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Resumen

Este estudio tiene como objetivo el analizar los factores que influyen en la desercion o
despido de trabajadores que participan en las micro, pequefias y medianas empresas
establecidas en la regidn del Mayo, a traves de una encuesta, para determinar las causas mas
comunes que provocan esta decision en los participantes. EI método utilizado es el enfoque
cuantitativo, alcance descriptivo y correlacional, disefio transeccional o transversal, se
encuestaron a 150 trabajadores de industrias establecidas en el parque industrial de una
ciudad al sur del estado de Sonora. El instrumento consta de 34 items con opciones de
respuesta en escala Likert. Entre los principales resultados obtenidos, se observan bajos
niveles en las dimensiones de compromiso organizacion, satisfaccion laboral y perspectiva
futura del tiempo, y sélo se aprecia altos resultados en la dimensién autoeficacia laboral. Se

concluye que las organizaciones deben de ampliar su vision a futuro, no esperando resultados
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inmediatos, lo que lleva a sobre explotar al recurso humano con horarios extras, bajas
remuneraciones y estilos de liderazgos poco adecuados para una correcta cultura
organizacional.

Palabras clave: Desercion laboral, Despido, Rotacion de personal, Mpymes.

Abstract

This study aims to analyze the factors that influence the desertion or dismissal of workers
who participate in micro, small and medium-sized companies established in the Mayo region,
through a survey, to determine the most common causes that cause this decision in the
participants. The method used is the quantitative approach, descriptive and correlational
scope, transectional or transversal design, 150 workers from industries established in the
industrial park of a city in the south of the state of Sonora were surveyed. The instrument
consists of 34 items with response options on the Likert scale. Among the main results
obtained, low levels are observed in the dimensions of organizational commitment, job
satisfaction and future time perspective, and high results are only seen in the dimension of
job self-efficacy. It is concluded that organizations should broaden their vision for the future,
not expecting immediate results, which leads to over-exploiting human resources with
overtime, low pay, and leadership styles that are not suitable for a correct organizational
culture.

Keywords: Job desertion, Dismissal, Staff turnover, MSMEs.

Introduccion

El Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (por sus siglas INEGI), en el informe sobre
los retos del INEGI en la generacion de informacion estadistica y geogréfica frente al Covid-
19 (SNIEG, 2020), proponen una serie de medidas administrativas para el levantamiento de
esta informacion, por los efectos de la pandemia y el cumplimiento del aislamiento que debe
Ilevarse por este padecimiento, como son: trabajo a distancia del personas (home office), el
uso de plataformas tecnologicas institucionales para la comunicacion, la adquisicion de
insumos para trabajo a distancia y el reforzamiento de acciones de seguridad de la

informacion.
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Motivo por el cual, debié de cambiar el formato de la Encuesta Nacional de
Ocupacion y Empleo (ENOE), por la contingencia sanitaria e implementd la Encuesta
Telefdnica de Ocupacién y Empleo (ETOE), respecto de la poblacion de 15 afios y mas
(INEGI, 2020), por condicion de ocupacién e inactividad en junio del 2020. Continuando
con este informe, en sus resultados se obtuvo que la poblacién econémicamente activa en
México fue de 51.1 millones de personas; y 13.2 millones contaban con una fuente de
ingreso; de ellas, 5.6 millones dejaron de hacerlo debido a la suspension temporal de su
trabajo, sin recibir ningun tipo de remuneracion, generando problemas significativos en las
variables macroeconomicas del pais; de estas Ultimas, 4.4 millones de personas perdieron su
trabajo o tuvieron que renunciar a sus empleos debido al cierre de sus negocios en este
periodo (INEGI, 2020).

Con lo anterior, se pone de manifiesto la importancia de investigar sobre la desercion
y/o sobre el despido, y especificamente estudiar a las micro, pequefias y medianas empresas,
por la representatividad que este segmento de empresas tiene en la economia nacional del
pais. Entendiéndose por desercion al abandono, retirarse o dejar atras algo (Real Academia
Espafiola, 2020), en este caso, al referirse a la desercion laboral, es al abandonar todas las
obligaciones y responsabilidades que acept6 en un proceso de contratacion para un patron o
empresa (Pimienta, Carvajal & Calderén, 2016).

Tanto la desercion como el despido son fendmenos que se presentan dentro de las
organizaciones y que en gran medida son controlados por el &rea de recursos humanos, por
ello, es importante que se realicen investigaciones relacionadas con el comportamiento
organizacional, el cual es definido por Robbins & Judge (2017) como el area de estudio que
busca analizar las reacciones que tienen las personas, equipos Yy la estructura organizacional
en la forma de comportarse dentro de la empresa, en la busqueda de lograr mejorar los
resultados obtenidos por la empresa. Por ello, se consideran dentro de estos factores a la
motivacién, conducta y poder del lider, la comunicacion interpersonal, la estructura y los
procesos grupales, el desarrollo y la percepcion de actitudes, los procesos de cambio,
conflictos y negociaciones y, finalmente, el disefio de los puestos de trabajo (Robbins &
Judge, 2017).
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Estudios como los realizados por Moreno, Lopez, & Marin (2015), mencionan que
en 2013 México contaba con una media nacional del 8.9% de abandono del trabajo de manera
voluntaria, lo que representaba mas de diez millones de personas que dejaron sus trabajos.
Por su parte, Melendres & Aranibar (2017) hablan de que una de las industrias més afectadas
en este fendmeno es la maquiladora de exportacion, al describir que se ha documentado un
crecimiento en la rotacion de trabajadores en México, a consecuencia de diversos factores,
entre los més importantes al aumento en la crisis econémica. De hecho, Aguilar, Luna,
Barrera & Tovar (2018), refieren que este porcentaje de retiro del empleo de México,
representa el doble de la media reportada en América Latina, la cual era en 2013 del 3.4%.

Lo anterior lleva a que se defina el siguiente problema de investigacion, ¢Qué
acciones pudieran implementar las organizaciones para disuadir al recurso humano sobre los
factores que permitan reducir este fendmeno? Con lo anterior se declarar el objetivo del
estudio que es analizar los factores que influyen en la desercion o despido de trabajadores
que participan en las Mpymes de la region del Mayo, a través de una encuesta, para

determinar las causas mas comunes que pudieran provocar esta decision en los participantes.

Método
El presente estudio es de enfoque cuantitativo, como menciona Lerma (2012) por que parte
de un problema bien definido, declara claramente un objetivo, utiliza instrumentos para
allegarse de informacién y sus datos son analizados y medidos estadisticamente. Segun
Herndndez & Mendoza (2018) es de alcance descriptivo porque busca especificar
propiedades y caracteristicas del objeto de estudio; y correlacional, ya que ademas del
anterior, pretende conocer la asociacién existente entre dos o mas factores que provoquen el
fenémeno, en la busqueda de su prediccion; y finalmente es de disefio transeccional o
transversal, ya que el levantamiento de la informacion en el estudio de campo se realiza en
un solo momento.

Los participantes se eligieron del universo de trabajadores que laboran en las
industrias establecidas en el parque industrial de Navojoa, Sonora, en el noroeste de México,
que para finales del 2019, era de aproximadamente 3,850 personas; utilizando la formula del

muestreo aleatorio simple, se obtuvo un total de 349 individuos a encuestar, poblacion que
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no fue posible cumplir por efectos del Covid-19, y por respeto a las normatividades del sector
salud de distanciamiento en momentos de pandemia, logrando solo la aplicacion de 150
encuestas totalmente contestadas, las cuales fueron utilizadas en el analisis estadistico del
estudio.

Cabe destacar que el instrumento se toma de los trabajos desarrollados por diversos
autores; entre los que se mencionan a Allen & Meyer (1990) y la medicion del compromiso
afectivo, continuo y normativo con la empresa; a Brayfield & Rothe (1951) y su indice de
satisfaccion en el trabajo; Zimbardo & Boyd (1999) y su métrica de la perspectiva del tiempo;
y a la escala de autoeficacia ocupacional y su relacion con el constructo de personalidad y
diversas variables organizacionales, propuesta por Schyns & Collani (2002). El instrumento
cuenta con 34 items, separados en cuatro dimensiones que son: compromiso organizacional,
satisfaccion laboral, autoeficacia laboral y perspectivas futuras del tiempo; todas ellas
cuentan con opcion de respuesta de escala tipo Likert con siete alternativas que van desde 1
como totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 parcialmente de acuerdo, 4 ni de acuerdo
ni en desacuerdo, 5 parcialmente de acuerdo, 6 de acuerdo y finalmente 7 como totalmente
de acuerdo; y seis preguntas sociodemograficas.

El procedimiento que se siguio para la realizacion de la presente investigacién fue el
siguiente: se inicio con un andlisis de la literatura cientifica para determinar qué y como se
habia estudiado el fendmeno de la desercion, el despido y la rotacion de personal. Se eligi6
del material localizado en las bases de datos especializadas, aquellos instrumentos que mayor
informacidén proporcionaran para el estudio que se pretende realizar, una vez elegidas las
dimensiones del instrumento, se procedié a pilotearlo, para determinar la validez y
confiabilidad del mismo, para ello se solicité informacion a las empresas establecidas en el
parque industrial ubicado en una ciudad al noroeste de México, en el sur del estado de Sonora,
especificamente sobre el nimero de trabajadores que laboran en ellas, esto se realiz6 a través
de llamadas telefdnicas, dirigidas al departamento del personal.

Para la autorizacion de la aplicacion del instrumento se realizo un grupo focal con los
encargados de departamento de recursos humanos, y se les mostré la redaccion propuesta de
cada item y se conceptualizaron las dimensiones de cada grupo de preguntas, con ello se

logré la redefinicion y aprobacion por parte de los integrantes del grupo y se acordo el dia 'y
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hora de la toma de la encuesta, previa autorizacion con los directivos de cada industria. La
recoleccion se desarroll6 de febrero a marzo del 2020, ya que por motivos de pandemia no
se pudo continuar por las politicas establecidas en la universidad para el apoyo de estudiantes
y las restricciones implementadas por las propias empresas, lo que llevd a reducir
significativamente el numero de instrumentos completos recopilados. Las encuestas
recabadas se analizaron en el software IBM SPSS Statistics, ver. 23 (IBM, 2014), y se

determinaron los resultados que a continuacion se muestran.

Resultados.

La validez de un instrumento se logra cuando esta herramienta es capaz de medir la variable
que se pretende observar (Herndndez, Fernandez & Baptista, 2014), en este caso, se crea una
encuesta partiendo de: Allen & Meyer (1990), Brayfield & Rothe (1951), Zimbardo & Boyd
(1999) y Schyns & Collani (2002), en el estudio sobre factores que influyen en la desercion
0 despido de trabajadores. La confiabilidad (Ver Tabla 1) se logra a partir de la repetida
aplicacion al mismo participante, logrando con ellos resultados iguales (Herndndez et al.,
2014). Para Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), menciona que el Alfa de Cronbach es
la herramienta mas utilizada al medir la confiabilidad, y propone un valor minimo de 0.70

como aceptable, este estudio se considera confiable ya que logré un 0.826.

Tabla 1.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos

.826 825 34

Nota: Elaboracion propia.
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Partiendo del analisis de los datos sociodemogréaficos de las 150 encuestas recabadas
completas, se menciona que del total de encuestados el 58.1% eran hombres y el 41.9%
mujeres. Respecto al estado civil, el 53.8% eran casado y el resto solteros. Sobre las edades,
el 49.5% era mayo de 33 afios, y el 38.7% tenia entre 18 y 27 afios, los demas estaban entre
los 28 y 32 afios. Al hablar de la escolaridad, se observa que el 39.8% contaba con estudio
de preparatoria, el 35.5% de secundaria, el 10.8% de licenciatura y el resto disponia de un
posgrado. Al describir a los dependientes de los evaluados, el 39.8% teniade 1 a 2, el 35.5%
tenia de 2 a 4. Finalmente, la antigiiedad en el puesto, donde la mayoria tenia menos de un
afio, con el 37.6%, seguidos de los que tenian de 1 a 5 afios con un 32.3%.

La dimension de compromiso organizacional (Ver Tabla 2.) cuenta con ocho items,
es entendida como la voluntad de participacion del colaborador para con la empresa, asi como
la identificacién y apego que el trabajador sienta con ella (Hellriegel & Slocum, 2011), al
transformar los datos y agrupar los items correspondientes a este segmento, se clasificaron
en muy bajo, bajo, alto y muy alto compromiso organizacional, esta dimensién obtuvo sus
clasificacion mas alta en bajo compromiso organizacional, en donde se observa que el 51.9%
de los mas insatisfechos con su compromiso organizacional son los hombres, respecto a la
edad, la mayor proporcidn se obtuvo en 33 afios en adelante con un 43.0%; al igual, respecto
al estado civil, el valor mas alto de insatisfaccion lo tienen los casados con un 47.4%, con
escolaridad de preparatoria con un 45.9%, con una o dos dependientes y, sobre la antigiiedad

los que tenian de uno a cinco afios con un 60%.

Tabla 2.
Compromiso Organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido  Muy Bajo Compromiso Organizacional 21 14.0 14.0 14.0
Bajo Compromiso Organizacional 64 43.0 43.0 57.0
Alto Compromiso Organizacional 44 29.0 29.0 86.0
Muy Alto Compromiso Organizacional 21 14.0 14.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

Nota: Elaboracion propia.
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La dimensidn de satisfaccion laboral (Ver Tabla 3) cuenta con diez items, se entiende
como el nivel en el que las personas encuentran la mayor aceptacion hacia lo que hacen o
realizan en su puesto de trabajo (Hellriegel & Slocum, 2011), al transformar los datos y
agrupar los items correspondientes a este segmento, se clasificaron en muy bajo, bajo, alto y
muy alto satisfaccion laboral, en este caso se observa que el valor mas alto se obtuvo en baja
satisfaccion laboral, en donde se observa que el 44.4% de los mas insatisfechos son hombres,
asimismo los que cuentan con 33 afios en adelante con un 37.0%, los casados con un 50%,
con un 37.8% los de escolaridad de preparatoria, los que tienen de uno a dos dependientes
con un 40.5% vy, finalmente, los que cuentan con una antigiiedad de entre uno a cinco afos

€n su puesto.

Tabla 3.
Satisfaccién Laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Muy Baja Satisfaccion 23 15.3 15.3 15.3
Laboral
Baja Satisfaccion Laboral 61 40.7 40.7 56.0
Alta Satisfaccion Laboral 45 30.0 30.0 86.0
Muy Alta Satisfaccion 21 14.0 14.0 100.0
Laboral
Total 150 100.0 100.0

Nota. Elaboraciéon propia.

La dimension de autoeficacia laboral cuenta con siete items, entendida como el nivel
de confianza de los empleados de que son capaces de realizar las tareas encomendadas por si
solos (Hellriegel & Slocum, 2011), al transformar los datos y agrupar los items
correspondientes a este segmento, se clasificaron en muy baja, baja, alta y muy alta
autoeficacia laboral, los resultados arrojaron que el valor mas alto de la dimension se obtuvo
en alta autoeficacia laboral, quienes manifestaron estos resultados con un 40.7% son los
hombres, sobre todo los que tenian entre 33 afos en adelante con un 34.8%, que estaban

casados con un 34.2%, que su grado de escolaridad era de preparatoria con un 43.2%, que
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tenia de una a dos dependientes con un 37.8% Y, finalmente con una antigliedad en el puesto

de menos de un afio, y de uno a cinco afios con un mismo valor del 40% respectivamente.

Tabla 4.
Autoeficacia Laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy Baja Auto eficacia 29 19.3 19.3 19.3
Laboral
Baja Auto eficiencia Laboral 42 28.0 28.0 47.3
Alta Auto eficiencia Laboral 58 38.7 38.7 86.0
Muy Alta Auto eficiencia 21 14.0 14.0 100.0
Laboral
Total 150 100.0 100.0

Nota: Elaboracién propia.

Por ultimo, la dimension de perspectiva futura del tiempo con nueve items, considera
la construccion del tiempo psicolégico, y nace de los procesos cognitivos en los que el
individuo divide sus experiencias en lapsos de tiempos, como eventos pasados, presentes y
futuros (Zimbardo & Boyd, 1999), al transformar los datos y agrupar los items
correspondientes a este segmento, se clasificaron en muy baja, baja, alta y muy alta
perspectiva futura del tiempo, los resultados evidenciaron que el valor mas alto de la
dimension se alcanz6 en baja perspectiva futura del tiempo, quienes evidenciaron estos
resultados en su mayoria son hombres con un 38.9%, los cuales cuentan con 33 afios 0 mas
con un 34.8%, casados con un 31.6%, y escolaridad de preparatoria con un 40.5%, con dos a
cuatro dependientes con un 45.5%, y finalmente, con un 42.9% los que tenian menos de un

afio trabajando en el puesto.
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Tabla 5.
Perspectiva Futura del Tiempo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy Baja Perspectiva Futura 16 10.7 10.7 10.7
del Tiempo
Baja Perspectiva Futuro del 58 38.7 38.7 49.4
Tiempo
Alta Perspectiva Futura del 47 31.3 31.3 80.7
Tiempo
Muy Alta Perspectiva Futura 29 19.3 19.3 100.0
del Tiempo
Total 150 100.0 100.0

Nota: Elaboracién propia.

Al considerar que el presente estudio busca determinar correlaciones entre las
dimensiones propuestas en el estudio, y tomando en cuenta que las variables elegidas son de
intervalos o de razon, se utiliza el coeficiente de correlacion de Pearson, la cual es definida
por Herndndez-Sampieri & Mendoza (2018) como una herramienta estadistica que permite
describir la relacién entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o razon.
Continuando con los mismos autores, definen que el signo indica la direccion de la
correlacion, ya sea positiva 0 negativa; y el valor obtenido, define la magnitud de la
correlacion (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Por su parte Creswell (2005) sefiala
que una buena prediccion de una variable respecto a otra en el coeficiente de determinacién
(r?) debe estar entre 0.66 y 0.85; y por encima de 0.85 implica que ambas variables miden

casi lo mismo, como constructos semejantes.

Los resultados obtenidos en el anlisis de correlacion de dimensiones, se observa que
existe correlacion moderada positiva entre las dimensiones de satisfaccion y autoeficacia
laborales, con un valor de 0.520, y con un alto valor de significancia, con 0.000, y doble
asterisco. Con resultados menores aparecen las correlaciones positivas entre satisfaccion

laboral y perspectiva futura del tiempo, con 0.455, con un alto valor de significancia de 0.000

Universidad de Sonora 10

oose)



¢ Afio 14 / Nim. 36 / julio-diciembre 2021 —_ —
P Revista de Investigacién Académica sin Frontera

INVESTIGACION ACADEMICA SIN FRONTERA ISSN 2007-8870 UN'SON

“Hl saber de mis hijos
hard mi grandeza

y doble asterisco; y muy cercano a ellas, también con correlacion positiva, se encuentra
autoeficacia laboral y perspectiva futura del tiempo, con 0.452, alta significancia de 0.000 y
doble asterisco. En todos los casos mencionados anteriormente, al contar con valores de
significancia menores al 0.01, se puede interpretar que existe un 99% de confianza en que las

correlaciones sean verdaderas y un 1% de probabilidad de error.

Discusion.

Los resultados obtenidos en este estudio ponen de manifiesto la clara necesidad de que la
organizacion emprenda acciones que permitan reducir este problema dentro de las empresas;
por ejemplo, como se plantea en el analisis de la primera dimension, donde se obtiene un
bajo nivel de compromiso organizacional, lo anterior coincide con los resultados obtenidos
por Aguilar, Luna, Barreras & Tovar (2018), ya que estos autores comentan que esta situacion
puede deberse a la falta de estrategias de largo plazo de las empresas, las cuales sélo estan
enfocadas a lograr altos niveles de productividad en el corto plazo, provocando que se exija
a los trabajadores altas cargas de trabajo y jornadas extras, ademéas de salarios poco
competitivos, llevando al trabajador a estar abierto a las oportunidades que se le presenten
fuera de la empresa.

Asimismo, como se observa en las dimensiones de satisfaccion laboral y perspectiva
futura del tiempo, las cuales salieron bajas, esto puede deberse a situaciones muy similares a
las detectadas por Jaramillo, Lopez, Arias, & Gomez (2017), donde refieren sobre la
importancia de considerar como factores determinantes de retencidén y reduccién de la
desercion y el despido: salarios justos, posibilidades de crecimiento laboral, cuidado y mejora
del clima organizacional, entre otros que permitan el lograr niveles de fidelizacion del
personal, y a su vez, cumplir con los fines y propdésitos de la empresa.

Es necesario considerar lo que propone Melendres & Aranibar (2017), cuando refiere
que es muy importante hacerse uso de los resultados obtenidos en investigaciones
relacionadas con la rotacion de personal, como estas, por el hecho de que no han sido
utilizados en distintos escenarios para neutralizar este fendmeno en las empresas, ya que no
se tienen una dimensidon del alcance de dichos estudios, ni la manera en como los resultados

se pueden operacionalizar y transformar en mecanismos de solucion para ellas. Finalmente,
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continuando con el mismo autor, es importante resaltar, que en muchos de los casos el
personal no sélo busca beneficios econdmicos otorgados por la empresa, también buscan el
sentirse aceptados y estimados por los miembros de la empresa, reconocidos y satisfechos,
ademaés de los medios para poder superarse en la estructura organizacional (Melendres &
Aranibar, 2017).

Conclusiones

Para dar respuesta a la pregunta planteada al inicio del presente documento que dice ¢Qué
acciones pudieran implementar las organizaciones para disuadir al recurso humano sobre los
factores que permitan reducir este fendmeno?, lo que llevo a declarar el objetivo de analizar
los factores que influyen en la desercion o despido de trabajadores que participan en las
Mpymes de la region del Mayo, a través de una encuesta, para determinar las causas mas
comunes que pudieran provocar esta decision en los participantes, se puede concluir lo
siguiente:

El compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y la perspectiva futura del
tiempo proporciona niveles bajos en los resultados obtenidos en el estudio, por el hecho de
gue en gran medida, las situaciones econdémicas en México y en la region no han propiciado
las condiciones adecuadas de crecimiento y desarrollo laboral, esto se ve presenten en los
sueldos que se pagan a los trabajadores encuestados, quienes, a pesar de no incluir esta
dimension como parte del estudio, a solicitud expresa del grupo focal cuando se propuso la
aplicacion del instrumento, si se presento la oportunidad de que muchos de los encuestados
externaran su insatisfaccion a este respecto, aunado al hecho de que manifiestan con mucha
insistencia la falta de estilos de liderazgos adecuados en los niveles de supervision, trayendo
consigo insatisfaccion y poca perspectiva de trabajo en la empresa en el futuro.

Aunado a lo anterior, si se observa el compromiso de muchos de los encuestados en
capacitarse y formarse en mayores conocimientos en el desarrollo del trabajo, lo que se refleja
en los resultados obtenidos en la dimension de autoeficacia laboral, aqui se tuvo la
oportunidad de interactuar en los momentos de la aplicacion del instrumento, y recabar
comentarios extras respecto a que se ven a las empresas como formadoras de capital humano,

aprovechando las capacitaciones y experiencias acumuladas en el lapso de tiempo que
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perduran en la empresa, la cual sera utilizada al conseguir mejores oportunidades de empleo
en otras organizaciones, como elementos diferenciadores en el mercado de trabajo.
Finalmente, es importante profundizar en este tema, pero sobre todo, hacer uso de los
resultados que se generan en estas investigaciones para probar mecanismos funcionales que
provean resultados positivos y que permitan documentar estrategias a replicar en situaciones
similares, esto en total acuerdo con lo mencionado por Melendres & Aranibar (2017),
respecto de que estos estudios proveen datos importantes a considerar en las tomas de
decisiones y acciones correctivas para solucionar problemas, pero en muchos de los casos no
se leen y analizan con la atencién debida para elaborar mecanismos de apoyo a la gerencia y

a los supervisores de area.
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