RESUMEN

Hoy en dia, las empresas que invierten en el desarrollo del capital humano son mds com-
petitivas y mantienen una ventaja sobre las demads. Por el contrario, las organizaciones que
no presentan esa atencién a sus trabajadores, por lo regular se ven influidas por conductas
relacionadas con la falta de compromiso y desmotivacion, lo cual genera fenémenos de
inestabilidad laboral que afectan a la organizacidn, reflejado en el retardo y ausentismo
frecuente, hasta llegar a la pérdida del trabajador o rotacién laboral, implicando costos
econdmicos para las empresas.

El desarrollo del presente trabajo tiene como objetivo principal identificar el problema de
inestabilidad laboral que entrafia la tardanza, el ausentismo y la rotacién laboral, tomando
como caso de estudio una empresa restaurantera ubicada en la ciudad de Culiacdn, Sina-
loa; esto, a partir de atender las interrogantes relacionados con los indices que describen el
comportamiento de dichas variables presentes en la organizacion, considerando la edad,
sexo y puesto de trabajo de la planta laboral. Estudio que busca generar informacién y
contribuir, en primera instancia, a directivos y gestores del personal de la empresa, intere-
sados en contrarrestar los efectos negativos de la inestabilidad laboral.

PALABRAS CLAVES: inestabilidad laboral, tardanza laboral, ausentismo laboral, rotacion la-
boral.

ABSTRACT

Nowadays, companies that invest in the development of human capital are more
competitive and maintain an advantage over others. On the other hand, organizations
that do not offer such attention to their workers are usually influenced by behaviors
related to lack of commitment and demotivation, which generates phenomena of “work
instability” that affect the organization, reflected in delays and frequent absenteeism, until
the loss of the worker or employee rotation, implying economic costs for the companies.
The main objective of this paper is to identify the problem of job instability caused by
tardiness, absenteeism and job rotation, taking as a study case a restaurant company
located in the city of Culiacan, Sinaloa; this, to address the questions related to the indices
that depict the behavior of these variables present in the organization, considering age,
sex and job position of the work plant. Study that seeks to generate information and
contribute, in the first instance, to managers of the company’s personnel, interested in
counteracting the negative effects of job instability.
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INTRODUCCION

Uno de los grandes retos que enfrentan las organizaciones actuales, es lo referen-
te alaimportancia que revisten los recursos humanos en la productividad y com-
petitividad de las mismas; asi como las manifestaciones que tienden a develar el
estado en que se encuentran dichos recursos humanos, en términos de su inhibi-
cién o potenciacion para atender y asumir las metas y compromisos establecidos
por empresa.

En las ultimas décadas, el estudio de las organizaciones inmersas en un entor-
no de competitividad y cambio exacerbado, ha dado pie a los mas diversos estu-
dios sobre aquellos componentes que tienden a definir su capacidad de sobrevi-
vencia. Estudios donde cobra relevancia, desde diversos enfoques, los aspectos
referidos al factor humano.

Visto, ya no como un simple medio manipulable de la produccién, sino como
un ente racional e intelectual que entrana ilimitadas capacidades de crecimiento
personal y profesional para la creatividad y la innovacion. Cuestién que conduce
abordarlo, en su complejidad, a partir de la dimensién emocional hasta la dimen-
sién funcional u operacional del componente humano de las organizaciones;
esto, para poder gestionar su formacién y crecimiento.
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No obstante, la diversidad tematica que caracteriza los estudios organizacio-
nales del Capital Humano, un reto primario que enfrenta el desarrollo de las em-
presas se ubica en la estabilidad o inestabilidad de su planta laboral. Estudios
comparados, realizados en Rosario (Argentina) y Monterrey (México), indican
que la fuerza laboral de generaciones anteriores no superaba las dos rotaciones o
cambio de empleo, contrastando con las cuatro o cinco rotaciones laborales que
ya registra la actual generacién de trabajadores (Emir, 2014).

Aun cuando la situacidn de inestabilidad laboral en México, actualmente alu-
de un problema de bienestar de los trabajadores, una ruta de aproximacién para
su estudio, en una experiencia concreta, fue planteada a partir de identificar
aquellos componentes bésicos que revelan de forma pasiva o activa las condicio-
nes de inestabilidad del mercado laboral del sector restaurantero en Sinaloa.

Como resultado de dicho estudio, el presente articulo expresa aquellos ele-
mentos que sirvieron de base para: a) delimitar el objeto de estudio; b) estable-
cer los alcances; c) identificar sus aspectos mds significativos; y, d) formular los
objetivos, ademads de los recursos metodologicos que coadyuvaron a orientar y
organizar los trabajos.

En atencién alo anterior, el concepto de Inestabilidad Laboral ocupa un lugar
central en esta investigacion, pues al asumirse como la categoria mas abarcativa,
aun cuando encierra una multiplicidad de fenémenos, dividiéndose en tres: a)
Las categorias de anélisis que acotan mejor el objeto de estudio, esto es: Tardan-
za o retardo laboral; b) Ausentismo o falta laboral; y c¢) Rotacién laboral. Varia-
bles que por su naturaleza expresan, bajo diferentes circunstancias, el estado de
inestabilidad laboral prevaleciente en una empresa o sector econémico.

Variables que lejos de ser arbitrarias, recogen los resultados de estudios pre-
vios, cuyos hallazgos mds importantes demuestran que los tres problemas mds
comunes que enfrenta la gestion de recursos humanos de las empresas, y que son
generadores de inestabilidad laboral, tienen que ver con el ambiente laboral, la
rotacioén y el ausentismo, ademads de los procesos administrativos deficientes.

El comportamiento de dichas variables cobra importancia en autores como
Lopez (2011) quien sostiene que los impactos econémicos, por tener altos indi-
ces de las anteriores variables, son muy elevados en las organizaciones. Aun
cuando no es objeto de la presente investigacion, ahondar en los aspectos causa-
les de fenémenos relacionados con la satisfaccién o gestion laboral, como tam-
poco los efectos de costos econdmicos que ello entrafa en términos de recluta-
miento, capacitacion y desmotivacién competitiva, si se aborda en términos
tedricos y conceptuales lo que representan las dimensiones causales y los efectos
que rodean el comportamiento de la inestabilidad laboral, visto desde sus mani-
festaciones de tardanza, ausentismo y rotacién laboral. Esto es asi, con el propé-
sito de: a) establecer el campo tematico donde cobra significado el comporta-
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miento que asume los indicadores de inestabilidad en una empresa; y b) hacer de
este estudio una puerta de acceso a un proyecto mayor de investigacion relacio-
nado con la dimensidn causal del fendmeno, asi como sus consecuencias econo-
micas presentes en nuestra realidad inmediata.

Acotado nuestro campo de estudio, el siguiente paso fue establecer el alcance
de la investigacion, a través de definir como objetivo central del estudio: deter-
minar el nivel o indice de inestabilidad laboral que subsiste en la empresa restau-
rantera de la entidad, a través de conocer el comportamiento de la tardanza, el
ausentismo pero sobre todo, de la rotacién de su plantilla laboral. Para llevar a
cabo dicha tarea fue necesario tomar los aportes de otras investigaciones que po-
nen de manifiesto que el comportamiento de dichas variables se ven sesgadas
por las variables socioeconémicas de la edad, el género, el puesto de trabajo,
agregando en algunos casos, el grado de escolaridad del trabajador.

De los recursos metodolégicos que coadyuvaron a orientar y organizar el tra-
bajo de indagacién, cobran relevancia las preguntas de investigacion generadas a
partir de una realidad concreta, asi como los objetivos especificos trazados, mis-
mos que ayudaron a precisar la naturaleza y aspectos sustantivos de informacién
requerida y a establecer la metodologia adecuada para llevar a cabo los trabajos.

Planteamiento del problema

Seguin el Consejo para el Desarrollo Econdmico de Sinaloa (CODESIN), para el
2015 la entidad reporta una Poblacién Econémicamente Activa de 1,302,283 per-
sonas, de las cuales el 62.5% se ocupan en el sector servicios; de estos, 89,500 se
localizan en restaurantes y hoteleria. Empleados, quienes el 58 % son hombres y
el 70% forman parte del rango de 20 a 50 afos de edad. Se trata de una actividad
econémica donde predomina la micro, pequena y mediana empresa, siendo esta
ultima la mas representativa por el nivel de estructuracion que alcanza y el nime-
ro de trabajadores que emplea (30 a 100 personas), constituyéndose en el proto-
tipo de empresa que sirvié de base para la presente investigacion.

Dado el creciente interés cobrado, por una parte, por los estudios sobre la
inestabilidad laboral de las organizaciones econémicas, las repercusiones que ello
tiene en su productividad y rentabilidad, y por otra, los escasos estudios que existen
en nuestro medio al respecto. El presente trabajo fue orientado para dar respuesta a
la siguiente pregunta de investigacion: ;Cudl es el indice de inestabilidad laboral
que afecta actualmente la actividad restaurantera en Culiacén, Sinaloa?

Para tales fines, el alcance de bisqueda y respuesta a dicha interrogante fue
acotado al tener el objetivo central: determinar el indice de inestabilidad laboral,
considerando para ello la tardanza, el ausentismo y la rotacién laboral, como sus
manifestaciones basicas mds significativas, mismas que se propuso ser analizadas
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en una plantilla de empleados en razén de su género, edad, y puesto de trabajo,
incluso visto en una linea de tiempo de un ano.

MARCO REFERENCIAL

La inestabilidad laboral es un término comtinmente asociado a la dimensién
emocional del trabajador, visto desde la perspectiva de la psicologia organizacio-
nal de la empresa. No obstante, para los propésitos de esta investigacion el con-
cepto de inestabilidad laboral se asume como la falta de apego, duracién o per-
manencia de un empleado en una relacién de contrato o compromiso con una
empresa, provocando con ello el abandono y cambio de empleo en la vida labo-
ral del trabajador. De este modo, para Knicki y Kreither (2003), la inestabilidad
laboral alude a la interrupcién o pérdida de la continuidad organizacional del
trabajador y cambio de empleo. Vision bajo la cual el retardo o tardanza laboral,
asi como la ausencia o ausentismo del trabajador, tienden a aparecer como mani-
festaciones tempranas de insatisfaccion y posible abandono, ruptura y rotacién
laboral del empleado.

La asociacién entre la tardanza y el ausentismo laboral en relacién a la ruptura
laboral del trabajador no ha sido estudiada a profundidad, permaneciendo como
una hipotesis a ser abordada en otro momento. Para avanzar en esa direccion su-
pone, por lo pronto develar el significado que asume cada una de estas manifes-
taciones y describir su comportamiento o indice de frecuencia en que se presenta.

En tal sentido, la tardanza laboral vista como primer componente de la ines-
tabilidad laboral es considerada por algunos actores, a modo de el acto contrario
a la disciplina de la puntualidad, donde la impuntualidad se valora a manera de
desprecio por el tiempo de otra persona (Haro, 2013). La tardanza se va a conce-
bir como la falta de puntualidad, cuidado y diligencia en llegar a la hora conveni-
da. En el plano de las empresas, la tardanza va a convertirse en una actitud huma-
na que impide emprender tareas cronoldgicamente coordinadas para satisfacer
una obligacién en un plazo anteriormente comprometido o hecho a otra persona
(Ninacuri, 2014).

Las consecuencias de la Tardanza, como lo menciona Quishpe (2014), ocurren
con el retraso de la produccién en la linea de produccién, porque un retraso demo-
rala produccién y obliga a que se deban cambiar los planes. Esto hace que la pun-
tualidad en un puesto de trabajo sea una obligacién del trabajador respecto a su
empleador, tal como lo establecen las legislaciones laborales en la mayoria de los
paises; flexibilizando su aplicacion en razén de politicas internas de cada empresa.

Otro de los problemas que enfrentan los gestores de los recursos humanos de
las empresas es el Ausentismo Laboral. Para Chiavenato (1999) el fenémeno alu-
de sencillamente, toda aquella ausencia fisica del trabajador a su lugar de trabajo.
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O sila ausencia laboral ocurre cuando una persona elige dedicar el tiempo que le
corresponde, en ese momento, al trabajo a otras actividades (Portes & Steers,
1973). En otras palabras, es la ausencia del empleado a su trabajo, no ocasionada
por la licencia legal. Esto plantea la existencia de un ausentismo laboral volunta-
rio y otro involuntario. Reyes (2007) asume que el ausentismo voluntario a me-
nudo se diferencia de la ausencia por enfermedad u otras causas inevitables.

Finalmente Bohlander y Scott (2013) mencionan que el departamento de Es-
tados Unidos, define la ausencia del trabajo como la accién del empleado de no
presentarse a laborar en el horario establecido, sin importar si la falta es o no
justificada. Las vacaciones programadas, los dias de asueto y los permisos de au-
sencia programados de antemano no se cuentan como ausencia laboral.

Son diversos los puntos de vista que intentan identificar las causas del ausen-
tismo, desde la que se atribuye a una razén cultural, en cuanto a valores y creen-
cias tanto a nivel de la sociedad como a nivel de los miembros de una organiza-
cién (Nicholson & Johns, 1985). Los que atribuyen a causas de cardcter
motivacional que incluye el valor de la recompensa o la atraccion de otras alter-
nativas no relacionadas con el trabajo (Fichman, 1988). Otros autores como Ro-
driguez (2007), lo atribuye a la combinacién del factor de satisfaccién laboral
(motivacién), con el factor de posibilidades asociado, sobre todo a causas inevi-
tables de salud, situaciones familiares o de trasporte.

Otro plano del problema del ausentismo esta referido alos costos que origina
su presencia en las organizaciones. Segtin la informacién recopilada del ausentis-
mo en las organizaciones a través de los individuos, ocupaciones e industrias, el
ausentismo laboral cuesta billones de délares anuales a la economia de Estados
Unidos de Norteamérica, reflejado en baja productividad (Steers & Rhodes,
1978). Impacto, cuyo Costo variable promedio por ausentismo es igual al salario
promedio por hora, multiplicado por nimero de horas de trabajo por dia de au-
sencia promedio por trabajador.

En la misma idea Rodriguez (2007) argumenta la importancia de llevar regis-
tro de asistencia individual y por departamento para hacer las mediciones com-
putarizadas sobre la gravedad del mismo, a partir de la férmula: nimero de au-
sencia de empleados al lugar de trabajo, sobre numero promedio de empleados
por nimero de dias laborables, multiplicando el resultado de la division por cien.

La rotacién laboral, como el tercer componente contemplado en la inesta-
bilidad laboral, hace referencia al movimiento de empleados que abandonan una
organizacién. Como el nimero de trabajadores que salen y vuelven a entrar, en
relacién con el total de una empresa, funcién departamento o puesto (Bohlander
& Scott, 2013; Rodriguez, 2007).

No obstante, la importancia del concepto como variable a ser descrita en una
experiencia concreta, en virtud de que se propuso llevar a cabo en este trabajo,
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merece varias precisiones. En primer lugar, el empleado que abandona una orga-
nizacién puede ser voluntario, cuando es decision del trabajador, o involuntario
cuando es decision del empleador. Por otra parte, cuando la salida de trabajador
no es sustituida por otro, o que una determinada cantidad de empleados entra a
la organizacién pero no para sustituir a otros que se fueron, en este segundo caso
puede tratarse de reajuste por contraccion o crecimiento de la empresa. Situa-
cidén que no se considera en estricto un problema de rotacién laboral.

De la extensa literatura que existe sobre el fenémeno del abandono y rotacién
laboral, buena parte se ocupa en identificar las causas que motivan la salida del
trabajador de una empresa, encontrandose desde las causales més inmediatas de
la gestion administrativa del personal, hasta aquella mas estructural del funciona-
miento de las empresas. Aun cuando no fue propésito de la investigacién ahondar
en el andlisis de las causas que producen la rotacion laboral, el mencionarlos sélo
busca crear el marco de referencia inicial donde cobre significado el ejercicio de
medicion de las variables de rotacion e inestabilidad laboral.

Desde la vision de la gestién del personal, Davis y Newstrom (1999) argu-
mentan que la gente rota de empleo por dos razones: por la pobre supervision y
la ubicacion de una persona equivocada en un puesto equivocado. De modo que,
la inadecuada seleccion y contratacion del personal para un puesto deter-mina-
do, aunado a las condiciones econémicas, de infraestructura y liderazgo lo pre-
sentan en calidad de factores generadores de rotacion.

En esta misma linea Van Yperen y Hagedoor (1996), sostienen que la percep-
cion de inequidad por parte de los empleados es motivo de rotacién y ausentis-
mo laboral. Aqui la inequidad se entiende como la comparacién que hace el em-
pleado de sus inversiones y resultados con los revelados por sus companeros de
trabajo. Otra linea de argumentacion aduce que la rotacion del personal tiene
que ver con el fendmeno producido en el interior o en el exterior de la organiza-
cién, que condiciona el comportamiento del personal, convirtiéndose en una
variable dependiente de dichos fendmenos que son generadores de estrés laboral
(Flores & colaboradores, 2008). Estrés laboral del empleado que proviene de un
entorno externo que percibe como amenazante, que desborda sus capacidades y
de un ambiente interno producido por el conjunto de la demanda de trabajo que
tiende a generar el sindrome del desgaste, de la falta de entusiasmo, de energia y
pérdida de interés del trabajador en el empleo y la organizacién (Maslach, 1982).

Otro punto estd referido alos costos que trae consigo la rotacion laboral. Para
Hope y Hill (1997), los empleados que se retiran de la empresa incurren en cos-
tos extras asociados con el costo extra de los empleados que permanecen, mds
los costos de reclutamiento, seleccion y capacitacion de los nuevos empleados.
De este modo, se configuran tres categorias de costos: a) costos de separacién
para el trabajador que se va; b) costos de reclutar, seleccionar y emplear al traba-
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jador que viene; y, c) costo de entrenamiento y capacitacién para el nuevo traba-
jador.

Para Flores y colaboradores (2008), los costos de rotacién laboral también se
pueden dividir en tres vértices: 1) costos primarios de rotacién, que incluye cos-
tos de reclutamiento y seleccion, costos de registro y documentacion, costos de
ingreso como de desvinculacién; 2) costos secundarios de rotacién, se refiere a
los intangibles efectos colaterales inmediatos, que incluye los efectos en la pro-
duccidn, en la actitud personal, asi como los costos extra laborales y extra opera-
cionales; y 3) costos terciarios de rotacion, cuyos efectos son de mediano y largo
plazo e incluye costos de inversion extra, costos ante las vacantes o a los recién
ingresados. Mientras los costos primarios son cuantitativos, los secundarios son
cualitativos y los terciarios simplemente estimables.

Sin embargo otro plano del andlisis de la inestabilidad laboral, que busca abo-
nar al enriquecimiento del marco de interpretaciéon del comportamiento que
presenta la tardanza, el ausentismo y la rotacion laboral en una experiencia con-
creta, se ubica en entender la posible relacion entre dichos constructos. Robbin
(1998), citado por Flores y colaboradores (2008), encuentra en la satisfaccién
laboral el factor comun que conecta e influye en el comportamiento de la tardan-
za, el ausentismo y la rotacion laboral. Factor a partir del cual se pueden pronos-
ticar las posibles bajas de empleados. En tal sentido, para estos autores la satisfac-
cion laboral va a ser una actitud de evaluacién de la cantidad de recompensas que
recibe el trabajador y la cantidad que piensa debia recibir. Evaluacién donde re-
sulta de interés las recompensas justas y equitativas, trabajo interesante, condi-
ciones y ambiente laboral adecuado.

Por otra parte, para Martinez (2004), la satisfaccién laboral, como sensacién
de bienestar, tiene efectos en las condiciones de trabajo al reafirmar sentimientos
de pertenencia a la organizacion y sus tareas, al encontrar en ella facilidades para
conseguir sus objetivos y logros profesionales. Adicionalmente, Shultz (1990)
considera que en la satisfaccion laboral también influye la edad, la salud, la anti-
giiedad, las condiciones emocionales y socioecondémicas de la persona, entre
otros.

Consecuentemente, la satisfaccion laboral vista como conjunto de actitudes
generales del individuo hacia el trabajo, estard basada en creencias y valores que
el trabajador va a desarrollar respecto de su propio trabajo (Hodgets & Aitman,
1983). De este modo, Munchinsky (1977) encuentra que la satisfaccién laboral
estd formada por factores intrinsecos relacionados con el reconocimiento y re-
compensa obtenidos por su trabajo; y factores extrinsecos, relativos al salario, el
ambiente laboral y politicas de supervisiéon y promocién de la compania.

De la relacién que guarda la satisfaccion laboral respecto a las variables obje-
tos del presente estudio, algunos autores encuentran particularmente una
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pequena asociacion negativa entre el ausentismo laboral y la satisfaccion laboral
(Hackentt, 1989). Esto ocurre segtin Nicholsons y Johns (1985) porque el dato de
la ausencia puede verse contaminado por situaciones inevitables de enfermedad,
por politicas de control de la empresa que puede influenciar mas la ausencia que
la satisfaccion laboral, la influencia de la norma del grupo de trabajo en una con-
ducta de ausentismo, entre otras.

Sin embargo, los trabajos que han estudiado la manifestacion de insatis-fac-
cién laboral de los empleados, encuentran que puede expresarse: 1) como des-
tructiva-activa en cuanto el deseos manifiesto de abandono y rotacién; de mane-
ra destructiva-pasiva con actitudes de negligencia, ausentismo y retraso crénico;
2) como constructiva-activa donde la insatisfaccion laboral se expresa como de-
seo por participar con sugerencias en la mejora de la situacion, o de manera cons-
tructiva-pasiva expresada mediante la lealtad y espera optimista del trabajador a
que la situacién mejore (Rusbut & Lowery, 1985). Esto hace que en una situacién
de insatisfaccion laboral de una empresa, aunque el trabajador permanezca su
empleo 6ptimo y productividad se verd mermado.

METODO DE INVESTIGACION

Para llevar a cabo la investigacion del indice de inestabilidad laboral presente en
la empresa restaurantera, se planted acotarlo a sus componentes mds significati-
vas, la tardanza, el ausentismo y la rotacién laboral, visto en cuanto sexo, edad y
puestos de trabajo de una plantilla de empleados. Para ello se selecciond el esce-
nario laboral de una empresa representativa del giro restaurantero ubicada en la
ciudad de Culiacén, Sinaloa.

Como método, en la investigacion predominé un enfoque mixto de corte
empirico-descriptivo, apoyado en la observacion y la medicién, operado en un
estudio de caso. Esto, por representar un recurso muy significativo a utilizar en
este tipo de andlisis de situaciones especificas reales. Considerado por algunos
autores como un método y otros, como un disefio de la investigacion cualitativa.

La empresa seleccionada fue fundada en 1960 contando para 2013, (fecha de
inicio de la investigacion) con dos sucursales y una plantilla de 65 empleados.

En relacién ala filosofia y mision que distingue a la empresa, destaca los valo-
res relacionados con el esfuerzo, la honestidad y la perseverancia, asi como el
ofrecer el mejor servicio al usuario en un ambiente familiar agradable. En su ope-
racion, la empresa cuenta con una estructura organizacional conformada por tres
niveles: a) gerencia; b) jefatura de piso y de cocina; y, c) el de la base operativa
donde se distribuyen las funciones de cocinero, parrillero, mesero, cantinero, la-
valoza, lavamantel, almacenista, vigilante, cortador y cajero. Para la obtencion de
los indices de inestabilidad laboral ~tardanza, de ausencia y de rotacién laboral-,

INESTABILIDAD LABORAL EN EMPRESA RESTAURANTERA DE CULIACAN, SINALOA
Jorge Omar Quintero-Rodriguez / Héctor Gabriel Zazueta-Beltran (pégs. 82 -95)



INESTABILIDAD LABORAL EN EMPRESA RESTAURANTERA DE CULIACAN, SINALOA
Jorge Omar Quintero-Rodriguez / Héctor Gabriel Zazueta-Beltran (pégs. 82 -95)

se requirio tener acceso a la totalidad de las tarjetas de asistencia de los emplea-
dos, misma que fue registrada en unalinea de tiempo de un afio —enero a diciem-
bre de 2013—, la cual fue ordenada mensualmente.

También se necesitd la informacién de las variables socioeconémicas de los
empleados, como son: sexo, edad y puesto de trabajo, para observar su relacién
con los indicadores de inestabilidad laboral. Datos que se obtuvieron de manera
personalizada y complementada con informacion de la empresa.

Como herramienta de trabajo se disend una tarjeta de registro para ordenar
de forma mensual la informacidn, cuyos datos fueron recabado de manera meti-
culosa y sistematica, capturada en el programa Excel, en cuya hoja de cilculo de
celdas y columnas fue alimentada con informacién mensual que iba generando
el movimiento de los empleados.

Para la obtencion del indice de retardo o tardanza laboral, el procedimiento
se ajusto a la relacion porcentual entre el numero de retardos sobre el total de
asistencias registradas en el ano. Lo mismo ocurri6 con la estimacién del indice
de ausentismo o faltas al trabajo de los empleados; el cual se logra dividiendo el
total de ausencias en el aio sobre el total de asistencias checadas en el ano. Para
la obtencién del indice de rotacidn laboral, la cual se asume como la relaciéon
porcentual entre la admision y la desvinculacion del personal en relacién al nu-
mero de miembros de la empresa; no obstante, en este caso, para determinar el
indice de rotacion en relacién al grupo de edad, puesto de trabajo y sexo, la esti-
macion porcentual se establecié considerando el peso numérico de cada uno.

Andlisis de resultados

Después de perfilar el objeto de estudio que, sin incluir al personal directivo de
primero y segundo nivel, qued6 conformado por 65 empleados, donde el 54.5%
son hombres y el 45.5% son mujeres, con rango de edad que oscila entre 18 y 50
anos o mas.

En una descripcién mas detallada tenemos que, més de la mitad de la plantilla
(51.5%), su rango de edad se encuentra entre los 26 y los 40 afios, le siguen el
grupo de empleados de 22 a 25 anos (19.8%) y los de 412 50 afios (13.9%); siendo
menos los empleados de 18 a 21 afio (6.9%) y los mayores de 50 anos (7.9%).

Con respecto a la distribucion de la plantilla de trabajadores empleados en
los puestos de trabajo, el 53.3 % son meseros y cocineros (32.3% y el 20%), le si-
guen los parrilleros (12.3%), cajeros (10.8%), lavalozas y vigilantes (7.7%); en una
representacion menor se encuentran el puesto de cantinero (4.6%) , almacenista
(31%) y lavamanteles (1.5%).

Respecto ala medicion de indices de inestabilidad de la empresa relacionado
con la variable de tardanza laboral en relaciéon con los atributos de sexo, edad y
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puesto de trabajo de la muestra. El recuento de retardos fue contabilizado mes
por mes, al final del ano estos sumaron 1,158, representando el 4.9 % el indice de
tardanza. Esto, si consideramos que en el aio sumaron 23,400 el total de checa-
das de asistencia. Tardanza donde el 76.4% (881) fueron hombres y el 23.6%
(277) de mujeres; siendo los meses de agosto y diciembre donde se registran mas
elevados los indices de impuntualidad.

Otro indicador del retraso o tardanza laboral se obtuvo en relacién a los gru-
pos de edad, donde el grupo de 26 a 30 anos que representa el 23.8 % de la planti-
lla, acumula el 30.3% de los retardos (351), seguido por el grupo de 22 a 25 afios
con el 28.4% de los retrasos (329), los de 31 a 40 afios con el 26.3% (305), y del
grupo de edad de 41a 50 afios con el 10.1 % (117). Constituyendo el grupo de 18 a
21 afios y de 50 afios 0 mas los que menos reportaron retardo (el 3.6% y 2.3% res-
pectivamente). De ello se infiere que los trabajadores més jévenes y aquellos que
tienen mayor antigiiedad en la empresa, presentaron mejor cumplimiento con
los horarios de trabajo.

Respecto al retraso y los diferentes puestos de trabajo, el estudio gener6 los
siguientes resultados: el puesto de mesero, pese a representar el 32,3% de la plan-
tilla del personal, éste acumuld el 53.8 % de tardanzas; seguido por el puesto de
cocinero que representan el 20% de la plantilla, quien acumul6 el 7.4% de retraso
laboral; los parrilleros que conforman el 12.3% del personal, acumulé el 8.4% de
retraso; el drea de cajeros que representan el 10.8%, de la plantilla acumulé el
13.6% de los retrasos. A excepcién de los almacenistas quienes constituyendo el
3.1% del personal, acumula el 6.6% de los retardos, el resto de los puestos de tra-
bajo, no superaron cada uno el 2% de retardos laborales de la empresa.

En cuanto al ausentismo laboral, después de haber exceptuado los periodos
de vacaciones y las incapacidades de la contabilidad de faltas, la empresa registro
134 ausencias acumuladas, significando 0.57% el indice de ausentismo en el ano.
Ausencias donde 73.3% fueron realizadas por hombres, siendo los meses de mar-
zo ajunio y el mes de diciembre donde se registra la mayor incidencia.

En cuanto a la ausencia laboral por grupo de edad, los datos se concentraron
mayormente en el grupo de 26 a 30 aflos (31%) del total de las ausencias, seguido
por los de 31 a 40 afios (26%), los de 22 a 25 afios (24.6% ), siendo poco significa-
tivo el nimero de faltas acumuladas por el grupo de edad de 18 a 21 afios (9.7%),
de 41a 50 afios (5.2%), y de 50 afios 0 mas registré apenas (1.4 %). Esto de nuevo
reporta que el grupo de trabajadores mas jévenes y los de mayor edad, registran
un comportamiento de mayor apego a las normas laborales establecidas por la
empresa.

El ausentismo laboral en relacién a cada uno de los puestos de trabajo, to-
mando en cuenta las 134 faltas acumuladas en el afio, el estudio arrojé los siguien-
tes resultados: el puesto de mesero registré el 44.7% (60) del total de faltas, se-
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guido por los parrilleros con el 21.6 % (29), los cocineros con el 15% (20) y
almacenista el 8.2% (11), registrdndose un indice muy bajo de faltas de los pues-
tos de cajero, cortador, vigilante, lavaloza y lavamantel. De acuerdo con los datos
de ausentismo, el puesto de mesero vuelve a presentarse como el drea mds afecta-
da por este tipo de la inestabilidad laboral.

Finalmente, respecto al estudio del indice de rotacién, considerada como la
variable que registra el abandono y remplazo de personal de la empresa acumu-
lando durante el afio. Para el caso que nos ocupa, al cierre del ano el nimero total
de trabajadores contratados sumaron 93. Esto indica que para mantener la planti-
lla promedio de 65 empleados, fue necesario realizar 28 nuevas contrataciones,
esto, para reemplazar al personal que abandon la empresa, representando un in-
dice de rotacién laboral del 43.08%. Esto quiere decir que proximo a la mitad del
personal que conformaba la plantilla inicial de los empleados salié de la empresa.

Sin embargo, si consideramos el peso de cada grupo (sexo, edad, puesto de
trabajo), dado la importancia que asume la variable de rotacién en la inestabili-
dad laboral de la empresa, el ejercicio reporto los siguientes resultados: el 57%
(16) de los hombres abandonaron la empresa, mientras las mujeres fue del 43%
(12), siendo los meses de junio y agosto donde més se elevé el indice de rotacién.

En cuanto a la rotacién por grupo de edad, considerando la representa-tivi-
dad numérica de cada grupo, los indices mas elevados corresponde al grupo de
edad de 22 a 25 anos con el 77%, esto quiere decir que, de 13 personas que confor-
maban este grupo, 10 salieron; le sigue el grupo de 18 a 21 anos con el 60%, conti-
nuan los de 31 a 40 afios que alcanzan el 35% , y los de 41 a 50 afos con el 33.3%,
finalmente, con el menor indice de rotacién se encuentra el grupo de 50 afios o
mads con el 16.6%.

Ahora, visto el indice de rotacién por puestos de trabajo, considerando el ta-
mano numeérico de empleados de cada uno de ellos, los resultados se presentan
en la tabla 1 para facilitar la lectura.

Tabla 1. Indice de rotacién laboral anual por puesto de trabajo.
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(2013) O S| £ 3| §| 5| & o
= <
# Rotaciones | 4 10 o) 4 1 2 1 o) 1 5
% 30.8 48 o 57 20 200 20 o 100 71

Fuente: elaboracién propia.

De la informacién de la tabla se infiere que los grupos mds numerosos como
son el de los meseros, parrilleros y cocineros, sus indices de rotacion fue de
47.6%, 57% y 30.7% respectivamente. En caso contrario, los puestos de lavaman-
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teles y de cortadores atendidos por una o dos personas, al haber tenido dos rota-
ciones en el primero y una en el segundo al ano; su indice va a significa el 200% y
el 100%. También se presenta el caso del puesto de trabajo donde no tuvieron o
fue minima la salida de personal, como es el de cantineros y almacenistas.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A manera de conclusion se puede senalar que la informacién que reporta el estu-
dio realizado, se encuentran datos significativos que describen el perfil de inesta-
bilidad laboral que caracteriza a ésta empresa sinaloense del giro restaurantero.

En primer lugar se advierte un fenémeno de inestabilidad marcado sobre
todo, por el importante indice de rotacion o abandono del trabajo. Sin embargo,
de 65 personas que conforman la planta promedio de empleados a inicio de ano,
casi la mitad —28- de ellos dejaron la empresa, mostrando mayor proclividad al
abandono laboral los hombres. Igual proclividad al abandono registra el grupo
numeroso de empleados mds jovenes cuyo indice de rotacién promedia el 70%.
Por otra parte, los puestos claves de meseros, cocineros y parrilleros son los més
representativos de la empresa y quienes presentan un mayor abandono y la rota-
cion de personal.

Por tratarse de un estudio descriptivo de primera aproximacion al fenémeno
de inestabilidad laboral que afecta a esta empresa sinaloense, se desconoce cuél
es la relacion que guarda la rotacion laboral con la tardanza y el nivel de ausentis-
mo que afecta ala empresa estudiada. Tampoco conocemos cudles son los facto-
res que explican la fluidez o inestabilidad de su planta laboral, ni los costos eco-
ndémicos en términos de reclutamiento, seleccion y capacitacion de personal que
ello significa, constituyéndose en dreas de oportunidad para nuevas investigacio-
nes.

No obstante, lo anterior resulta informacién valiosa para el drea responsable
de gestion de personal de la empresa estudiada, en la perspectiva de atender los
indicadores de inestabilidad laboral mediante acciones encaminadas a mejorar la
tarea de reclutamiento, seleccién de personal y capacitacion del personal en co-
rrespondencia con cada puesto de trabajo, al igual que implementar programas
de estimulos que eleven el nivel de satisfaccién de la planta laboral.
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