente, asimismo el ingreso de un nuevo integrante
al equipo de trabajo, obliga a las empresas a invertir en la capacitacion
correspondiente.

Por lo tanto, la rotacion de personal en las organizaciones es un tema

'\’VA/ANFECA relevante que repercute no solamente en los costos, la calidad en los
Eabonian 4o Coniaderia y Ad it procesos, servicios y productos, sino que también afecta al ambito social

puesto que se genera desempleo, asi como genera falta de seguridad
laboral de los trabajadores.

Justificacion

La literatura en distintos paises, muestra que el capital humano en el
contexto de las Micro, Pequenas y Medianas Empresas (MiPyMEs) es un
tema que ha sido estudiado (Fernandez., et al, 2006, Georgiadis & Pitelis,
2012, Chiavenato, 2015), existiendo estudios a nivel mundial en los
cuales se ha destacado y abordado la problematica de la rotacién de
personal (Gubita & Gianecchini, 2002, Chi & Pan, 2012, Mittal, 2016,
Pryce, 2016, Beato, 2017) en las MiPyMEs.

No obstante, los factores que dan origen a dicha problematica en las
empresas son muy variados, puesto que depende de cada organizacion,
siendo importante determinarlos para que los duefios y/o los gerentes
los conozcan, puesto que el no enfrentarlos hace que entren en
problemas al estar requiriendo que ingrese nuevo personal a la
organizacion, provocando el empleo de recursos para capacitar a dichos
empleados. Es asi que la salida de personal de un puesto de trabajo en
una empresa se puede presentar de dos maneras, las salidas que son
voluntarias y las de despido, pudiendo ambas originarse por distintos
motivos, sin embargo, para efectos de esta investigacion se abarcaran las
salidas propiamente voluntarias. Es por esto que la presente

A investigacion es una aportacion mas al estudio de dicha problematica en
las MiPyMEs en México.
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Por lo antes mencionado, surge el siguiente cuestionamiento al
planteamiento del problema. ;Cudles son los factores que inciden en la
rotacion de personal en las MiPyMEs afiliadas ala CANACINTRA en la
Ciudad de México?

Desarrollando como objetivo general el identificar los factores por los
cuales los trabajadores de las MiPyMEs afiliadas a la CANACINTRA en
la CDMX dimiten voluntariamente a manera de hacer Ilas
recomendaciones correspondientes que promuevan la permanencia
laboral y con ello mejor aprovechamiento del factor humano.

Marco teorico

'\’VA/AN FECA

Asoclacién Nacional de Facultades y
las de C ia y Admini 0

Las MyPyMEs en México desempefian un papel muy importante para
la economia del pais, ya que segin datos del Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia 2015, existen aproximadamente 4, 048,543 de
MIPYMES en México, de las cuales 3, 952,422 son micro, 79,367
corresponde a pequenas y 16,754 a medianas empresas, generando el
52% del Producto Interno Bruto (PIB) del pais y el 72% de los empleos
(INEGI, 2015). Como se muestra en la figura 2, las microempresas
predominan con el casi 98% del total de las mismas, sin embargo, en
todas estas empresas surgen distintas problematicas, las cuales se
generan dependiendo de cada organizacion, pues segun el estudio de
Kauffman (2001), pueden surgir aspectos como la falta de conocimientos
administrativos en los empresarios, careciendo de la aplicacién de
adecuados sistemas de planeacion, organizacion y control eficientes en
los recursos y actividades que desarrollan.

Figura 2. MiPyMES en México

1.96 0.41
% % = Micro Micro  Pequefias Medianas  Total
\ No. De
= Pequefi ' 3,952,422 79,367 16,754 4,048,543
\ / as empresas

% 97,63% 1,96% 0,41% 100,00%
Fuente: Elaboracion propia con datos del INEGI, 2015.
La administracion de recursos humanos en las PYMES

El capital humano en todas las organizaciones es un factor de suma

M importancia. Tal y como lo mencionan Ferndndez y Castresana (2006),
la competitividad en todas las empresas se debe a la calidad de sus
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recursos humanos, ya que son quienes desarrollan las actividades y
pueden ser ain mas importantes en las micro, pequefas y medianas
empresas (MiPYMES) puesto que son la clave del éxito en las
organizaciones.

Las PYMES al igual que las grandes empresas requieren de personas
que estén calificadas, que sean competentes, innovadoras y con
iniciativa propia para el cumplimiento de los objetivos, los cuales
pueden conservarse si se plantean mejores estrategias (Filion, 2011), ya
que en ocasiones las PYMES ven a los recursos humanos como un costo.

/A Autores como Boxall (2003), Genin (2011), Gubita (2002), Tocher y
m}!ﬁﬁﬁﬁgﬁm Rutherford (2009) y Palomo (2005) concuerdan que dentro de las
N principales problematicas en las PYMES no sélo en México sino

alrededor del mundo, se encuentra un mal manejo en los recursos
humanos, integrando temas como la mala delegacion de actividades y
toma de decisiones, asi como el manejo de personal y contratacion

deficiente aunado a que no se proporciona capacitacion a los empleados.

Es por ello que como se menciond, el manejo de los recursos humanos
en este tipo de empresas no siempre es el adecuado, sin embargo, la
etapa del reclutamiento y seleccion de personal es importante debido a
que en ella se pueden incubar las causas que originan la rotacién de
personal.

Chiavenato (2000) define el reclutamiento de personal como el “conjunto
de técnicas y procedimientos, los cuales estdn dirigidos a atraer candidatos que
estén capacitados y que sean competentes para ocupar cargos dentro de una
empresa, basado en un proceso de acuerdo con cada empresa”.

En cuanto a la seleccion del personal sefiala que es el siguiente paso del
reclutamiento de personal, el cual consiste en la comparacion o
confrontacién, de eleccion, opcién y decision selectiva del nuevo
integrante a la compania, es decir, es la eleccion de la persona adecuada
para cubrir la vacante que se esta solicitando, respecto a todos los
candidatos que fueron reclutados.

Distintos estudios (Mayson y Barrett, 2006 y Zapata, 2004) mencionan

A que en cuanto al reclutamiento del personal en las PYMES en distintas
ocasiones se da de manera informal, puesto que se lleva a cabo por
recomendaciones de conocidos del dirigente y a su vez la seleccion
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unicamente se hace a través de entrevistas personales y en la verificacion
de las referencias, por lo que muy pocas MiPyMEs llegan a realizar
pruebas especificas para el puesto que requieren contratar y aunque esto
genera pros para la compafia también tiene contras, convirtiéndose en
una elevada rotacion de personal por las debilidades del proceso de
seleccion informal.

Modelo de decision de rotacion

En este modelo los autores March y Simon (1958) se enfocaron en la

relacion entre la satisfaccion laboral y el entorno economico,

/A ANFECA mencionaban que una salida voluntaria de un trabajador, va a depender

Esﬁﬁif}i‘véﬁl't'iifl‘éif?,“iiiﬁ.”.'n‘?if.‘cfén de las percepciones que tenga sobre sus necesidades para tomar la

decision de realizar un cambio de trabajo y de la facilidad con que pueda

obtenerlo. Dicho modelo se orienta en el proceso de la rotacion de

personal que surge de la decision voluntaria del empleado de retirar sus

servicios de una organizacidn, entendiendo en este caso a la rotacion de

personal como “el retiro voluntario de un individuo de abandonar una

organizacion de la cual recibe una compensacion economica”. Por lo tanto, en

este modelo se toma en cuenta los conceptos de salida voluntaria del

trabajador de la organizacion y la percepcion de oportunidades
laborales externas.

Modelo de Price

Price (1977) toma como base el modelo de March y Simon (1958),
considerando que los salarios y relaciones laborales son parte
fundamental de la satisfacciéon laboral, destacando las siguientes
variables:

e El Salario, definido como el pago econdmico que recibe un
empleado por las actividades que desempena.

e Laintegracion, entendida como el involucramiento del empleado
en la toma de decisiones en cuanto a sus funciones y al logro de
los objetivos de la empresa.

e La comunicacion ya sea formal, que es la que recibe el empleado

A directamente por parte del patrén en la organizacion e informal
que es la recibida a través de sus compafieros y que
habitualmente va encaminada en relacion a su desempeno.




XXIV CONGRESO INTERNACIONAL DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

e La centralizacion, que no es mas que el nivel jerarquico de la toma
de decisiones.

Su aportacion a la rotacion de personal, se basa principalmente en la

integracion de las variables antes mencionadas como factores de
satisfaccion laboral, las cuales van a permitir que el trabajador tome la
decision de permanecer o desvincularse de sus actividades laborales en
la empresa; es asi como el empleado evalia de acuerdo a sus
percepciones su permanencia en la organizacion.

Modelo de agotamiento emocional

y//
\WANFECA En el modelo, Helen Lingard (2002), hace mencion que el agotamiento

Asoclacién Nacional de Facultades y
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emocional en los trabajadores es un factor tomado como un mecanismo
de defensa, provocando la intencion de abandonar su empleo.

Los principales predictores que toma este modelo en la rotacion de
personal son:

1. El agotamiento emocional! del empleado.
2. El cinismo? que éstos adquieren en la disposicion laboral y que se ve
reflejado en el poco interés para el desarrollo de sus actividades.

Asi, las variables que se toman en cuenta son: caracteristicas del trabajo,
amenazas a la personalidad, agotamiento emocional laboral (tomando
en cuenta el cinismo y la eficacia profesional), la intencion de abandonar
el empleo, incluyendo el deseo de buscar uno nuevo, los pensamientos
usuales de abandonar el empleo y la posibilidad de dejar el trabajo el
proximo ano.

La conexion entre el agotamiento emocional y la rotacién de personal, si
bien no existe una cura como tal, el autor recomienda que las
organizaciones que desean conservar por un mayor tiempo a sus
trabajadores y reducir los indices de rotacion, deben elaborar politicas
para reducir el agotamiento emocional de éstos, el cual no puede ser

1Agotamiento emocional laboral definido como el desequilibrio entre la percepcion de las capacidades de
A afrontamiento, recursos fisicos y mentales de los empleados ante la exigencia de sus tareas (Preciado Serrano,
Aldrete Rodriguez, Oramas Viera, & Santes Bastian, 2008)

M  2Cinismo en este contexto se entiende como la actitud de la persona que miente con descaro y defiende o practica
de forma descarada y deshonesta algo que merece desaprobacion.
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atribuido a una sola causa, sino que se da como consecuencia de una
interaccion complicada de los problemas individuales en el ambito
laboral, como es el estrés laboral, asimismo deben las empresas dedicar
tiempo al entrenamiento del empleado para el desarrollo de sus tareas

y adoptar métodos eficaces como el redisefio del trabajo para hacer
frente a sus problemas laborales y el saber administrar el tiempo.

Rotacion de personal

Staw en el afio de 1980, mencionaba que la rotacion de personal debia
ser tratada como una decision voluntaria individual para dejar una
/A organizacion. Autores como Pigors y Meyers (1985) han definido la
W/ANFECA by s :
| Mo ackna doFcutadesy rotacion de personal como el grado de movilidad interna de los
empleados ya sea evitable o inevitable para la organizacion.

Por otra parte, Chiavenato (2000) la define como “Ila fluctuacion de los

trabajadores entre una empresa y el ambiente que los rodea, determinado por el

volumen de empleados que entran y se retiran en un cierto periodo de tiempo,

generalmente en meses o en afios, representado en términos de porcentaje con
AV \ af(‘v el fin de elaborar comparaciones o realizar diagnosticos”.

Existen casos de empresas, en donde la contratacion de personal se da
eventual y/o temporalmente, por ejemplo en las tiendas
departamentales como Liverpool, Suburbia, Palacio de Hierro, entre
otras, en las cuales en temporadas altas como diciembre (época
navidefa), se genera una alta demanda de productos y en donde las
empresas se ven obligadas a contratar personal extra para atender dicha
demanda, en estos casos, no se puede decir que hay una rotacién de
personal, ya que como se menciono, el trabajo otorgado es por cierto
periodo de tiempo y al estar ambas partes de acuerdo (patron-

trabajador), no representa una problematica, sino una estrategia para las

organizaciones.

Es por esto que para esta investigacion se propone el concepto de
rotacion de personal como el movimiento de trabajadores en una
empresa, medido por el nimero de personas que entran y salen en un
periodo determinado.

A En todas las MIPYMES existe rotacion de personal, lo cual puede ser
normal, sin embargo, cuando este término se presenta de manera
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excesiva en una empresa, puede ser alarmante, ya que, en lugar de
generar beneficios para la compania, representa gastos.

Es asi como la salida de personal puede surgir por dos maneras, ya sea
por despido o por terminacion voluntario. Para efectos de esta
investigacion se trataran las razones meramente voluntarias desde la
perspectiva del empresario, entendiendo y examinando la influencia de
otros factores que incidan en las nuevas generaciones.

En este caso, las terminaciones voluntarias laborales se definen como la
separacion que un empleado inicia y lleva a cabo por su propia cuenta,
A a fin de finalizar la relacion laboral con el patron (Littlewood, 2006),
\W/ANFECA Y . : . .
Ascciackin Nacional de Facltades y originandose por diversos motivos; dichas causas pueden evitarse con
Escuelas de Contaduria y Administracion
ciertas acciones, sin embargo, en la mayoria de los casos cuando el
colaborador ha tomado la decisién, es muy dificil hacer que estos
puedan cambiar de opinion (Fernandez y Cartesana, 2006).

Estudios que han tratado la rotacion de personal y los factores que se
han encontrado en la literatura

Como se menciono anteriormente, distintos autores han tratado el tema
de la rotacion de personal en las empresas y entre los principales
factores que se han detectado que influyen en dicha problematica estan
las percepciones de la cultura organizacional (Sheridan, 2010), las
percepciones de seguridad (ambiente de trabajo seguro) (Arnold &
Feldman, 1982), la relacion entre colaboradores, la satisfaccion laboral y
la intencion de buscar otro trabajo, asi como la falta de compromiso,
conocimiento (Pryce, 2016) y la incertidumbre en las situaciones
organizacionales, como una comunicacion inadecuada (Stevenson,
2011).

Pigors y Meyers (1985), Chiavenato (2000), Mayson y Barrett (2006) y
Genin (2011) destacan factores como los sueldos y prestaciones bajos; ya
que, son menores a los que las grandes empresas ofrecen, menor
probabilidad de crecimiento, lugares de trabajo, flexibilidad de las
politicas de la empresa, capacitacion de los recursos humanos,
reclutamiento y seleccion de personal y la relacién entre el patréon y los

@ colaboradores. Este ultimo punto en ocasiones puede generar una
ventaja, ya que, si existe una buena interaccidon entre ambas partes, los

M colaboradores tienen una mejor comunicacion directa con su jefe,
logrando un apoyo mutuo, aunque, en ocasiones los duefios suelen
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poner mayor atencion a su vision emprendedora, dejando a un lado el
desarrollo y los logros que desean tener sus trabajadores.

Cabe destacar que las PyMEs deben gestionar el alto nivel de rotacion
de trabajadores ya que es fundamental para poder mantenerse
competitivos (Anvari, JianFu, & Chermahini, 2014) y no tener un
impacto negativo en el desempefio de las mismas (Savaneviciene,
Vaitkevicius, Ciutiené, & Meilienég, 2015).

A continuacion, se muestra la figura 3 donde de acuerdo a los autores
mencionados anteriormente, se encuentran los principales factores que
originan rotacion de personal en las organizaciones.

'\’VA/AN FECA
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Figura 3.
Factores que inciden en la rotacion de personal en las empresas.

Comunicaci
inadecuad

Rotacion de
personal

Tate

o

de buscar
} otro |
trabajo

compromiso

Fuente: Elaboracion propia con datos de Arnold & Feldman 1982, Pigors y Meyers1985,
Mayson y Barret 2006, Sheridan 2010, Pryce 2016, Genin 2011, Stevenson 2011.

Casos de estudio de rotacion de personal en México

A continuacion, la tabla 1, presenta casos de estudio que se han
realizado sobre la rotacion de personal en empresas nacionales, donde

A se detallan las caracteristicas principales y los factores de rotacion de
personal que se han mencionado en cada una de ellas. Se detectd que el

M factor de mayor frecuencia que origina dicha problematica fue el de los
sueldos, ya que mencionan son muy bajos, lo que no les permite
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satisfacer sus necesidades, seguido de la capacitacion, pues de acuerdo

a las investigaciones mencionan que suele ser poca o deficiente.

Asimismo, el cambio de trabajo por otro de mayor categoria y las

relaciones con los compafieros, también se ven influyentes en este tema.
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Metodologia de la investigacion

De acuerdo al objetivo propuesto y a la disponibilidad de los recursos,
se utilizo una metodologia cualitativa descriptiva. De esta manera una

investigacion cualitativa se basa en la recopilacion y analisis de datos
cualitativos, encargandose de descubrir y entender las perspectivas y
experiencias de los participantes (Creswell, 2003).

Primeramente, se hizo una revision bibliografica en las bases de datos
Web of science, Redalyc, Scopus y repositorios académicos, donde se
obtuvo la informacion para el constructo del marco tedrico.

HA
W/ANFECA Dentro de las técnicas de recoleccion de datos se utilizo un cuestionario

Asoclacién Nacional de Facultades y
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en el cual se plasmaron 26 preguntas abiertas y cerradas (ver anexo),
incluyendo preguntas para las categorias de datos demograficos,
ingreso a la empresa, capacitacion, horarios, comunicacion, rotacion de
personal, econdmicos, reconocimiento al trabajador y planes de carrera
a 37 duenos y/o directivos de las MiPyMEs que asistieron a las juntas
sectoriales en la CANACINTRA en la Ciudad de México, para describir
los factores detectados.

Como se menciond, dentro del disefio del cuestionario se integraron
preguntas cerradas que incluian respuestas para cada reactivo, es decir,
se presentaron algunas posibilidades de respuesta, agregando la opcion
de externar otra respuesta, algunas fueron preguntas dicotomicas y
otras incluian varias opciones (Herndndez; et al., 2006) y las preguntas

abiertas, fueron utilizadas para obtener informacién mds amplia
respecto a lo que se deseaba conocer, o también para profundizar en la
opinion de los participantes.

Una vez tenido el instrumento de investigacién se procedié con la

aplicacion y recoleccion de la informacion a los 37 empresarios en las
juntas sectoriales a las cuales se permitio ingresar en la CANACINTRA.
Se tuvo acceso a 4 reuniones en un periodo comprendido en los meses
de abril y mayo de 2018.

La informacion obtenida a través de los cuestionarios aplicados a los
empresarios fue procesada utilizando el software NVIVO version 10

A para investigacion cualitativa, para poder analizar e interpretar los
resultados del estudio.
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Como limitante principal del estudio se destaca la imposibilidad de
generalizar los resultados de esta investigacion puesto que el muestreo
empleado no fue aleatorio y en consecuencia estos resultados se refieren
unicamente a las empresas participantes en esta investigacion.

Resultados

Los resultados finales obtenidos del estudio dan a conocer los factores
que inciden en la rotacidon de personal en las MiPyMEs afiliadas a la
CANACINTRA desde la perspectiva de los empresarios, a través de los
cuestionarios aplicados y del analisis de la informacién recabada
/A mediante el software NVIVO, que como se menciond los datos
W/ANFECA " ) . iy
Asociacion Naciona do Faculades quedaron clasificados en 9 categorias, presentadas a continuacion.

Escuelas de Contaduria y Administracion

Demografica. Se tomaron en cuenta las generalidades de las empresas
como los datos demograficos de los empleados, asi como el niumero de
trabajadores, donde se observa que de acuerdo con la estratificacion del
tamano de las empresas segin nimero de trabajadores que realiza el
Diario Oficial de la Federacion (2017)3, participaron 13 micro, 14
pequenas y 10 medianas empresas, predominando en esta investigacion
las micro y pequenas empresas.

Asimismo, se tomo en cuenta el afio en que fundaron, donde se puede
determinar que son empresas que superan los 10 afos de vida en el
mercado, es decir, son organizaciones que ya han pasado el valle de la
muerte.,

La edad promedio de los empresarios es de 53 afios, lo que significa que
son personas que pertenecen a la generacion Baby Boomer® y "X" y que
tienen trabajadores Millennials’. Por lo tanto, considerando que para el
ano 2023 se prevé que los Millennials sean casi la mitad de la fuerza
laboral en las empresas, serd necesario que los empresarios tomen
medidas que vayan encaminadas a crear una buena comunicacion y

3Las micro empresas abarcan de 1 a 10 trabajadores; las pequefias van de entre 11 y 50 y las medianas oscilan
entre los 51 y 250 trabajadores para el sector industria y medianas de entre 51 y 100 trabajadores para el

sector servicio.
4 El valle de la muerte es el lapso de tiempo desde donde las empresas inician el proyecto hasta que logra
A cubrir los gastos generales del negocio, es decir, superan el punto de equilibrio y suele durar hasta los
primeros 5 afios. El 70% de las empresas no logran superarlo (Fracica, 2009).
M > Generacién nacida entre 1946 y 1964 (Caraher Lee, 2014).
® Generacién nacida entre 1965 y 1979 (Caraher Lee, 2014).
7 Generacién nacida entre 1980 y 2000 (Caraher Lee, 2014).
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buenas relaciones laborales entre los integrantes de las organizaciones
G, para evitar ambientes laborales pesados y estresantes.

Contratacion. De acuerdo con las respuestas de los empresarios, se
determina que a pesar de que la gran mayoria dice manejar perfiles y
descripciones de puestos, no todos siguen procedimientos o manejan
técnicas al momento de contratar trabajadores y cubrir vacantes puesto
que, se obtuvieron respuestas como: “por recomendaciones”, cuando
realmente los directivos desconocen a la persona y omiten realizar
algunas entrevistas. Por lo que el reclutamiento y seleccion de personal
realiza técnicas o procedimientos poco adecuados para la obtencion de

'\yVA/ANFECA personal idéneo. Es por ello que las MiPyMEs deben de tener bien
Eebveat do Comteduray Adcmitacin establecidos sus procedimientos de reclutamiento y seleccion de

personal, en caso de no contar con un departamento de Recursos
Humanos, pueden seguirse los lineamientos a través del empresario.

Capacitacion. Segiin los empresarios, la capacitacion una vez que el
empleado se encuentra en su puesto es otorgada de manera variable y
va a depender de la naturaleza del puesto, es decir, unos destacan que
capacitan cuando existen actualizaciones en los equipos de trabajo, otros
lo hacen con una frecuencia de cada tres o seis meses, o inclusive cada
ano; otros la proporcionan segtin el proyecto a realizar, pero hay casos
en estas MiPyMEs en los cuales han optado por ya no brindar
capacitacion cuando estan dentro de la compafiia, puesto que, aclaran
que los empleados entran a trabajar, aprenden y después deciden
emprender ellos mismos su empresa, retirdandose voluntariamente de
trabajar donde se les ensefd, generando asi una constante rotacion de
personal que implica gastos e inversion de tiempo. Se recomienda a las
empresas hacer Diagnosticos de las Necesidades de Capacitacion (DNC)
de sus trabajadores, que reflejen los puntos clave donde los empleados
estén fallando y que, de esta forma la organizacion no corra el riesgo de
dar una inadecuada capacitacion, ademas de que ayudara a reducir
gastos innecesarios.

Ya -
e

Horarios de trabajo. Si bien, los horarios se mencionan que en su
mayoria son flexibles, existen casos donde no sucede asi, pues se
entiende que, al ser poco personal en las empresas, las facilidades de

A otorgarlos sean bajas, sin embargo, cada vez mds son las mujeres que
entran al campo laborar, sin importar el motivo por el cual tengan que
hacerlo; situacién que conlleva a que se presenten escenarios que
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impliquen la ausencia de personal. Por lo tanto, las empresas deben dar
oportunidad de que los horarios sean flexibles, pues existiran
circunstancias externas a los familiares de los trabajadores que deban de
ser atendidas con urgencia; si el personal en la empresa es justo para
realizar las actividades, se recomienda que los empleados sean
capacitados para desarrollar diversas actividades que ayuden a cubrir a
los comparfieros ausentes y posteriormente se realice un pago de tiempo
o llegar a un acuerdo mutuo.

Comunicacion entre el patron y el trabajador. Al ser este tipo de
empresas, la comunicacion entre el patron y el trabajador puede ser mas

'\’VA/ANFECA efectiva pues se tiene mayor contacto con los empleados que en una
Eatuais de Contadutia Admiairann empresa grande donde en ocasiones no se conoce a los duefios, motivo

por el cual 30 de las 37 empresas respondieron que la comunicacion se
da personal (cara a cara), seguido de hacerlo via telefénica y por medio
electronico.

Se ha observado que dicho factor influye en las relaciones laborales,
debido a que se llega a tener una mala comunicacion entre el patréony el
trabajador y tal y como lo menciona en su libro Caraher (2014) el tener
malas relaciones entre trabajadores y generar un entorno tenso, los
empleados se sentiran incomodos y decidiran retirarse de las empresas,
buscando un mejor ambiente laboral. Es por ello que, para evitar
posibles mal entendidos y discusiones en las empresas por instrucciones
mal dadas o captadas, lo mejor es dejar instrucciones o acontecimientos
por escrito.

Remuneraciones. Si bien se ha mencionado que se han creado nuevos
empleos, estos son precarios, es decir, son empleos débiles, poco
estables y, por lo tanto, poco duraderos para los trabajadores. En el caso
de las MiPyMEs las remuneraciones suelen ser menores a los que las
grandes empresas ofrecen, motivo por el cual los empleados de este tipo
de empresas buscan encontrar un mejor empleo donde sus ingresos sean
mayores a los que reciben.

Derivado de este resultado se observa que, en su mayoria los
empresarios respondieron que ofrecen un sueldo igual a los que la

A competencia otorga, sin embargo, estos van de dos a dos y medio
salarios minimos para un nivel operativo y administrativo, es decir,

M ofrecen sueldos de entre $6,000.00 y $8,000.00 MXN para que los
trabajadores cubran todas sus necesidades. Se recomienda a los
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empresarios que como es dificil elevar los sueldos y salarios de sus

ey trabajadores y para que esto no sea un factor detonante para la salida de
los empleados, se otorguen incentivos que no sean econdmicos, sino
sociales, es decir, un buen trato, reconocimiento de trabajo,
comunicacion, capacitacion y buenas relaciones laborales, son solo
algunos de los puntos que pueden ayudar a que esto suceda.

Reconocimiento al trabajador. La mitad de los empresarios contestd
que no cuentan con mecanismos para reconocer el trabajo de sus
empleados, debido a que no lo consideran necesario, pero esto no debe
de ser asi, pues deben saber que el reconocer su desempefio genera

’\’V_A/AN FECA satisfaccion laboral para los trabajadores y el no hacerlo conlleva a que
Eabonian 4o Coniaderia y Ad it los trabajadores no se sientan a gusto laborando en el lugar y decidan

retirarse de la empresa.

Planes de carrera. Gran parte de los empresarios mencion6é que no
manejan dichos planes para sus empleados debido a que las condiciones
de las empresas no permiten llevarlos a cabo. Asimismo, la minoria de
empresarios que comentan que, si los manejan, lo hacen a través de
promociones a un cargo o puesto mejor que el anterior, siempre y
cuando pueda existir ese crecimiento dentro de la empresa, ya que al ser
MiPyMEs es mas dificil que puedan tener puestos mayores a los que
tienen. Por lo tanto, no se necesita ser una empresa grande para poder
manejar planes de vida con los trabajadores, basta con que los
empresarios conversen con sus trabajadores y elaboren un plan
especifico de desarrollo de habilidades y experiencias en un periodo de
tiempo que sea conveniente para ambas partes y que a su vez lo
retribuya para el crecimiento de la organizacion.

Rotacion de personal. Como se ha planteado puede ser buena hasta
cierto punto, pero si no se tiene un control sobre el movimiento de
personal y los indices de este llegan a ser elevados, las empresas

presentaran consecuencias en su capital y en los procedimientos de las
mismas, auin mas tratdndose de empresas de servicios donde si no se
ofrece una buena atencidn se corre el riesgo de perder clientes.

A continuacion, se presentan las siguientes subclasificaciones de este
A punto:

M Lealtad a la empresa. De acuerdo con los empresarios, situaciones como
la fuga de informacién, comentarios negativos sobre la empresa o el jefe
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suelen ser comentarios de deslealtad por parte de los trabajadores en las
ey empresas. En algunos casos los directivos les ensenan a los trabajadores,
los capacitan, invierten tiempo y dinero en ellos, para que después
renuncien, estas también son situaciones que abruman a los
empresarios. La falta de compromiso por parte de los empleados va de
la mano con algo que esta haciendo mal el directivo, pues como se va a
comprometer alguien si la remuneracion es mas baja respecto a la
competencia o no se le brinda capacitacion.

Encuestas de salida. En el caso de las MiPyMEs es menos comun la
aplicacion de encuestas o entrevistas de salida, para conocer y

y// : : - :
\WANFECA determinar las razones de desvinculacion voluntaria de sus
Eabonian 4o Coniaderia y Ad it trabajadores.

Haber encontrado otro empleo. Este factor se encuentra directamente
relacionado con factores como las remuneraciones y la falta de lealtad
hacia la empresa, puesto que los empleados no estan comprometidos
con su trabajo ni se encuentran satisfechos, debido a que los trabajadores
ya estaban pensando en buscar otro empleo cuando se encontraban en
el actual, lo que no les permite decidir quedarse a trabajar en el mismo
lugar y buscar y encontrar un empleo que les ofrezcan mayores ingresos

y mejores condiciones laborales, como ambientes de trabajo mas calidos.
Se recomienda buscar qué acciones se pueden tomar para alcanzar cierto
nivel de compromiso para cada empresa, pues cada una tendrd sus
distintas fallas en las categorias anteriores

Discusion de los resultados

De los estudios revisados en la literatura y los modelos mencionados en
esta investigacion, del conjunto de factores hallados en cada uno de
ellos, se observa una cierta relacién entre los mismos, puesto que el
modelo de decision de rotacion propuesto por los autores March y
Simon es tomado como base para el modelo de Price, por lo tanto, estos
modelos se enfocan principalmente en la relacion que existe entre la
satisfaccion laboral y las remuneraciones que perciben los trabajadores
para decidir permanecer laborando en una organizacion o retirarse.

@ Respecto al modelo de agotamiento emocional propuesto por la autora
Lingard, se manifiesta que un elevado agotamiento laboral, aunado al

M estrés, tendra como consecuencia que el empleado realice sus
actividades con una actitud desaprobada, provocando la intencién de
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abandonar el empleo y buscar uno mejor. Asimismo, en cuanto a la

e

e busqueda que se hizo en la revision de la literatura y los estudios de caso
nacionales e internacionales que se analizaron, se detectaron una serie
de factores que se relacionan con los modelos antes mencionados,
debido a que se destacan, por ejemplo, la intencion de buscar otro
empleo, la comunicacion inadecuada entre el patrén y el trabajador, las
pocas posibilidades de crecimiento, los salarios y prestaciones bajos y
las condiciones laborales, que en conjunto van de la mano con el como
se sienten los trabajadores laborando en las empresas y el grado de
satisfaccion laboral que pueden lograr en ellos, con el fin de que tomen
la decision de quedarse a laborar por un mayor tiempo en las

/A
\W/ANFECA organizaciones.

Asoclacién Nacional de Facultades y
Escuelas de Contaduria y Administracion

En el caso de los resultados arrojados en esta investigacion sobre los
directivos participantes de las empresas afiliadas a la CANACINTRA
en la Ciudad de México, se hallaron factores que tienen relacion con los
distintos modelos analizados, asi como con la revision de la literatura y
los estudios de caso, que si bien son factores ya mencionados en los
distintos casos, se ven desde una perspectiva de satisfaccion laboral al
empleado, sin embargo, en esta investigacion se analizan en conjunto y
su relacion entre los mismos que también implican una lealtad o falta de

compromiso a la empresa.

Por lo antes mencionado, los factores detectados en este estudio y que
se relacionan con la teoria son: la comunicacién entre el patrén y el
trabajador, contrataciéon de personal deficiente, poca capacitacion,
horarios de trabajo en ocasiones poco flexibles, poca lealtad a la
empresa, haber encontrado otro empleo, escasos planes de carrera a los
empleados por parte de la empresa y el pago de sueldos y salarios
inferiores a los que las grandes empresas ofrecen (los cuales se menciond
que se pueden contrarrestar con el otorgar otro tipo de recompensas), se
destaca en el caso de la clasificacion de datos demograficos, los cambios
socioculturales.

Dichos cambios socioculturales son importantes, pues si bien los
factores son los que menciona la literatura, ni los modelos antes
descritos y su relacion, ni la teoria revisada, menciona la importancia de
A los Millennials en las organizaciones y los cambios en la cultura

organizacional que esto requiere en las empresas.
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Conclusiones

e O TRATE i
S el

e

Como primer punto se logro el objetivo de la investigacion, ya que se
identificaron los factores que inciden en la rotacion de personal desde la
perspectiva de los empresarios, partiendo de una revision de la
literatura y posteriormente con el trabajo de campo a través de la
aplicacion de cuestionarios a empresarios afiliados ala CANACINTRA.
A pesar de que la rotacidon de personal es un fenomeno que no se puede
evitar al cien por ciento en las empresas y que, el tener una tasa de cero
por ciento implicaria estancamientos en las organizaciones, el que sean
numeros elevados, repercute en distintos aspectos para las MiPyMEs.

'\’VA/AN FECA

| Asoclacin Nackna de Facuades 1 Dentro del conjunto de factores identificados en esta investigacion, se

puede concluir que algunos se sustentan en la falta de compromiso,
mejores remuneraciones, falta de reconocimiento entre otros, que
inciden en los Millennials. De acuerdo con esto, creemos que se empieza
a contemplar la necesidad de incluir a este grupo de personas que
pueden contribuir a la rotacion de personal por factores no mencionados
en la literatura revisada, pero que tienen que ver con oportunidades de
desarrollo ofrecidas por la empresa y que son situaciones que pueden
presentarse en las MiPyMEs de la CANACINTRA, provocando a su vez
que se recomiende a los empresarios la revision de la cultura
organizacional de sus empresas de manera que sean adecuadas a los
perfiles profesionales y culturales de los futuros empleados.

Los cambios socio econdmicos y culturales ocurridos en nuestro pais en
los tltimos afios, pueden estar relacionados con algunos de los factores
mencionados por los directivos participantes en esta investigacion. Por
ejemplo, a situaciones donde los empleados salieron de la empresa
porque encontraron un nuevo empleo, habria que preguntarse ;Qué es
lo que estos empleados no encontraron en la empresa donde estaban?
(Seria el ingreso, el horario de trabajo, la capacitacion, etc.? De la misma
manera y relacionada con el planteamiento anterior podria analizarse la
respuesta proporcionada por algunos directivos en el sentido de que
“los empleados no estaban comprometidos con la empresa”. Al respecto
seria conveniente preguntarse qué tan probable es que los empleados se
sientan comprometidos con las empresas dadas las condiciones
A prevalecientes en ellas por los factores de rotacion mencionados.

M Una consecuencia de lo anterior serd que, en las investigaciones futuras
relacionadas con la rotacion de personal, se incluyan elementos que
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reflejen los cambios socioeconémicos y culturales que han ocurrido en
la sociedad y que es muy probable que incidan en este fendmeno.
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Anexo. Cuestionario para directivos y/o duefios de una MiPyME

Nombre de la empresa: No. De empleados:
¢ | Giro de la empresa: Afio en que fundo la empresa:
Sector (CANACINTRA) al que pertenece: Edad:
Escolaridad: Puesto:
Tiempo laborando en la empresa: Sexo: F M |Estado civil:

Objetivo: Identificar los factores por los cuales los trabajadores de las MiPyMEs afiliadas a la
CANACINTRA dimiten voluntariamente para disefiar una propuesta que promueva la permanencia
laboral y con ello mejor aprovechamiento del factor humano.

(VA/AN FECA Instrucciones: Favor de contestar las siguientes preguntas y/o seleccionar la respuesta adecuada.

Asoclacién Nacional de Facultades y
Escuelas de Contaduria y Administracion,

ctividades que desempefia:

1. Describa por favor su proceso de contratacion de personal.

2z,

2. ¢El nivel de escolaridad en sus trabajadores es un requisito para ingresar a la empresa? Si No
3. En caso afirmativo a la respuesta anterior, ¢En cuales casos?

4. ;Manejan periodos de contratacién? Si  No
5. En caso afirmativo a la respuesta anterior, ;Cuales son?
___ Mensuales ___ Trimestrales ____Anuales
___ Bimestrales __ Semestrales Otro
” 6. ¢Cuentan con descripciones y perfiles de sus puestos de trabajo? Si No

7. Cuando ingresa un nuevo elemento, ¢Le ofrecen capacitacion y/o entrenamiento? Si  No

8. En caso afirmativo a la respuesta anterior, ; Como es la capacitacion brindada? (puede seleccionar
mas de una opcién)

Curso de induccion a la empresa Induccion al puesto

Explicacién informal Ninguna de las anteriores.
Otra

9. En caso negativo a la pregunta 7. ;Por qué?
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10 ¢Con qué frecuencia ofrece capacitacion a sus trabajadores?
o, _ Cada mes __Cada tres meses ___ Cada afo
- ____Cada dos meses ___ Cada seis meses Otro
11. ;Se dan a conocer a los trabajadores sus funciones cuando entran a la empresa? Si No
12. ¢ Qué horarios son los que maneja para sus empleados?
Nivel directivo Nivel operativo
Nivel administrativo

13. ¢Pueden ser flexibles los horarios que maneja? Si No En algunos casos

14. De las opciones siguientes, seleccione la(s) que se ajustan oportunamente a la comunicacion entre
usted y sus trabajadores.

'\yvA/AN FECA Personal (cara a cara) ____ Viatelefonica Otra
Exculas s Consduray Acmnsacor Medio electronico ____ Oficio ___Todas las anteriores
15. ¢ Considera que sus colaboradores son leales a la empresa? Si No
¢Por qué?

16. ¢En promedio cuanto tiempo dura laborando un trabajador?

____Cada mes ____ Cada tres meses ____Cada afio
___ Cada dos meses ___ Cada seis meses Otro

17. ¢Qué nivel de puesto de trabajo tiene mayor movimiento de personal?
__ Directivos __ Operativos Otros
_____Administrativos ____ Confianza

18. ¢En promedio, cuantas personas han ingresado y salido de su empresa al afio en los Gltimos 3

afnos?
2017 Ingresos Salidas
2016 Ingresos Salidas
2015 Ingresos Salidas

19. ¢Realiza alguna encuesta o entrevista de salida cuando un colaborador se retira voluntariamente
% de la organizacion? Si No

20. ¢Cuales han sido los motivos principales de la salida de los trabajadores? (puede seleccionar mas
de una opcion)

____ Inseguridad laboral ____ Falta de compromiso con la empresa
__ Elclima organizacional __ Falta de Capacitacion
____Insatisfaccidn laboral _____ Comunicacion inadecuada entre el patron y el
empleado
_____Salarios y prestaciones Otro
i ___ Haber encontrado otro empleo

A 21. De las siguientes opciones, favor de indicar la respuesta que se adecue a los sueldos o salarios

que otorgan
M promedio nivel directivo: __$10,000-$15,000 __$15,000-$20,000 __ mas de $20,000

Promedio nivel administrativo: ___ $5,000 - $8,000 __ $8,000 - $10,000 __ mas de $10,000
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Promedio nivel operativo: __$4,000-%6,000  $6,000-$8,000 _ mas de $8,000

s, 22. De acuerdo a la respuesta anterior, ;Como son las remuneraciones que otorgan respecto a la
4 285 competencia?

) a) Directivo: _ lgual ____ Menor _____ Mayor
= b) Administrativo: _ lgual _ Menor __ Mayor
c) Operativo: _ lgual ____ Menor ____ Mayor

23. ¢Cuenta la empresa con un mecanismo para reconocer el trabajo de sus empleados? Si No

24. En caso afirmativo a la pregunta anterior: ;En qué consiste?

/N 25. ¢ Tienen planes de vida y/o carrera dentro de la empresa para sus trabajadores? Si No
\W/ANFECA I N2 Y
Asociacion Nacora do reragB. EN Caso afirmativo a la respuesta anterior, ;Como lo llevan a cabo?
E 1 e C fayAd ; 2

Agradezco su colaboracion.




