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Resumen

En el marco de la pandemia producida por el COVID-19, el absentismo del personal
aumentd en la compania que sirvi6 como muestra para este estudio, asimismo, la
rotacion interna de los colaboradores fue implementada como una soluciéon para
cubrir la ausencia de otros; lo anterior ocasiond mayor insatisfacciéon laboral, dado
los cargos ostentados y las condiciones de trabajo. Por lo anterior, el objetivo de esta
investigacion fue analizar los factores que afectan la productividad, e influyen en el
nexo dual trabajador-patrono. La metodologia utilizada tuvo un enfoque mixto, de
corte transversal, no experimental, mediante la aplicacién de encuestas y analisis
de la productividad, a través de la ecuacién de produccién optima por kilos de carne
faenada en referencia al nimero de personas; adicionalmente, se aplic6é una férmula
para medir el indice de rotacién a partir de los registros de absentismo. Lo anterior,
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permiti6 determinar que los indices de absentismo y rotacion en la empresa estudiada
son altos y afectan directamente la productividad de la empresa, causando efectos
colaterales en la sobrecarga de trabajo y el clima laboral. Desde la perspectiva de los
trabajadores, se evidenci6 que estos asumen un rol de auxilio. Asimismo, se verificé la
relacion de influencia directa que existe entre las variables.

Palabras Clave: Rotacion de personal, absentismo, productividad laboral.
Abstract

Staff turnover and absenteeism in the company under study have increased, causing
job dissatisfaction due to factors such as the position held and working conditions. The
objective of the research was to analyze the factors that affect productivity, which in
turn influences the dual worker- employer link. The internal rotation of collaborators
has been implemented as a solution to cover the absence of others. The methodology
used was a mixed approach, cross sectional, non-experimental, through the optimal
production equation per kilo of slaughtered meat in reference to the number of people.
Additionally, a formula was applied to measure the turnover rate from the absenteeism
records, which allowed us to determine that the absenteeism and turnover rates are
high and directly affect the productivity of the company, causing side effects in work
overload and the work environment. From the workers’ perspective, they assume a
helping role. Through this analysis, the relationship of direct influence that exists
between the variables is verified.

Keywords: Staff turnover; absenteeism; labor productivity

1. Introduccion

La pandemia por COVID-19 gener6 cambios en las actividades vinculadas con el
desarrollo y abastecimiento de alimentos (entre ellos, los productos carnicos). Una
de las medidas implementadas, en marzo del 2020, para el control y disminucién
del indice de contagios fue el confinamiento obligatorio, lo que obligd a sectores
productivos, como el de alimentos, a: cambiar sus procesos, mantener abastecido el
mercado y a brindar seguridad a su personal. Esta realidad no fue ajena a la empresa
que sirvié de muestra en este estudio, la cual esta dedicada al faenado y distribuciéon
de carne de cerdo.

La mencionada compania presenté un elevado absentismo de los colaboradores
que pertenecen al area de faenado, por lo que, se recurri6 a la rotacién interna del
personal para cubrir la demanda de pedidos.

La rotacién laboral es entendida como la fluctuacion del personal entre una
organizacion y su ambiente, y es definida por el volumen de personas que ingresan y
salen delaorganizacion. Como herramienta de gestion, esta variable mide la estabilidad
de empleo. Al respecto, en Europa, algunos directores senalan como principal causa
de absentismo laboral las enfermedades de corta duracidn, informacion que es
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consistente con las causas que se han encontrado en América Latina (enfermedades
comunes) (Ergasat, 2008).

En el contexto de la pandemia, en el sector empresarial, se evidencié mayor rotaciéon
y absentismo de personal, lo cual obligd a los empleadores y empleados a ajustarse a
nuevas estrategias para sobrellevar la productividad. Por ello, el objetivo del presente
estudio fue analizar la repercusién que tuvo el absentismo y rotacién del personal en
la productividad laboral de una empresa durante la pandemia, especificamente, en el
periodo 2020-2021.

Por otro lado, la productividad también representa un factor que depende, en gran
medida, del rendimiento laboral y del empleo de mano de obra calificada, dispuesta a
cumplir sus actividades de forma correcta. Ciertamente, el aumento de productividad
se deriva del uso eficaz de recursos, por ende, las empresas utilizan variedad de
métodos para lograr este objetivo, entre ellos, el disefio y la organizacion de procesos
de trabajo y el entorno para alcanzar una efectividad corporativa (Solares, 2007).

En otro orden de ideas, durante el primer trimestre del ano 2021, la empresa
analizada presenté un alto ausentismo y rotacién de personal en comparacién con
el ano 2020. Pese a que la empresa se encuentra distante de la ciudad, se decidi6
suspender el transporte de personal y alquilar un inmueble cercano a la planta, de tal
forma que el personal que viviera lejos, residiera alli, evitando su movilizacion. Sin
embargo, a pesar de esta iniciativa, no se observaron mejoras considerables debido al
incremento de consultas médicas ocasionadas por la emergencia sanitaria.

De esa forma, el indice de ausentismo trajo como consecuencia retrasos en la
planificacion de la producciéon semanal, lo que llevé a la contrataciéon temporal de
personal de apoyo, sin embargo, estas acciones generan pérdidas para la empresa,
dado el tiempo de entrenamiento que requiere el nuevo personal, el retraso en las
tareas y el incremento en el indice de error y desperdicio. Esta situacién comprometio
las entregas, tanto con clientes internos como externos. Por lo anterior, de continuar
esa situacion, la empresa dejaria de ser competitiva frente a otras que realizan la
misma actividad econémica.

Frente a la problematica anteriormente planteada, surge entonces la pregunta
central del estudio: ;Cémo el ausentismo laboral y la rotacién del personal afectan
la productividad de la empresa? Asi, se establece como objetivo general de este
estudio el andlisis de los factores que afectan la productividad de la organizacién.
Como objetivos especificos se busca determinar cudl fue el ausentismo y rotacién
de personal en el periodo 2020-2021 en la organizacién analizada e identificar las
principales causas de ausentismo y rotacioén de personal en el mencionado periodo.

2. Marco tedrico

2.1 Rotacion de personal

La rotacion de personal se relaciona con la seleccion y gestién de beneficios
y liderazgo que se ejerce en las organizaciones. Una remuneraciéon atractiva es
importante, no obstante, para lograr un equipo de trabajo consolidado y efectivo, es
necesario garantizar la permanencia de buenos colaboradores.

Actualmente, el proceso de atraccién y conservacion de personal se ve afectado
por mejores ofertas de otras companias, inadecuados procesos de gestiéon y cambios
contractuales que ocasionan variaciones en la lealtad, compromiso y amor hacia el
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trabajo, los cuales quedan en segundo plano para el trabajador. Robbins & Coulter
(1996), haciendo referencia a las insatisfacciones de los colaboradores, plantean:

Los factores mas importantes que conducen a la satisfacciéon son: un trabajo
desafiante desde el punto de vista mental, condiciones de trabajo que constituyen
un respaldo, recompensas equitativas, colegas que apoyen y el ajuste personalidad
— puesto. Por otro lado, el impacto de la satisfaccién laboral en el desempeno de
los empleados implica satisfaccion y productividad, satisfaccion y absentismo,
satisfaccién y rotacién (p. 192).

Chiavenato (2007) sefiala que la rotacidn de personal constituye “la fluctuacién de
personal entre una organizacién y su ambiente, en otras palabras, se lo puede explicar
como el volumen de personas que ingresan a la empresa y las que salen de ella” (p. 56).
Martha Alles (2011) define la rotacién de personal como “la salida de trabajadores que
son sustituidos por otros en la organizacién” (p. 21). Por su parte, Flores (2012) apunta
a que el concepto se refiere al “ntimero de trabajadores que se retiran e ingresan, en
relacion al total de trabajadores de una empresa” (p. 34).

Tomando en consideracién los conceptos citados, se concluye que la rotacién de
personal consiste en el retiro de empleados de una organizaciéon (ya sea por decisiéon
propia o de la compania) y la admisién de colaboradores nuevos para cubrir vacantes.
Con frecuencia, la rotacion se mide en un periodo de tiempo determinado, reflejado
en términos porcentuales, con el propdsito de realizar comparaciones para generar
correcciones, diagnoésticos, estrategias y programas que ayuden a disminuir la
problemadtica.

Para Pérez (2013) existen dos grupos donde se conjuga la rotaciéon de personal:
rotacion interna y rotaciéon externa. La rotacién interna constituye la cantidad de
empleados que se reubican de puesto, sin que eso signifique salir de la empresa. En
este sentido, los hechos han demostrado que este tipo de rotacién no solo es una
herramienta para el desarrollo, sino también un incentivo poco convencional, es decir,
la rotacion interna los anima a mostrarse en nuevas situaciones, siempre y cuando los
cambios se hagan en funcién de sus intereses y capacidades.

Mientras que, la rotacion externa se presenta por disimiles fuentes: incapacidad
permanente, muerte, jubilacion, despido intempestivo, procesos de seleccién
inadecuados, renuncia voluntaria e inestabilidad emocional. La rotacién externa,
también, se origina cuando un empleado toma la decision (por razones personales
o profesionales) de culminar la relacién laboral, dado que desea encontrar un mejor
trabajo, cambiar de actividad, tener mas tiempo para su familia o para su recreacién.
Pueden existir muchas razones por las que un empleado piensa que su trabajo actual
ya no le conviene: salarios bajos, malas condiciones laborales, pocas bonificaciones o
mala relacién con el jefe.

Andrade (2011) sostiene que, al haber varios factores influyentes en la rotaciéon, una
de las causas resulta de caracter inusual, por lo que ese indice no serd representativo en
cuanto a rotacién problematica. Ciertamente, la rotacién laboral voluntaria sucedera
cuando existan decisiones vitales por parte del empleado.

No obstante, una investigacién demuestra que alrededor del 80% de los paros
laborales se pueden evitar, pues muchos de ellos “se deben a errores de contratacién o
desajustes entre empleados y puestos de trabajo, es decir, desajustes entre trabajadores
y trabajos” (Pérez, 2013, p. 19).

Para Taylor (1999) indica que la movilidad de empleados se expresa por cualquier
motivo. La primera opcion tiende a trasladar a los empleados a otra drea de la empresa,
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mientras que la segunda se ocupa de la situacién en la que los empleados abandonan
la empresa para buscar otras opciones en el mercado. (Fernandez, Castresana, &
Fernandez, 2006)

Sinembargo, para Dessler (1991),una de las causas de larotacion es la insatisfaccién
laboral, sobre todo, si se trata de un talento altamente demandado, al producirse la
suficiencia entre oferta y demanda. Asi, los trabajadores tomaran la decisién final, y
el factor en juego sera la satisfaccion. La rotacion refleja la motivacion y satisfaccion
en el trabajo, que, en cierta medida, determinan si los empleados se encuentran en
un ambiente cémodo y pueden realizar sus actividades de la mejor manera (Dessler,
1991).

2.2 El absentismo laboral

El concepto de absentismo proviene del “vocablo latino absens, anteriormente se
aplicaba a propietarios de tierras que novivian en su lugar de residencia. Posteriormente
en la era industrial, se aplicé a trabajadores que faltan al trabajo” (Chavez, 2007).

La Real Academia de la Lengua Espanola (2021) define este concepto como la
“abstencién deliberada de acudir al lugar donde se cumple una obligacién”, mientras
que la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) (2021) indica que es la no
participacién en el trabajo. El término también es concebido como la “ausencia de
una persona a su puesto de trabajo, en horas que corresponda a una jornada legal de
trabajo” (Ribaya Mallada, 1999, p. 654).

El absentismo, también denominado ausentismo, constituye la medicién de faltas
dentro de las organizaciones. Segin Chiavenato (2007) existen diferentes motivos para
el ausentismo: “Enfermedad efectivamente comprobada y no comprobada; razones
diversas de caracter familiar; retardos involuntarios por causas de fuerza mayor; faltas
voluntarias por motivos personales; dificultades y problemas financieros; problemas
de transporte; poca motivacion para el trabajo; supervision precaria de jefes” (p. 145).

Por su parte, Romero y Moreno (2013) sostienen que el ausentismo en una
empresa “aumenta los costos y dificulta la planificacién y el logro de objetivos, para
los trabajadores, expresa desacuerdos sobre las relaciones laborales y al mismo tiempo
afecta sus percepciones econémicas. Para un pais, reduce los ingresos de Seguridad
Social” (p. 13), por tanto, el impacto del ausentismo en la organizacién, al tener un
menor niimero de trabajadores en un determinado campo, representa una dificultad
que afectard el cumplimiento del plan de trabajo y los resultados esperados, e incide
negativamente en los indicadores de eficiencia de la empresa y en su competitividad
externa.

No es facil encontrar un concepto preciso de absentismo. Este concepto se asocia
con un gran nimero de causas y variables que hace que en cada organizacion requiera
ser analizada de diferente manera, por ello, las estadisticas oficiales no han logrado
estandarizar su medicién o andlisis (Romero & Moreno, 2013).

Lograr que un empleado nunca se ausente del trabajo resulta poco probable, por lo
que “se ha de asumir que existe un nivel basico de absentismo que es normal y natural”
(Romero & Moreno, 2013, p. 22). Todo depende principalmente de las caracteristicas
de cada empresa.

Por otro lado, averiguar el costo del absentismo es necesario. “No solo se debe
considerar el costo de la némina, sino también los costos ocultos como las horas
extraordinarias y la contratacién” (Bastide, 2012, p. 7); también, deben considerarse
los costos de las oportunidades perdidas, procesos detenidos y aumento en el tiempo
de los procesos de produccion (Villasenor, 2014).

En todo caso, la reducciéon de los indicadores de absentismo requiere de la
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aplicacion de diferentes métodos para prevenirlo, considerando el ambito legal, de tal
forma que tampoco llegue a ser restrictivo, pues se trata de prevenir el problema y no
sancionarlo.

2.3 El absentismo en la modalidad del teletrabajo

Frente a la pandemia por COVID-19, a nivel mundial, el teletrabajo se convirti6 en
la modalidad de desempenio que llevé a repensar los modelos clasicos de gerenciar y el
rol de los lideres. La motivacion a distancia, la flexibilidad del trabajo que acompana
este modelo, la comunicacién, y la relevancia de la medicion del absentismo representa
un reto (Martinez, 2009).

Siguiendo la linea de pensamiento de Martinez (2010), se tiene que el teletrabajo
constituye unaactividad laboral remuneradaenlaquelostrabajadoreslleganaacuerdos
con la empresa; las tareas se realizan con la ayuda de la tecnologia, generalmente, en
el domicilio del trabajador. Para trabajar en modo remoto, la medicién del absentismo
resulta irrelevante, dado que los individuos no tienen que reportarse personalmente
en la empresa. En este contexto, lo importante es el cumplimiento de los objetivos y
las responsabilidades.

No obstante, en el teletrabajo, los problemas de salud emocional (evaluados
para evitar el ausentismo) son relevantes, puesto que la salud emocional es la que
determina la real presencia que conduce a la productividad, con el mismo impacto de
la presencialidad. En el modelo de trabajo a distancia, la salud emocional permite a
los empleados alcanzar sus objetivos y trabajar de forma disciplinada, sin necesidad
de acordar un horario o un lugar de trabajo especifico. Asimismo, la ausencia en el
teletrabajo, puede ser medida por el incumplimiento del objetivo propuesto.

Por otro lado, al relacionar la satisfaccién laboral con el ausentismo “algunos
investigadores han indicado que hay que ser cautos a la hora de estudiar las relaciones
entre estos dos fendémenos” (Chiang et al., 2010, p. 214), pues varios han encontrado
una endeble relacion entre estas variables, mientras que otros amparan su relacion.
Sin embargo, al momento de identificar las causas del ausentismo, su analisis podria
brindar un aporte interesante en funcién de un estudio a profundidad.

2.4 Indices de absentismo y rotacién

De acuerdo con la revisién literaria, no se aprecia un estudio a profundidad, por ello,
se incluye la informacion proporcionada por el Sistema Integral de Medicién y Avance
de la Productividad (SIMAPRO, 2021). Para lograr el calculo del indice de ausentismo,
es importante considerar no solo el drea de Talento Humano, sino también los jefes
departamentales o de areas. Obtener el porcentaje de horas perdidas en funcién de
atrasos, faltas y salidas anticipadas ayuda a los jefes a tomar decisiones que eviten su
incremento. Los pasos para calcular la tasa general de ausentismo de personal son:

1. Calcular el nimero de personas promedio durante el periodo de célculo. Se
suma el nimero del personal al inicio y final del periodo y se divide entre 2.
Calcular el nimero de dias laborables en el periodo.

3. Multiplicar el nimero de personas promedio por nimero de dias laborables
en el periodo.

4. Calcular el nimero de dias perdidos por persona, equivalente al ausentismo
en el periodo analizado.

5. Dividir el nimero total de dias perdidos por persona por ausentismo que
resultd del paso 3, entre el total de dias persona laborable que result6 en el
paso 3.

6. Multiplicar el resultado de la divisién del paso 5 por 100 para expresar el

N
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resultado en porcentaje.
La féormula es: A=DPP/((I+F) /2) DL x 100
Do6nde: A= Tasa ausentismo; DPP= dias persona perdidos por ausentismo en
el periodo; I= personal que se tenia al inicio del periodo; F= personal que se tenia al
final del periodo; DL= dias laborables durante el periodo.
De esa forma, conocer las tasas de rotacién ayuda a descubrir los problemas que
no fueron observados en su momento y facilita la mejora continua de la organizacién.
Los pasos para calcular la tasa general de rotacion de personal son:
1. Calcular nimero de personas en promedio durante el periodo de calculo: se
suma numero del personal al inicio y final del periodo y se divide entre 2.
2. Sumar el total de personas que han salido de la empresa durante el periodo y
dividir este nimero por el promedio del personal en la empresa que se calculd.
3. Latasa de rotacion es el resultado de esta division multiplicada por 100 para
expresar en porcentaje
La féormula es: R=S/((I+F) /2) x 100, donde: R= tasa de rotacion; S= personal que se
separé de la empresa en el periodo; I= personal que se tenia al inicio del periodo; F=
personal que se tenia al final del periodo
El seguimiento a los resultados para la disminucién y prevencion del ausentismo
laboral requiere el uso de herramientas que permitan su control. “El ausentismo
representa uno de los problemas mas complejos para la gestion de las empresas y
son muchos los indicadores que se pueden elaborar, sin embargo, se puede iniciar
utilizando los mas genéricos” (Sanchez, 2014, p. 126). Las empresas deben cuantificar
los aportes otorgados por el empleado a la empresa vy, viceversa.

2.5 La productividad en las empresas industriales

La productividad es la relaciéon entre la produccién de bienes o prestacién de
servicios y las personas que los realizan. Es decir, la productividad refleja la eficacia,
eficiencia o la intensidad del trabajo del personal en los procesos productivos o
prestacion de un servicio. En este aspecto, cobra relevancia la variable “bienestar en
el trabajo”, lo que implica encontrar un equilibrio entre el trabajo y la vida personal
(Ponce, 2012).

Cuando se analiza la proporcién de recursos empleados, en comparacién con los
resultados obtenidos, se habla de productividad. Esta incluye el desempeno y eficiencia
en las actividades expresadas por la correlacién entre los gastos laborales y la cantidad
de bienes materiales producidos dentro de una unidad de tiempo. “El aumento de la
productividad es principalmente el resultado de una mejor combinacién de capital,
trabajo y tecnologia. La falta de inversion en la gente a través de formacién y
capacitacién, en equipamiento y en tecnologia, pueden conducir a una subutilizacion
del potencial de la mano de obra en el mundo” (Carro Paz & Gonzalez G, 2012, pag.
15).

También, es importante tener presente que “cuando las personas aportan con sus
conocimientos a las organizaciones, tienen notables avances en términos de mejores
sistemas internos, reduccion de tiempos y organizaciones mas eficaces y eficientes; el
conocimiento compartido de los miembros se traduce en conocimiento corporativo”
(Llanos Encalada & Veliz, 2021, p. 24). Ademas, “la capacitacién y el desempeiio laboral
tienen una estrecha relacion y se encuentran conectados entre si, ... mientras mas
capacitado se encuentre el colaborador, mejores resultados generara en su desempeno
laboral” (Llanos Encalada & Arevalo, 2021, p.14).

Joustin (2009) afirma que la productividad es comprendida como un objetivo y
un indicador. Es la mejora continua del logro colectivo, derivado de la eficiencia que
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posee el talento humano en su conjunto.

Asi, la importancia de la productividad radica en el resultado de un sistema
inteligente que permite a las personas, en el lugar de trabajo, optimizar el aporte de
los recursos materiales, financieros y técnicos, es decir, es la relacién entre el producto
obtenido y los insumos laborales utilizados para obtener ese producto (Singh Marwah,
2021)

Por otra parte, los sistemas de gestion de calidad han demostrado la incidencia que
tiene el ausentismo sobre los costos y margenes de productividad de las compaiias,
afectando el alcance de los objetivos y los resultados precisos de manera satisfactoria
(Fontalvo et al., 2018).

Por lo anterior, se concluye que la productividad laboral constituye un sistema de
medicién que permite evaluar el desempenio de los trabajadores dentro de la compania
enrelacién con las actividades encomendadas; v, asi, busca mejorar la situacién actual,
utilizando el talento humano o los recursos tecnolégicos, materiales y financieros.

Un enfoque sistematico establece que alguien es productivo con una cantidad
de recursos, en un periodo de tiempo dado, con el maximo de resultados. La
productividad refleja la influencia de todos los factores que afectan la productividad,
incluyendo acumulacion de capital. Mientras que, la intensidad de esfuerzo laboral es,
generalmente, menos importante que la cantidad de capital que tiene el trabajador o
el nivel de tecnologia productiva que utiliza (Chacaltana & Yamada , 2009).

La productividad no es parte de las habilidades o conocimientos técnicos, puesto
que entran en juegos otros elementos como calidad, velocidad por unidad de mano de
obra. Productividad es igual a la entrada (mano de obra, materia prima, maquinaria,
energia, capital) y salida (productos), considerando que un empleado es mas productivo
cuando logra la misma entrada, con la salida mas grande (Chiavenato, 2007). Entre los
factores determinantes que intervienen en la productividad se mencionan: Estudio
de ciclos y cargas de trabajo, distribucién; conjugacién productividad-calidad;
alternativas de apoyos a fin de mejorar la eficiencia; Estudio de materiales y obra en
curso (AgapeaGroup, 2008).

El mejoramiento de la productividad no consiste Gnicamente en hacer las cosas
mejor, es mas importante hacer las cosas correctas.

De esa forma, se tiene que el proceso de produccién es un sistema social complejo,
adaptable y progresivo. Los vinculos entre trabajo, capital y el medioambiente social y
organizativo son relevantes en tanto estan coordinados y en equilibrio integrado. No
se puede hablar de que un trabajador es mas o menos productivo, puesto que el nivel
de productividad depende tanto del esfuerzo como de las condiciones bajo las cuales
realiza su actividad (Chacaltana & Yamada , 2009).

La optimizacién de productividad depende de la precisién y del empleo de factores
del sistema de produccién social. Resulta preciso hacer una diferencia entre tres grupos
de factores de productividad: el puesto de trabajo; los recursos y el medioambiente.
Asimismo, de acuerdo con Fontalvo et al., (2018) existen factores externos (fuera del
control de la organizacién) e internos (sujetos a control).

Cabe destacar que, en esta area, existen diversas investigaciones y hallazgos sobre
el tema. Rubio y Villagran (2017) estudiaron la rotacion del personal y su incidencia
en el desempenio del talento humano en la corporacién Fiales (Guayaquil) y buscaron
conocer las causas de egreso del personal y plantear una solucién a esta problematica,
a través de la identificacién de los factores que provocan la rotacién del personal.
Asimismo, Castillo & Sobando (2018) analizaron la incidencia de la rotaci6on de
personal en la productividad de la Compania Exportadora del Sur; en su investigacion,
aportan distintas estrategias, a partir de un analisis correlacional.
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Arregui (2018) investig6 el ausentismo laboral en el area del call center en una
institucion financiera privada de Ecuador. En su estudio, se evidencié que el mayor
registro de ocurrencia de ausentismo histéricamente se concentré por razones
médicas, lo que permite inferir que las ausencias estan asociadas a condiciones
laborales (exposicién a riesgos laborales: ergonémicos; psicosociales, y factores
estresores propios del tipo de actividad desarrollada). Mientras que, Alliaga (2019)
en su investigacion sobre los factores que influyen en la rotacion del personal (caso
empresa Avecitas) determind que, de diez factores, dos influyen adecuadamente
(considerados factores claves) y ocho negativamente (considerados factores criticos);
siendo cuatro de estos considerados para estudio, con la finalidad que se permita
mejorar el indice de rotacién de personal. Landa (2019), en su estudio acerca de la
rotacion de personal y su relacion con la productividad en la financiera Crediscotia —
Comas 2019, confirmd la relacién existente entre estas dos variables.

3. Métodos

El enfoque de la presente investigacién fue cuantitativo y cualitativo, con un
alcance descriptivo y explicativo. Lo anterior, permitié precisar las caracteristicas del
problema identificado, especificando sus componentes, razones y atributos, tal como
lo plantea Hernandez et al. (2014), para luego explicar los mecanismos que influyen al
momento de ponderar la satisfaccion o insatisfaccion laboral del personal.

Se aplicé el método analitico-sintético, porque permitié desglosar el problema
en varias partes para determinar las causas e impactos que se presentan entre el
ausentismo, la rotacién de personal y la productividad de la empresa.

Las técnicas empleadas fueron: la entrevista al jefe del area operativa, la encuesta
(a partir del diseno de un cuestionario de ocho preguntas con escala Likert) y la
investigacion documental, mediante el analisis de la informacién proporcionada por
registros de produccién; ausentismo y rotacion.

Para la medicion de la productividad se consider6 que el promedio 6ptimo de
la productividad del faenado de cerdos es de 800 especimenes, realizado en 5 dias
laborables, haciendo uso de 20 personas. El periodo de estudio abarcé datos desde julio
del 2020 hasta junio del 2021. La muestra esta conformada por el total de trabajadores,
aplicando la técnica censo.

Tabla 1. Poblacién y muestra

N° Areas Frecuencia Técnica
1 Recursos humanos 7 Entrevista
2 Produccién 50 Entrevista
3 Ventas 18 Entrevista
4 Compras 24 Encuesta
5 Mantenimiento 15 Encuesta
6 Bodega 16 Encuesta
Total 130

Elaboracién propia
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4. Analisis de resultados

La compania no posee un proceso formal de evaluaciéon de desempeno de los
colaboradores, por esta razén se miden factores que intervienen en la misma, con la
finalidad de realizar un acercamiento a la realidad del desempeno real. Se tomaron
como referentes los reportes cuantitativos de llamados de atencion del jefe del area
de talento humano por el incumplimiento de funciones.

Para el andlisis de la productividad, se tom6 como base el promedio 6ptimo de
cerdos faenados (800 por semana), lo que distribuido en cinco dias laborales resulta
en una faena de 160 cerdos diarios, con un peso promedio de 100 kilos, por lo que se
estima que la produccion éptima por dia deberia ser de 1600 kilos, para un equipo
compuesto de 20 personas. Es decir, que con 40 trabajadores debiera existir una
produccién aproximada a 3200 kilos diarios.

Alrealizar el cierre mensual, se determind que existe una baja produccién debido al
ausentismo, al contar con un nimero inferior de personas que intervienen el proceso
de faenado, presentando una relaciéon inversamente proporcional, es decir que, si el
numero de ausencias se incrementa, la produccién de kilos disminuye.

Produccion 6ptima estimada
P=horas diarias laborables*dias laborables al mes*nimero de empleados
P=8%20*107
P=17.120 horas laborables mensuales
Porcentaje: 100 %
Produccion real
Pr = P- horas de ausentismo registradas
Pr=17.120 - 2.401
Pr=14.719 horas laborales mensuales
Porcentaje: 85 %

A partir de este andlisis, se determiné que el rendimiento de la empresa se
encuentra en un 85 %, en funcién de las horas laborales registradas por parte de los
107 trabajadores, lo cual evidencia un déficit del rendimiento laboral.

Por otro lado, para el andlisis de ausentismo, se considero el registro mensual
en el cual se muestran los datos de cada trabajador, el justificativo de la falta, tiempo
de ausencia y el agente causal durante el periodo comprendido entre julio del 2020 y
junio del 2021. Con esa informacion, se establecieron los indices de ausentismo para
el periodo mencionado, como se muestra en la Figura 1 y 2.
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Figura 1. Ausentismo mensual afio 2020

Nota. El grafico expresa los niveles de ausentismo mensual y total desde julio a diciembre
del afno 2020 en la compania.

Figura 2. Ausentismo mensual afio 2021

Nota. El grafico expresa los niveles de ausentismo en la compaiia, en los meses de enero a
junio del 2021.

En el ano 2020, el mes con mayor ausentismo fue julio con 56 % y agosto con
18 %, seguido por el periodo entre septiembre-diciembre con aproximadamente 6 %.
Mientras que, en el ano 2021, el mes con mayor indice de ausentismo fue marzo con
31 % y junio con 19 %; los meses de mayo y enero registran porcentajes de 15 %y 14
% respectivamente.

El indice de ausentismo no fue considerado por la compania. El porcentaje viene
dado en funcidn de las faltas no justificadas.

En cuanto al indice de rotacion, la empresa proporcioné una matriz con el registro
de niimero de personas contratadas/desvinculadas; los datos estuvieron comprendidos
por el porcentaje de personal que renuncio, se jubilé o muri6é durante el periodo de
estudio.
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Para el calculo de indice de rotacidn, se consideré la siguiente férmula:

C€-D

*100

R~( 5+ )*100

2

: Indice de rotacién
: Nimero de personas contratadas
: Numero de personas que fueron despedidas o renunciaron
Numero de trabajadores existente al inicio de periodo de estudio
Numero de trabajadores al final del periodo de estudio

Tabla 2. Indices de rotacién de los trabajadores de la compania

. D: Personas desvinculadas durante F1: R
A: Nimero el mismo periodo sin considerar Ntimero de Numero de
de personas jubilaciones y /o defunciones trabajadores trabajadores
contratadas . existentes
MES existentes IRP
durante Bajas: 1 inici al final del
: ARy Jubilaciones / | Bajas al inicio iod
el periodo Despidos / : periodo
. espidos defunci total del periodo .
considerado | jepuncias efunciones otales considerado considerado

jun-20 6 5 1 6 150 144 34,01
jul-20 4 3 2 5 128 123 39,84
ago-20 3 2 1 3 126 123 40,16
sep-20 2 3 0 3 130 127 -38,91
oct-20 2 1 1 2 145 143 34,72
nov-20 3 2 0 2 146 144 34,48
dic-20 4 3 0 3 155 152 32,57
ene-21 2 1 1 2 138 136 36,50
feb-21 1 2 1 3 155 152 -32,57
mar-21 3 1 1 2 146 144 68,97
abr-21 3 2 1 3 148 145 34,13
may-21 2 3 0 3 156 153 -32,36
jun-21 2 1 0 1 150 149 33,44

Nota. La tabla muestra los indices de rotacién que mantuvo la compania durante el periodo
de tiempo estudiado.

Seglin lo registrado, el indice de rotacién de personal (IRP) varié en un rango entre
30y 40%, lo cual es considerable, asi como también de rotacién interna como externa.
Esto afectd la productividad. Las cifras negativas muestran que la organizacién perdié
mas trabajadores que los que contraté. Entre los principales motivos de la salida de
trabajadores y faltas, destacaron: en primer lugar, la desmotivacién y en dltimo lugar,

los motivos de salud.

La rotacién y ausentismo laboral, también, se manifiestan de diferentes maneras
seglin la edad, sexo, territorio geografico, y nivel ocupacional.
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Figura 3. Permiso por horas

Nota. Porcentajes de permisos solicitados por el personal dentro de la empresa.

Figura 4. Recuperacién de horas

Nota. Porcentajes de permisos solicitados por el personal dentro de la empresa.
En la figura 3 y 4, se aprecian los permisos, los cuales no se recuperan, provocando

una baja en la produccién diaria y desinterés en evitar las ausencias, puesto que los
empleados saben que no hay ningtn efecto negativo.
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Figura 5. Faltas

Nota. Se muestran los niveles de faltas de los trabajadores

Figura 6. Dificultad de traslado

Nota. En la figura se muestran los niveles de dificultad que tiene el personal durante su
traslado a la empresa.

Entre las causas de los atrasos, se puede considerar las largas distancias que
transita el trabajador desde su hogar hasta llegar a su trabajo, pues la empresa queda
fuera del perimetro urbano, factor que desmotiva y ocasiona la frecuencia de faltas en
los trabajadores. Por un lado, la empresa no los obliga a recuperar sus faltas y atrasos
(Io cual puede ser un motivador para reincidir en ello) y, por otro lado, en los casos
de enfermedad no se realizan seguimientos para identificar los factores que generan
dichas enfermedades, en muchos de los casos, tampoco se justifican los temas de
salud, tal como se aprecia en las siguientes figuras.
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Figura 7. Motivo de la ausencia

Figura 8. Justificativo de la ausencia

Nota. Se aprecia la realidad en cuanto a los soportes documentados de las ausencias de los
trabajadores, la cual es muy frecuente incluso en un mismo mes.

Figura 9. Presion dentro del grupo de trabajo

Nota. Informacién proporcionada por los colaboradores en referencia a la presion que
experimentan para suplir la ausencia de algiin comparnero.
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Figura 10. Horas extras

Nota. Informacion proporcionada por los colaboradores en referencia a la frecuencia de
horas extras que trabajan para suplir la ausencia de algin companero.

Se evidencia que los trabajadores experimentan una fuerte presion, aparte de
la desmotivacion. Asimismo, se evidencia una falta de control del personal y la no
intervencion oportuna del area de Recursos Humanos para tomar medidas remediales
y preventivas, lo que hace que las conductas indeseables se promuevan entre el
personal. Incluso, las medidas tomadas por la parte operativa para cubrir vacios en la
mano de obra, produce sobrecarga de trabajo en aquellos que si asisten, afectando la
productividad, la salud y bienestar de los trabajadores.

Figura 11. Companerismo en el drea

159


https://doi.org/10.5354/0719-0816.2022.68612

Efecto del absentismo y la rotacién de personal en la productividad y venta de carne porcina ecuatoriana:
Periodo 2020-2021

Figura 12. Distribucién de carga trabajo

El absentismo no influye en el companerismo, pero ocasiona desequilibrio en la
productividad, pues cada trabajador tiene una cantidad especifica que alcanzar. De
esta manera, el cumplimiento de metas diarias hace casi imposible la distribucion de
la carga laboral. En algunos casos, se incurre en horas extras, pero, en otros casos, la
empresa contrata personal eventual, lo cual incrementa los costos.

Figura 13. Influencia de la produccién diaria

Figura 14. Remuneracién no acorde
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5. Discusion de resultados

La empresa de estudio, para responder la demanda diaria de sus clientes, en
ocasiones, ha excedido las horas laborables de los trabajadores, lo cual ocasiona
que la carga laboral se acumule y se cause molestia en el empleado ocasional. Segin
opiniones de los mismos colaboradores, el clima laboral con los superiores inmediatos
se ve afectado directamente por la productividad diaria y se intuye que, si no se cumple
con el estimado, entonces, el clima podria tornarse desagradable para el trabajador.

Los trabajadores requieren que se implemente la transportacién para movilizarse,
pues, se infiere que el ausentismo se debe a la dificultad de traslado de los trabajadores
hacia las instalaciones de la compania, por lo indicado anteriormente, que se
encuentra fuera del perimetro urbano. Al momento que la administracién comunica a
los empleados el cambio hacia el drea de faenamiento, experimentan insatisfaccién, lo
cual va a afectar su desempeno, pues no la desarrollan con el conocimiento suficiente
que amerita, haciendo que la produccién se encuentre en riesgo, no solo disminuyendo
la cantidad, sino también la calidad. La contratacién eventual podria ser una opcion,
sin embargo, es un gasto no considerado para la compania, por ello optan por utilizar
al personal de otras areas, ocasionando un mal ambiente laboral

Los encuestados expresan total inconformidad con la situacién: no estan de
acuerdo con la rotacién interna, no son consultados, muchos no se sienten capacitados,
ni tienen interés en desempenarse en un area no acorde con su perfil. Lo anterior,
ocasiona desdnimo y falta de compromiso.

Como expresa Benko, “los empleados que se quedan en la empresa y estan
motivados y son productivos no tienen precio, porque es obvio que se puede pasar
mucho tiempo en la empresa sin compromiso” (Benko, 2013). Mas alla de las falencias
que puedan encontrar los trabajadores con respecto a la rotaciéon en la compania,
algunos prefieren ausentarse de su puesto por insatisfaccion.

6. Conclusiones

La empresa analizada enfrenta un reto sin precedentes, ya que el nivel de
ausentismo y rotaciéon de personal fue significativo durante el periodo 2020 y 2021.
Ademas, la produccion bajé considerablemente, afectando su competitividad en el
mercado.

En la empresa estudiada, actualmente, se estan mejorando y actualizando las
politicas internas para facilitar la transportacion del personal, dado que este es uno de
los factores de mayor incidencia en los atrasos. También, se recomienda que se haga
una revision total de los subsistemas de la gestion del talento humano para que se
preste atencion a los planes de prevencion, control y seguimiento.

Una vez identificados los factores causantes del nivel de ausentismo y rotacion, se
debe considerar hacer evaluaciones de desempeno, encuestas y entrevistas trimestrales
a todas las dreas para verificar la motivacién laboral. Como se expresé anteriormente,
si los empleados estan felices con las labores desempenadas, con su remuneracién y
con las condiciones que le otorga la empresa, entonces su productividad sera 6ptima
para la produccién de la organizacion.

En cuanto a la relaciéon entre la productividad y la rotacion, se demostré que
esta es significativa, al igual que el ausentismo laboral y la productividad. Si un
colaborador no se presenta en su puesto de trabajo, es cubierto inmediatamente por
otro colaborador (que necesariamente tendra que realizar horas extraordinarias para
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compensarlo) o mediante la contratacién de personal de apoyo, provocando que la
produccién prevista diaria no llegue a su nivel 6ptimo.

Cabe destacar que, la empresa se mostro dispuesta a propiciar un mayor bienestar
del empleado, a través de nuevos planes de incentivos, contratacién de las personas
adecuadas para cada puesto y la biisqueda de medios para que el nivel de ausentismo
baje; de esa forma, se crearian mejores lazos con los trabajadores, quienes se
mantendrian comprometidos con la empresa.
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