30292S
femening =0 1

UNIVERSIDAD FEMENINA DE MEXICO

I
) (m

8‘ ESCUELA DE PSICOLOGIA

CON ESTUDIOS INCORPORADOS A LA U.N.AM.

“DETERMINAR LA ROTACION DE PERSONAL
MEDIANTE EL ANALISIS DE LOS DATOS
PERSONALES"

TESIS PROFESIONAL

QUE PARA  OBTENER ~“EL  TITULO DE:

LICENCIADO EN PSICOLOGIA

P R E S £ N T A

MARIA SUSANA CHACON PEREZ’

MEXICO, D. F., 1992



pr—

%‘g Universidad Nacional
:‘\-A

2%  Auténoma de México
UNAM

UNAM — Direccién General de Bibliotecas Tesis
Digitales Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA
SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta
protegido por la Ley Federal del Derecho de
Autor (LFDA) de los Estados Unidos
Mexicanos (México).

El uso de imégenes, fragmentos de videos, y
demas material que sea objeto de proteccion
de los derechos de autor, sera exclusivamente
para fines educativos e informativos y debera
citar la fuente donde la obtuvo mencionando el
autor o autores. Cualquier uso distinto como el
lucro, reproduccién, edicion o modificacion,
sera perseguido y sancionado por el respectivo
titular de los Derechos de Autor.



tntroducei én

Capitulo 1

ol ee et

. YAnteceden te g

Comentario Infcial o o v v o e o ¢ 5 0 s e s e e s s e e 4

1.- Validez de la forma de solicitud de empleo « .+ « '« « « )

2.- DPatos personales del sujeto contenidos en la solicitud

de empleo relacionados con la rotacién de personal . . . . <

Capitulo 11

1.~ Estudjos

nados con la

Capitulo 111

1.~ Justificacion « + o o o ¢ = ¢ o « s » o o« » 4 0 a0 28D

-
2.

t " La solicitud de empleo y la rotacién de

personal

sobre 21 uso de la solicitud de empleo relacio-

rotacién de personal . ¢ . ¢ ¢ 2 4 e & e s s e 15

: " Investigacién *

- Planteamiento del Problema . o & . o o'i' @ o0 e anes 40

oo DEMiMItaciBng « v o+ o 0 0 s e s e e oeiea e e wia od)



4.- Formulacién de Hipétesis . .
S.- Definicion de Yariables . . .
b.- Instrumento . « . . . . . . o
7.— Poblacién . . . .
Bu- Diseflo o & 'h o b . e e e T TeEESE

Q.- Procedimionto . « .« . . . .,

10.- ‘Sistematizacién . . . ., . .
11.- Tablas del Analisis Estadistico . .7.

12.- Tablas del Anadlisis de Regresién . . &

Capitule IV : * La Drganizacién y 132 Rotacion de Fersonal

1.-+La Organizacidn y su Entorne + ¢« v ¢ = ¢ = o o e e«
2.~ La Rotacién de Personal . « + «. « ¢ ¢ o & o .« o ¢ o @
3.~ Indice de Rotacién de Fersonal . . . & o o o oo W00 5740

4,- Causas de 1a Rotacién de Personal . . « « » < o % .,; « 0T

5.~ Costos de la Rotacién de Fersonal « & « & o & .‘f'fj
Capitulo V s "Conclusiones®" . +« o+ o .0 .. B2
Bibliograffa .« « « o o 4 o o v s s 4 e s e s e s sle aie . B8

Citac DIibliograflfiCas .« + « « ¢ + o o o o s 2 = o s o o o s 73T



INTRODUCCTIORN

Al iniciar los cstudios profesionales, wno muchas voces desconoco
a cioncia ciorta ol bur qué se decide a estudiar una detorminada

licenciatura.

Conforme pasan los alos so adentira on aquello que s va @3-
tudiando 7y poco a poco forma un criterio y  un “gusto” muy

especial por lo que fu2 su decisién.

Asi en el momento mismo de finalizar la carrera, ol panorama sc
extionde prometedor, dnico, en el que uno sc sicnte ol actor
principal... pero a la vez, también se da cucnta gque ticne muchas

herramientas bajo el bracto, pero hay que empezar a luchar.

Es o©on esta labor diaria, cuando uno como psicélogo ticne la
impresidon de que su campo de accién estd limitado 4y no sicmpro es

reconocido, ¥ que en ocasiones se duda do su trabajo.

Como psi:élngn“ dentra del area de recursos humanos de  una
organizacién, el interés se va contrando cn  aquel individuo que
conforma su estructura , por quién, sin ser un  clemento

indispensable, resulta ser necesario: por el aspirante a un

empleo.




‘De osta forma, se observa que la responsabilidad, principalmente
cuanda se encuentra en un Area de scleccioén de personal, os pcaer
contar con predictores objetivos de la conducta del individuo,

que  permitan establecer juicios mas validos y mas respetados.

La presente investigacién surge del intereés de poder proporcionar
informacién que permita al psicélogo industrial consaolidarse adn
maz como un profesional digno de credibilidad y de respeto, con

un campo de accidn definido  delimitado.

De tal forma, la ostructura del trabajo-os la siguiente:

E) primer capitulo contiecne antecedentes acerca de la
validez que la solicitud de emples tienc para predecir algunas

conductas de la persona.

En el scgundo capitulo, se realiza una revisidén de los
ostudios do la solicitud de cmpleo rrelacionados con la rotacidn

do personal.
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En el capitulo tercero, se desarrolla la metodologia de

investigacién y se interpretan los resultados.

En el capitulo cuarto, se considerd conveniente establecer
la relacion que existe entre 1la rotacien de personal y la
organizacion, asi como los efectos que produce tanto en su

estructura interna como imdgen externa.

El G¢ltimo capitulo, contiene las conclusiones 1%

sugerencias que se desprenden de toda la investigacién.

Para finalizar, so6lo me resta agradecer la atencion y paciencia
de quienes colaboraron conmigo, y de quienes leerdn este trabajo,
esperando poder agregar un pequeio grano de arena a la labor

psicoldgica.



CAPITULD 1

"ANTECEDENTES"

COMENTARIOD INICIAL .-

Al hablar de .una organizacion determinada, inmediatamente nos
wienc a -1la mente el factor humano que la cenferma: el tipo de

personas, sus inquietudes, s3us necosidades, sus oipectativas,

€i bien es cierto que el hombre requiere del trabajo para
satisfacer la majyor parte de sus necesidades, también es cierto
que estas necesidades varian de uno  a otro, y por ende, los

medios para alcantar el fin se wen multiplicados.

El thombre, por consiguiente, se conforma cada wes menos con lo
que tiene vy constantemente busca cambiar para mejorar: obtener
mayor ingreso econémico, reconocimiento, desempeiiar nuevos

puestos ¢ buscar alternativas en otras organizaciones.

Por otro lado, aun cuando en cualquior organizaciéen se desea

incluir eclementos nuevas que revitalicen su estructura, también



resulta importante que su personal permanctca un tiempo adecuado
dentro de clla, durantc el cual los empleados retribujyan el costo
que'gcneraran durante el procesc de seleccion y capacitacion, en

el que scan realmente productivos 4, por qué no, generadores do

ideas que eleven la calidad de la empresa.

De agqui se desprende que una rotaciéen elevada de personal
necesariamente afecta cualquier estructura, al generar costos
aicesivos en el proceso de reclutamiento, seleccion, induccion,
capacitacién; disminuir la productividad, pro.ocar fuga dc

informacién | desvirtuar la imagen de la compania.

Si al analizar loz factores que favorccen una constante rotacion
se obserwa que éstos residen principalmente en el emplcado que
renuncia a la organizacioén, es necesario poder descubrir
asociar las caracteristicas individuales de los sujeotos con este

afan de cambio o inestabilidad laboral.



41.- VALIDEZ DE LR FORMA DE SOLICITUD DE EMPLEOD.

La solicitud de empleo es una constante .que aparece - en toda
organizacion en el momento en que una persons solicita un
trebajo. Durante el proceso de seleccion, se Le ha dado un plano
secundario puesto que La mayor parte de Las veces resulta ser
exclusivemente una guia de preguntas sin gque se efectue un
verdadero ansLisis de cads elemento que se encuentra contenido en
ella. Como resultado de ésto gran parte de La informacién se

desperdicla o se use de manera inapropiada.

.5in embargo, hay suficientes evidencias que indican que si se
valids y se utiliza correctamente, La forme de solicitud de
empleo puede incrementar de modo considereble ta eficacla de

Los procedimientos de seleccién de cualquier organizacio6n.

A pertir de La informacion de La solicitud pueden hacerse
numerosas suposiciones, por ejemplo, el tipo de puestos que Lle
agredan al solicitante, sus intereses profesionales y personales,
su tolerancia o intolerancisa ante determinadas situaciones, sus

posibjtidades de éxito o fracaso.



Se ha descubierto que hay dates del historial como la edad,
namero de dopendientes cconémicos, afios de oscolaridad, salarios
anterioresz, que se relacionan con la eficiencia posterior on un

pucsto ¥ la permanencia en el empleo.

Pero hay que recordar que los puntos que han demostrado ser
predictores del descmpefio validos para un determinado puesto, no
serdn los mismos para otro pueste adn  dentro de la misma

compafia.

£l éuito de la utilitacién de la forma de solicitud de empleco
para predecir el rendimiento en el trabajo depende, no s3lo de la

ractitud de la descripeién del puestoe que se utiliza como
referencia, sino también de la capacidad del entrevistador 5, lo
que es mAs importante, de su conocimiento de la wvalide: de
ciertoz datos de la =zolicitud en relacién al puesto j al criterio
definido. De ahi gque sec pretenda, a través de la inJestigacion,
demosti-ar gue eﬁistn relacién entre los datos de la solicitud
un criterio determinado 1o que puede ayudar al entre.istador a

tomar decisiones vAlidas de contratacién de personal.

De acuerdo con Tiffin v Mc Cormicl, el empleo adecuado de las
preguntas sobre 1los datos personales, con fines selectivos,
depende del cumplimiento de dos condiciones: la prediccién del

éuito en 1a tarea y la duracién del empleado en una organizacién,
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Fara cfectuar una valoracién de la aplicacién do la forma de soli

citud de empleo so necesita:

1.- escoger un criterio apropiado,

identilficar grupos (empleados deseables e indeseables),

I.~ seleccionar 1as preguntas de la forma de solicitud que deben

ser analizadas,

3.- eospoecilficar las categorias de respuestas,

S.- determinar 21 valor de cada pregunta,

.&.- aplicar un valor a cada grupo de acuerdo a las respuestas,

7.- hacer la scleceién de persenal.



2.~ DATOS PERSONALES DEL SUJETD CONTENIDDS EN LA SOLICITUD DE
‘EMPLED RELACIONADOS CON LA ROTACION DE PERSOMAL.

Enxiste una gran variedad de estudios en los Que so relacionan los
datos biograficos de una solicitud de empleo ¥ la rotaciéen de

personal.

Algunos de los hallazgos relevantes son 1os siguientes:

a) EDAD

Fleishman sefala que la mayoria de los estudios en torno a la
relacien entre 1a edad ¥ 1la rotacién de personal, indican la
existencia de una correlacién negativa entre ambas, ésto es, a

mayor ecdad del trabajador, menor serd su rotacion.

En un estudio de obreros sin especializar se encontro que el

término medio de la antigiedad de las personas entre los
diecisiete ; 1oz veintitrés afios era alrededor de siete semanas,
mientras que el de las personas cntre los treinta y los treinta

cinco aflos era tres veces mayor.

La rotacién también es alta entre los trabajadores de mas de
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treinta y cinco. afos de edad , eos nuevamente importante alrededor

de los cuarenta y cuatro afios

A esta cdad, ol promedic de ‘la duracién en el empleo ez

apro:imadamente la mitad que la del grupo de treinta o cinco

afios.

Al parecer esto se debe a que las responsabilidades familiares
empieczan a declinar porque los hijos han alcantado una edad en la
que pueden trabajar. E] empleado insatisfocho parece aprovechar
osta oportunidad de reduccién de su responsabilidad familiar para

buscar un nuc.o trabajo.
A los cincuenta y dos afos 1a media de la duracién de los

personas en el trabajo es de treinta y tres semanas. A este edad

los hombres encuentran dificultad para obtener nuevos empleos

b

]
m
>
o

Las evidencias en torno a la relacién entre el sexo del
* trabajador y la ratacién no son concluyentes. Muchinsky 3y Horrow,

sefalan gque no e:xiste una correclacién significativa.
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) DOYICILID

€e refiere a 1a medicion de la distancia entre la ubicacioen de la
empresa y la coleonia donde vive el empleado.

tlasman encontré que a ma,or distancia mayor es la rotacien.

d) ESTADO cCIrviIitL

Parece no existir una relacion consistentemente comprobada entre
el estados civil del trabajador 4 la rotacion.

Por una parte, algunos estudios reportan gque la gente aoltera
presenta mayorez tasas de rotacién que la casada, probablemente
porque @l matrimonio cantribuye a la estabilidad del individuo en

su trabajo.

Sin embargo, en un estudio de Dunnote  Metzold se indica la

ausencia de relacién significativa entre el estado ciwil del

‘trabajador y la rotacién.

11



e) TAMARD DE LA FANILIA v
DEPENDIEMNTES ECOHNOMICODS

Muchinsky  Morrow comentan que la relacién entre la rotacisn y
el numero de dependientes econémicos asi como el tamahio de la
familia del trabajador =i es significativa observandose que a

mayor nGmero deo éstos correspondera una menor rotacisn.

£ EDUCACTIOHN

Los estudios on torne a la relacion entre los afos do educacion

la rotacidn de personal no mon consistentes entre si.
Per un  lado, algunos autores reportan una correlacién positiva
entre los dos aspectos, es decir, entre mas sean los afios de

educacion formal mayor serd la rotacion.

Otros ostudios no encontraron relacidn significativa 'entre los

do= aspoctos.
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9 DURACION EN EL TRAEBAJD ANTERIDOR

Las ' evidencias encontradas parecen sor consistentes entre si,
indicando 1la existencia de una correlacidén necgati.a entre la

permanencia del trabajador en el empleo anterior y la rotacién.

h} PERMHANENCIA EN EL TRABAJOD ACTUAL

Muchinsky ¢ Morrow indican que la relacién entre la duracién en
el trabajo actual y la rotacién es inversamente proporcional, es

decir :

Entre mayor seca el tiempo de permanencia cn la organizacion

actual, menores son las posibilidades de que se abandone.



i) MOTIYO DE SEFPARACION DEL ULTIMND
EMPLED ’

Waxman encentré que los cmpleados de larga duracién en compara-
cién con los  de corta duracién, abandonaron su ultimo empleo
aludiendo principalmente progreso econtmico o desarrollo
personal.

Los de corta duracién lo hicieron paor racones personales

j SUELDODO ANTERIDR

Kirchner ¥ Dunnete informan que los empleados cuyo salario previo
fue menor al recibido en su fecha de contratacién en la
organizacién se convirtieron en los de larga duracién en la

mi sma.

14



CAPITULD 11

* LA SOLICITUD DE EMPLED Y LA ROTACION DE PERSONAL "

1.~ ESTUDIOS SOBRE EL USD DE LA SOLICITUD DE EMPLED RELACIONADOS
" CON LA ROTACION DE PERSOMAL.

En 19224, Cawl realizé una investigacién con el fin de .erificar
la valider de las preguntas biograficas en tres diforentes grupos

de empleados: de oficina, vendedores  contadores.

Algunos de sus descubrimientos pueden observarse en la tabla

numero 1.

El criterio era el tiempo de servicios prestados en 1a tarca,
las respuestas de cada solicitante a cada pregunta se correla-

clunarbn do la siguiente manera:
~ Para los empleados de oficina solamente dos de las diez

preguntas  (num. 1y &) revelaban correlaciones  prometedoras

respecto al criterio

15



- Para los vendedores seis preguntas (nom 1, 2, 3, S, &'y 9)

~ Para los contadores, dos preguntas (3 y &)

Estas preguntas se consideraron prometedoras, las demas deberian

rectificarse o desecharse.

TABLA ND. 1 .- WVALIDEI DE LAS PREGUNTAS BIDGRAFICAS

EMPLEADOS

PREBUNTAS DE LA SOLICITUD OFICINA VENDEDDRES CONTADDRES

1,~ Tiempo en el Gltimo

empleo 0.22 0,34 0.07
2.- Tiempo en el pendltimo

empleo 0.05 0.37 0.1%
3.- Tiempo promedic en los

tres dltimos empleos 0.18 0.44 0.27
4.- Salarip promedio en los

tres dltimos empleos 0.03 0.13 0.07
S.- Namero de empleos

anteriores 0.17 0.22 0.03
&.- Edad en la fecha de la

solicitud 0.26 0.31 0.27
7.- Estatura 0.07 0,02 0,05
8.~ Pero 0.10 0.07 0.17
?.~ Namero de dependientes

econémicos 0.00 0.20 0.00
10.—- Educacién 0.04 0.02 0.05

14



Tiffin y colaboradores, realizaron un estudio con el "objeto de
reducir las tasas de rotacién a un nivel satisfactorio

dentro de una organizacién. En &1, comprobarorn que el anadlisis
de los datos personales obtenidos al momento del ingreso de
nuevos empleados varones a una fa3brica de aparatos dpticos
revelaba diferencias significativas entre los trabajadores que
permanecieron por largo tiempo en su empleo y aquéllos que lo

hicieron solamente por un corto periocdo.

En diche estudio utilizaron los datos de las hojas de solicitud
de un grupo de 27 empleados que llevaban trabajando 9 meses, vy
los datos de un segundo grupo de &0 empleados que abandanaron su

empleo dentro de los 3 meses siguientes a su admisidn.

Seleccionar el periodo de 9 meses obedecid a Que se considerd que
en este lapso ya se habian compensado suficientemente los gastos
de contratacidén y entrenamiento del empleado.

En cambio, 21 lapso de 3 meses implicaba una pérdida economica

para la empresa.

Los datos que se utilizaron de las formas de solicitud de ambos

grupos de la investigacién fueron los siguientes:

17



cdad, afios de ecducacién formal, estatura, peso, estado civil  y

numero de dependientes cconémicos.

En relacién a la estatura 4y el peso, no sc encontracron
diferencias significativas ontre los grupos. Sin embargoc en el

rosto de loz datos si enistio esta diferencia significatiwva.

Asi, los empleados de lafqa permanencia eran de majyor ecdad,
habian tenido menos afos de educacién formal, tenian mayor numero
de dependientes econémicaes  se contaba un mayor numero de
cacados en comparacioén al grupo de emplecados de corta

permancncia.

Tiffin ¥ colaboradores concluyeron que si  se seleccionaba a
empleados con este tipo de caracteristicas (del grupo de larga
permanecncia) se reduciria la rotacién de personal de la compa-

fia.

En otro estudio posterior realizado por Tiffin y Mc Cormick en
eza misma planta, comprobaron que los individuos gue reunian el

porfil soialado, duraban efectivamente mas tiempo en el empleo
que los que no 1o reunian. Sin eombargo, advierten que 1la

interprotacién de los resultados encontrados en el estudio, se

18



limita a las condiciones especificas de la fabrica en cuestién no
pudiendo extrapolarse a ninguna otra debido a las diferentes

condiciones laborales y humanas imperantes en cada una,

Kirchner y Dunnete utilizaron la forma de solicitud de empleados
de oficina.

Nuevamente el criterio fué la antigliedad del empleado, siendo los
pardmetros: para el de corta duraciéon, menos de 10 meses y para

el de larga, mis de 18 meses.

Estos investigadores examiparon 40 preguntas del formato vy

descubrieron 15 que diferenciaban a 'los grupos.

Utilizando una clave basada en esas preguntas, obtuvieron los
resultados de valide: de repliegue sobre un grupo original de

validacion,

El grupo d= larga duracion recibié una calificacién media de 17,
mientras que 1la calificacién media para los empleados de corta

duracién en el trabajo fué de 10.79.
Posteriormente se aplicd la clave a una nueva muestra de

empleados con fines de validacidn cruzada encontrando que 1la

clave conservaba su capacidad para discriminar a los grupos.

19



E5tos mismos autores citan el estudio realizado por Wernimont en
1959, quien eiaminé especificamente la estabilidad de una clave
de calificacién de formas de solicitud y analize el cambio en la

‘validez predictiva de las preguntas obtenidas en el estudio de

Hirchner  Dunnete.

En el estudio, estos daltimos autores se®alaron 1oz datos de
verificacien ‘posterior sobre la clave desarrollada. La dismi-
nucién de la validez con el tiempo resulta evidente, como se

pucde obsorvar en la tabla namero Z.

TABLA ND. 2 .- VALIDEZ PREDICTIVA EN TRES GRUPOS DE MUJERES
CONTRATADAS EN DIFERENTES EPOCAS

MUJERES CONTRATADAS
durante 1953 durante 1955 durante 195&
corta larga corta larga corta larga

Calificacién de 15
o MmAs 5 76 12 32 27 45
Calificacisn de 14
O _menos 28 29 28 13 18 iz

Correlacién
Tetracérica (RT) 0.74 0.61 0.38




Finalmente, Wernimont descubrid que la correlacién entre
resultados sobre la clave de 1954 vy la duracién en el empleo

habia disminuido ¢.07 para 1959.

A continuacién disedd una nueva clave, que al establecer su
validacion cruzada sobre una muestra retenida, did' una

correlacidén con la duracién en el empleo de 0.39.

Los dnicos puntos que conservaron su eficiencia de prediccidn de
1§5h a 1959 fueron:

1.~ La alta eficiencia taquigrafica

2.~ No haber dejado el empleno anterior por embarazo,
casamiento, enfermedad o problemas domésticos.

3.- Haber camenzado a trabajar en el nuevo empleo una semana

o mas a partir de su renuncia al anterior.

El. autor recomienda firmemente que las claves de calificacioén
deberian revalidarse en un lapso de 3 a 5 afos, precaucion que

debe splicarse también a las demis técnicas de seleccidn.

Lee y Both citan un estudic de Kirkpatrick realizado en 1961 en
donde desarrolld un inventario biogrdfico para ejecutivos
exitosos que comprendia 35 elementos, con el fin de predecir un

criterio de comportamiento.
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Se¢ compararon 50 ejecutivos que estaban arriba del promedic en
experiencia, contra 50 ejecutivos por debajo del promedic.
La valide:z concurrente de los elementos de la solicitud de emplec

dec los grupos fue de 0.5 después de recalizar la validacieén

cruzada.

.Cince aflos después, en un estudio predictive, B0 ejecutivos con
alto salarioc fueron comparados con 81 de bajo salario.

El primer grupo {el de altos salarjos) obtuve dos variacionss
estandar arriba de 1la calificacién, en comparacién al segundo
grupo (bajo salario). Ain mads, 31 de los 35 elcmentos de la
solicitud de emplec gue en un principlo diferenciaban a los dos
grupos, seguian diferenclando a los grupos de ejecutivos altos y
bajos en calificacién y a los grupos de ejecutivos altos y bajos

de salario.

En 1972, Kirchner y Dunnete mencionan tres estudiocs en los gue s¢
traté de examinar como predictores varios aspecstos de los datos

bilograficos.

En €l primer estudic rzalizado por Smith, Albright, Glennon ¥y
Owens, se administré un cuestionaric de historial personal a un

-grupe de cient{ficos investigadores del petrdleco. Las preguntas
se validaron en forma simple y en forma cruzada, siguiendo tres

criterios diferentes:

1,- calificacién del desempefio

2
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2.- calificacién de la creatividad

3, - ndmero de .patentes

Los indices concurrentes de validacion cruzada para estos tres
eriterioz fueron 0.%1, 0.52 y 0.52 respectivamente: uns walides

bastante improsionante.

En el segundo estudia, Albright  y Glennon, basandose en los
mismos datos del anterior, descubrieron 43 puntos distintos del

historial personal de un total original de 134 que diferenciaban
significativamente & 1oz cientificos petroleros que deoscaban
agcender a supervisorecs de  laboratorio, de aquellos gque s6lo
descaban  aumentos de salario peroc querian continuar como
cientificos. Asi, el grado hasta el cual un cientifico tiene
aspiraciones de ascenso estd relacionado con su historial

personal.

En el tercer estudio, Laurent investige a 443 gerentes con el
propésito principal de predecir su éxito y su permanencia dentro

de l1a cmpresa.

L.a muestra incluyé gerentes con {unciones diversas: produccion,

contabilidad y varias especialidades, como medicina y lejyes.

A cada uno de los gorentes se le aplicé un cucstionario de

antecedentes quco abarcabs : domicilio, familia, educacién, planes
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vocacionales, recursos econdmicos, entretenimientos,

diversiones, enfermedades y relaciones sociales.

Ademds de wuna larga bateria de pruebas para evaluar capacidad
verbal, razonamiento inductivo, juicio gerencial y capacidad para
escoger una accion efectiva en diferentes situaciones de

relaciones humanas.

Las pdntuacxones de las pruebas se correlacionaron con las
posiciones de los gerentes. Ademés, cada uno de las preguntas del
cuestionario de antecedentes se examind para descubrir los
elementos de la infarmacién biogrdfica que estaban relacionados
con la medida del éxito y su permanencia en la organizacién.

Como se examinaron muchos datos, fue imperativo verificar la

estabilidad de la relacidn por validacién transversal,

En este estudio se ush una teécnica de doble validacidn
transversal. E1l total de 443 gerentes se dividid al azar en dos
submuestras de 222 y 221 sujetos. Después se conservaron y
calificaron unicamente las respuestas del cuestionario de
antecedentes que presentaban la misma relacién con el indice

total de éxito y permanencia en el puesto en ambas submuestras.

Finalmente se combinaron las pruebas y respuestas que presentaron
las correlaciones mis altas y estables con el indice total del

éxito. y la permanencia en el puesto, para obtener una puntuacidn
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anica cn las pruebas , cuestionarios,

Coamo resultado se obtuvo que un mayor namero de ejecutivos con
éxito presentaban capacidades de razonamiento inductiveo y erbal
mas alta y una mejor  comprensién de las acciones efectivas on
situaciones interpersonales, segun lo mide la prucba de juicio
ejecutivo, En cuanto al cuestionario de antecedentes, indica
capacidad de independencia, madure: , sociabilidad

responsabilidad de los ejecutivos con ésito.

Con estos datoz se pudieron identificar con mayor cu:actitud las
caracteristicas relacionadas con el trabajo del gerente con é:ito
en la cmpresa, para asi realizar una buena seleccidn del personal

ejecutivo.

En otro estudio citado por Kirchner y Dunnete se analizaron 32
preguntas de la solicitud de 500 trabajadores. Todes los
solicitantes fueron contratados y después se dividieron sobre la

base del éuito en la tarea (véase la tabla numero 3 ).



TABLA NO.
LA TAREA

3.= VALIDEZ DB LA

SOLICITUD PARA PREDECIR EL EXITO EN

ALTERNATIVAS DE NUMERO No. DE s DE VALOR
RESPUESTA TRABAJ. TRABAJ. TRABAJ. SIMPLIFIC.
EFICIENTES
EDO. CIVIL
Casado o viudo 350 195 56 41
Solterco 100 30 a0 -2
Separade o divorciade 50 25 50 0
EDAD
20 a 29 afios 200 75 38 -1
30 a 39 afios 150 100 67 +2
4D a 49 afios 100 60 60 +1
50 o mAs 50 15 30 -2
MOTIVO DE SEPARACION
DEL ULTIMO EMPLEOC
Mejorar empleg 200 102 51 0
Terminacidén de contrato 50 24 48 1]
Despido 50 23 46 0
Trabajo insatisfactorio 200 101 51 0




Explicando la tabla anterior,en la columna unc, se considaran las

alternativas de respuesta.

En la segunda columna, aparecen las respusstas del total de

trabajadoras a cada alternativa

En la tercer columna, s& encuentra el nimarc de trabajadores

eficientes que respondiercn a cada pregunta.

En 1la cﬁarta columna, se& anotan 1los porcentajes de  los
trabajadores eficientes en relacisdn al numere total de
trabajadores que respondieron a cada pregunta. Las cifras dc esta
columna pueden. interpretarse como un indice aproximadc de las
posibilidades de &xito de un solicitante que responde de

conformidad con detsrminada alternativa.

Debido a que los porcentajes inferiores a 50 sefalan una mayor
posibilidad de fracaso que de é&xito, se las asigné valores
negativos. S1 se f£ija el sector de 46% a 55% como €l punto de
posibilidades iquales de éxito o de fracaso, entonces el 56% y
hasta el 65% pueden considcrarse como +1; del 66 % al 75%, +2I;

asl 36% al (5!, -1; del 26% al 35%x, -2,

Estos valores simplificados figuran en 1a quinta columna, Por
esta m&todo se confrontan los valores para las alternativas de

cada pregunta.



Al aplicar los resultados a una hoja de solicitud, se le asigna
el valor apropiado a las respuestas de un solicitante a cada
pregunta. ta suma de los valores de las alternativas que el

solicitante selecciona se convierte en su resultado total.

Con aobjeto de determinar la valide:s absoluta del instrumento, las
marcas totales de la hoja de solicitud se correlacionan con el

indice de éxito en la tarea.

Se pucde establecer una lista de caracteristicas que usualmente
son merecedoras de investigacidn en cuslquier hoja de solicitud

de empleo.

MNaturalmente, para una tarea concreta muchas de las

caracteristicas pueden eliminarse en un andlisis empirico.

l.as preguntas deben ponerse a prueba en los siguientes reactivos:
gdad. estado civil, namero de hijos, numero de dependientes
econ6micos, estatura, peso, numero de empleos anteriores, afos de
estudio, gradosz escolares, ostudios comerciales, promedio de
ingresos mensuales en los empleos anteriores, monto del seguro de
vida, importe de deudas, numero de clubs a los que se pertenece,

tipos de cmpleos desempeiados  anteriormente y motivos de

renuncia.
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Posterlor a estos trabajos, Buel realizé una investigacién en la
que demostrd la existencia de validez tanto concurrente como
predictiva, en la forma de solicltud de empleo ponderada de una
compafifa petrolera, en cuanto a la rotacién voluntaria de mujeres

offcinistas.

TUtilizd una muestra de solicitudes de empleadas contratadas entre
1956 y 1959 que clasificéd en dos categori{as: corta duracién
(n=73) y larga duracién (n=79)

Para efectos de la ponderacién de los datos de la solicitud, se

seleccionaron 35 de informacién para realizar el anAlisis.

Se obtuvo la fracuencia de respuesta para cada categoria y dichas

frecuencias fueron examinadas para detectar diferencias.

S6lo se seleccionmaron 12 reactivos para someterlos a una

ponderacién diferenclal, segun el método de Wherry.

Tales reactivos fueron: distancia del hogar a 1la oficina,
habilidad para el trabajo, amistades en la compafifa, estado civil
antigliedad en el empleo anterlor, escolaridad, participacion en
actividades escolares, participacién en organizaciones sociales,
participacién ex; otro tipo de actividades, tamafio de la familia,

tipo de residencia y edad.



Para determinar la valide:z de la informacién ponderada se llevs a
cabo una +validacién cruzada concurrente, utilizando una muestra
de otras 72 solicitudes de las cualez 36 eran de corta duracién y

34 de larga duracién.

En esta fasc, Buel encontré una correlacion biserial de 0,49
(p=0.01) entre las puntuaciones ponderadas totales de las 72

salicitudes el criterio de rotaci6n, 1la cual resultsd

significativa.

Para usas futuros del departamento de seleccién de 1la empresa,
establecid wuna calificacién de corte, que era el punto de maxima
di ferenciacion entre 1los dos grupos, con una validacidén cruzada

de 10.

Lo importante de los resultados de Buel consistié en demostrar

que adn cuando aparecieron variables intercurrentes o extrafias de
gran peso, después de llevar a cabo la wvalidaclén crucada
concurrente, la wvalide:z predictiva dec ‘la forma de solicitud

originalmente ponderada, no desaparccid.

fosteriormente la compafia se mudé de domicilio introducieéndose

asi cambios notorios dentro del diseffio de la investigacien.

Se dosecharon tres de 1los reactivos originalmente utilizados por

su inaplicabilidad a las nuevas condiciones.



La calificacién de corte tuvo que reducirse. Por otro lado, en la
situacién predictiva se utilizé una nuesa poblacion, debido al
cambio de localitacion geogrdfica de la compainia; por ello, los
criterios de corta y larga duracidn tuvieron que ser redefinidos

para restringir la varianca.

Se utilizaron solicitudes de empleados contratados en el afo de
19461 v se clasificaron de la siguiente manera:

a) corta duracién (n=20): un afo o menos de servicios prestados
b) larga duracién (n=40)1 un afo o bhasta 23 meses de servicios

prestados.

Buel pudo comprobar la existencia de validez predictiva al

enceontrar una correlacién biserial entre los puntajes totales de
las solicitudes y el criterio dicotémico de duracion en el empleoc
de 0.33 (significativo a un nivel de confianca de 0.02). Este
coeficiente 1o cataloga de la misma magnitud que se hubiera
esperado en situaciones de wvalidez predictiva libres de varibles

intercurrentes o eutrafas.

En 1946 Glennon, Albright y Avens publicaron un catdlogo de
varios detalles de 1la historia pasada del candidato que
consideraba: experiencias de temprana cdad, pasaticmpos, salud,
relaciones socliales, asi come +alores presentes, actitudes,

intereses, opiniones y -preferencias. La finalidad de ésto cra
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predecir el éxito en el comportamiento futurc en base al anAlisis

de estos datos.

Fleishman en 1976, reallsé un trabajo gue tenfa la finalidad de
desarrollar un métode destinade a calificar la forma de solicitud
de empleo para seleccionar empleadas de oficina y secretarias de
una universidad, gue tuvieran mayores probabilidades de

permanecer por mds tiempo en el empleo. La primera parte de su
estudic fud determinar cuiles eran los datos de la forma de
solicitud que diferenciaban realmente a los empleados de corta de
los de larga duracién contratados aproximadamente en la misma

época.

Se estudliaron 1los casos de 120 mujeres oficinistas que habian

sido contratadas entre 1954 y 1956.

La mitad de ellas, designadas como grupc de larga duracidn, eran
mujeres gue llevaban trabajando de dos a cuatro afos y segufan
ocupando sus puestos.

Las otras 60 emplecadas habfan dejado el trabajo. en el curso de 6

meses y el 67% lo hizo en un afic.

Las mujeres objeto del estudio habfan. sido contratadas como



empleadas permanentes y las que abandonaron el empleo lo hicieron

voluntariamente.

La forma de solicitud utilizada era similar a las que se ocupan
en cualquier organicacién. Comprendia cuatro paginas e incluia
aprozimadamente 40 preoguntas: datos personales, historial de
trabajo, escolaridad, intereses, habilidades para el trabajo de

oficina, namero de dependientes econémicos, etc.

Se esaminaron las formas originales de solicitud de empleo de los
dos grupos, se compararon las respuestas para determinar cudles
establecian una di ferenciacion entre las empleadas que
abandonaban el trabajo de las gque se quedaban; y de Bser asi, queé

preguntas predecian la duracién en el empleo.

Una revision preliminar sugirié el moda en que  podrian
clasificarse las respuostas . La etapa siguiente fué
reunirlas en cada grupo y transformarlas en porcentajes, para

facilitar las comparaciones.

Una ve: descubiertos los reactivos que eran mejores predictores
de la duracién del empleo, se les asigné mayor importancia en el
procedimiento real de contratacién. Aquellos que no establecian
una diferencia recibieron 1a calificacién de cero (no contaban).
Otros recibieron valores negativos (contaban en contra del

solicitante) y otros mds recibieron alores positivos (contaban a
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favor del solicitante).

A continuacién se determiné la magnitud de la importancia. Los
datos que mostraban una mayor diferencia de porcentaje entre lops
grupos recibieron un mayor peso. La calificacién total del
solicitante se obtuvo sumande o restando los valores resultantes

de cada pregunta en 1a solicitud de empleo

En la primera muestra se descubrié que las calificaciones totales
iban de 17 a 27, siendo de 2.3 la calificacién promedic para el
grupo de corta duracion. Mientras que para el grupo de larga
duracién fue de 8.9, una diferencia significativa desde el punto

de wista estadistico.

La correlacisn entre las puntuaciones totales obtenidas por esas

empleadas ¥ su duracién subsiguiente en el empleo fue de 0.77

Para establecer una validacién crucsada, se sacaron del archivao
las =olicitudes de empleo de una segunda muestra aleatoria de

empleadas de corta duracion contratadas durante el mismo periodo.

Nuevamente el grupo de corta duracion consistié en mujeres gue

habian abandonado el empleo en los dos afios siguientes a su
contratacién, mientras que el grupo de larga duraciénh se componia
de quicnes se encantraban todavia trabajando al cabo de dos o mas

anos.



El sistema de calificacién desarrollado en la primera muestra se
aplicé entonces a las formas de solicitud de este segundo grupo

(85 oficinistas y secretarias).

La amplitud de puntuaciones para esta muestra fué de -10 a 21, y
la correlacion subsiguiente con la duracién del empleoc fue de
0.57 . Esto confirmé gue la forma ponderada de solicitud poseia
un alto grado de validez para predecir la duracién en el empleo.
La calificacion promedio para el grupo de corta duracién fué de
-0.7, mientras que la del grupo de larga duracién fué de &.3.

Se lleve a cabo también una verificacien de los datos
individuales vy se demostré que los gue diferenciaban a ambo:z

grupos en la primera muestra también lo hacian en la segunda.

Como resultado, se tenia un instrumento de seleccion que indicaba
las probabilidades de gque un solicitante de empleo permaneciera o
no en el trabajo; pero aun no se decidia como utilizarlo para la

toma de decisiones reales de centratacien.

Por supuesto, era preciso tener en cuenta factores tales como la
importancia relativa de la rotacion de personal en la
organizacién, el numero de candidatos disponibles durante el

periodo de contratacién y otros procedimientos de seleccion.

De cualquier forma se consideré conveniente fijac una puntuacioén
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en la hoja de solicitud, con el fin de establecer una
diforenciacién entre 1los riesgos de ocupacién de los grupos de
larga y corta duraciéen en el momento de contratacién. Es decir,
cstablecer uma calificacién de punto de carte gue. hiciera

aumentar al mazimo las decisiones correctas de contratacién.

Dicha puntuacién tenia la caracteristica de reducir al minimo
tanto el numero de personas que resultarian empleados de corta

duracién, como el namero de rechatados que hubieran podido
permanccer por largo tiempo en el trabajo. Tal calificacieén
representa precisamente el punto de maxima diferenciacién entre

los grupos.

Los autores seleccionaron esta clasificacidn por medio del método
de diferenciacién maxima, agregando que de haber utilizado la
calificacion de corte +4 en la seleccidén de laz empleadas de la
segunda muestra, el entrevistador hubiera podido contratar a dos
de cada tres ecmpleadas que permanecieron por mas de 2 afos, y
hubiese podido rechacar aproitimadamente a 4 de cada $ de las gue
se scpararon de su empleo antes de estce tiempo,

Finalmente se delimité el perfil de 1la empleada de esta

universidad con mayores probabilidades de pormanecia.

Estos deoscubrimientos superan 1los de otras investigaciones,
demostrando que eniste un alto grado de predictibilidad de la

rotacién a partir de la forma ponderada de solicitud de empleo.



CAPITULDOD 111

" 'INVESTIGACION "

1.- JUSTIFICACION

Durante la labor. desempefada dentro de una institucion bancaria,
-fué posible cbservar no sélo el ingresoc de personal a la

organizacién, sino también su desarrollo, y por tltimp su salida.

A lo largo de esta linea (ingreso-salida’} se presentan un
sinnGmero de situaciones que van afectando al individuoj; pero a
la ve: cxisten patrones de conducta desarrollados que tienen su
origen en cuestiones ajenas al mismo trabajo o entaorno laboral,
las tuales se generan en el propio individuo y que son marcadas
principalmente, y en primera instancia, por su edéd. U BEXO Yy 8U

escolaridad.

Al detenernos en este  punto, nos damos cuenta que son estos tres
tltimos factores los que se eatablecen como aspectos primarios al

elaborar una requisicién de personal para cubrir un puesto
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vacante en una empresa.

Durante el proceso de seleccién, la responsabilidad primordial
del seleccionador es poder proporcionar 1os candidatos con las
mayores probabilidades de éiito , por lo que es fundamental que
cuente con ecelementos obkjetivos que puedan identificarse como

predictores de un comportamiento futuro.

Si consideramos que en muchas empresas es comun que para cubrir
puestos operativos dentro de su escala organitacional se solicite
a gentc Jjoven, los cuales generalmente carecen de logros
profesionales significatives, resulta que con los uanicos
clementoz gue cuenta el  entrevistador es con el analisis de los
datos elementales del sujeto, que a saber son, edad, sexo y

escolaridad,

En 1a medida en que pueda establecerse una relacién entre estos
datos y el desempefo futuro del solicitante, en esa medida podra
contarse con una herramienta v4alida para el proceso de la
seleceidn de personal - mejor calificado y con mayor disposicién y

permanencia en el emplco.



Simplemente al  analizar los costos que implica la contratacién,

por cjemplo, de un cajero se tiene lo siguiente:

Reclutamiento 4 20,000.00
Prescleccién 7 +300.00
Scleccién . 14,000.00
Evaluacién 30,000.00
Encuesta socioeconémica 100,000. 00
Examen médico 200,000. 00
Capacitacidén : material 70,000.00
instructores : 68,%00.00

Pago de beca 357,000.00
Contratacioén 4,700.00
Otros gastos 40,000.00
Total $913,900.00

Si consideramos que mensualmente se contratan un promedio de 15 a
20 cajeros sin contar aquellos aspirantes que no llegan a
terminar el proceso, resulta que los gastos toman un nivel

interesante.
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2.~ PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

* " EXISTE RELACION ENTRE LOS DATOS BIOGRAFICOS CONTENIDOS EN UNA
SOLICITUD DE EMPLEO
Y
LA ROTACION DE PERSONAL EN UNA INSTITUCION BAHCARIA "
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3. - DELIMITACION

Desde 1926 se encuentran antecedentes de investigaciones gque
relacionan a la solicitud de enmplec con la rotacion de personal
de diversas organizaciones. l

No obstante, no se localitan datos sobre esta relacién entre
empleados de institucliones bancarlas nacionalizadas, de ahf el
interés de centrar el estudio en este segmento de individuos.

Con ésto se abre una nueva brecha en la investigacién dentro de

este tipo de instituciones publicas.
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4.~ FORMULACION DE HIPOTESIS

HIPOTESIS ALTERNA, -

SI EXISTE UMA CORRELACION ENTRE LDS DATOS éIDERAFIEDS CONTENIDOS

EN UNA SOLICITUD DE EMPLED Y LA ROTACION DE PERSOMAL

HIPOTESIS NULA.-

MO EXISTE UMA CORRELACIOM ENTRE LODS DATOS BIQGRAFICO3 COHTEMIDOS

€N UNA SOLICITUD DE EMPLED ¥ LA ROTACION DE FERSONAL
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$,- DEFINICION DE VARIBLES

VARIABLE INDEPENDIENTE. -
Datos Biograficos: Escolaridad
Sexo %

Edad #

+ Nota aclaratorias

Si bien es cierto que tanto el SEXO " como la EDAD no son por su
naturateza, variables independientes, sino constantes (ya que nho
@s pasible ejercer manipulacién alguna sobre ellas), también es
ciertc que se considerd interesante incluirlas para asi
establecer el andlisis de cstos datosy, ya que tanto en una
solicitud de empleo como en una requisiciéon de personal resultan

fundamentales)

VARIABLE DEPENDIENTE.-
Rotacién de personal: entradas y

salidas de personal on uha empresa
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&, - INSTRUMENTO

La forma de solicitud de empleoc deo la institucién-bancaria.

Es un formulario en el que se solicita se proporcionen:
los datos generales,
la historia académica,
datos familiares,
referencias personales,
anteccdeontes laborales,

situacién econdémica del candidato.



7.~ POBLACION

La poblacién total de cajeros en el afo de 1990 fue de 375.

Durante ese mismo periodo se presentaron B?7 renuncias, de las
cuales se extrajo una muestra de 52 sujetos que tuvieron una

pemanencia menor a un aio ¥y que habian renunciado woluntariamente

De igual forma se tomé una segunda muestra de 52 indi-viduos gque
al finalizar el a®o se encontraran trabajando y que contaran con

una antigledad mayor a un afo.

E)l hecho de establecer como periodo significati.o de permanoncia
un afe radica en que la institucién considera que este tiempo es
el adecuado para dominar el puesto y permitir que el empleado

concurse para un puesto de mayor nivel jerarquico.
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8.- DISERD

Se trata de una in.estigacién basada en una revisien de casoz de
dos muestras que fueron divididas de acuerdo al criterio-.de

PERMANENCIA EN EL EMPLEQ

‘A una de ellaz se le denomint grupeo de “CORTA DURACION" 4  a la
.otra “LARGA DURACION"

En ambas ‘muestras se analizaron nl comportamiento de la rariable

independiente ¢ las constantes

EDAD, SEXO v ESCOLARIDAD
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?.~ PROCEDIMIENTO

De una poblacio6n total de cajeros de 375 durante el aRo de 1990,

se eitrajoron dos muestras de 52 sujetos cada una.

En la primera de ellas, se consideraron aquellosz individuos que,
al término del ado de 1990 .habian renunciado sin que hubiesen
cumplido atn un afe (es decir, tenian como maiimo ance meses)

en el empleo. Este grupo fué ol de "CODRTA DURACIONY.

La otra muecstra se conformé por los eémpleadns que al término del,
mismo periodo contaban con un afio © mas en el empleo (doce meses
o mas) y que atn se encontrasen trabajando en la institucieén,

Este fué el grupo de "LARGA DURACICN".
De esta forma se revisaron 1los enpedientes de los ompleados
acudiendo a su solicitud de empleo para poder determinar la edad

y escolaridad al momento de su contratacién, asi como su seuo.

Una ve: abtenido:s los datos se procedié a ordenarlos .



10.- SISTEMATIZACION

Para 1a sistematizacién de los datos obtenidos se utilizs el

apoyo de una computadora.

En una hoja de cAlculo (lotus) se capturaron todos los datos
vy mediante las siguientes formulas se elabord el anadlisis

estadistico descriptivo:

@ma: {rango) Para obtener el valar maximo
@min{rango) Fara obtener el valor minimo

®avg (rango) Para obtener el valor promedio

@var {rango) Fara obtoner el valor de la wvarianza
@std (rango) Para obtener la desviacion estandard

Este tipo de procedimiento se aplicé a las dos muestras, corta vy

larga permanencia,-asi como a una tercera que comprendié la suma

de todos los datos.
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GRUPO DE CORTA DURACION

{ Y ) Variable Dependiente 3

antiguedad o permanencia en el puesto

Valor maximo

Valor promedio
. Yalor minimo

Varianza

Desviacién estandard

{ X1 ) Constante

Edad

\'alor mauzimo
Yalor promedio
Valor minimo
Varianza

Desviacién estandard

11.00 meses
S.66 meses
0.10 meses

10.38

3.22

276.00 meses
237.38 meses
204,00 meses
338.75

18. 141
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(8544

} Variable Independiente :

Escolaridad

Valor méximo 174.00 meses
Valor promedic 152.96 meses
Valor minimo 132.00 meses
Varlianza 102.00
Daesviaclon estandard 10.10

{ X3 ) Constante :

Sexo *

Valor miximo 1.0
Valor promedio 0.49
Valor minimo 0.00
Varianza 0.25

Pesviacién estandard 0.50

+ Ncta: debidec a que SEXO se refiere a aspectos cualitativoes,
s8lo debe interpretarse en relacién al promedio, es decir, .que
existe igual numero de mujeres que de hombres en la muestra testo

es también aplicable a las muestras 2 y 3).
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BRUPO DE LARGA DURACION

{ Y ) Yariable Dependiente 3

antiguedad o permanencia en.el puesto

Valor maximo
Valor promedio
Yalor minimo
Varianza

Desviacion estandard

( X1 ) Constante :

Edad

\Valor masimo
Valor promedio
Valor minima
Varianza

Desviacién estandard

74,00 meses
23.75 meses
12.00 meses
?4.34

?.71

288.00 meses
237.92 meses
216.05 meses
347.38

18.64
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{ X2 ) Variable Independiente :

Escolaridad

Valor méximo 120. 00 meses
Valor promedic 153. 65 meses
Valor minimo 132,00 meses
Varianza 24,34

Desviacién estandard 11.11

{ %3 ) Constante :

Sexo *

Valor maximo 1.00
Valor promedic 0.52
Valer minimo 0.00
Varianza 0.25

Dasviacién estandard 0.50



GRUPD DE CORTA' DURACION MAS GRUPO DE LARGA DURACION

{Y ) Yariable Dependiente :

antiguedad o permanencia en el puesto

Valor maximo 74.00 meses
Valor promedio 14.45 meses
Valor mi{nimo 0. 10 meses
Varianza 132.90

Pesviacién estandard 11.53

¢ X1 ) Constante 1

Edad

Yalor maiimo 288.00 meses
“Yalor promedio 237.53 meses
Yalor minimo 204.00 meses
Yarianza 343.08
Desviacién estandard 18.82



{ X2 ) vVariable Independiente :

Escolaridad

Valor miximo 120.00 meses
Valor promedio 153. 30 meses
Valor minimo 13;.00 meses
Varianza 112,49
Desviacién estandard 10.61 '

{ X3 ) Constante :

Sexo *

Valor méximo ' 1.00
Valor promedic 0.50
Valor minimo 0.00
Varianza 0,25

Desviacidén estandard 0.50



Una wvex obtenido el andlisis esatadistico descriptivo, era
necesario establecer un modelo que permitiera conocer la
correlacién entre cada una de las (X), es decir (X1,X2,X3) y 1la

variable dependiente (Y), con el #in de poder calcular (Y) en

funcién a cada (X)

Nuevamente con la ayuda de la computadora y mediante lotus, se
selecciond del mend principal DATA opcién REGRESION, declarando

como rango independiente Xi (i=1,2,3) y como rango dependiente Y.

Al declarar el rango de salida, se =zolicité el andlisis de
regresidn con opcién de cadlculo de la interseccién b (b=ocrdenada

en un origen)

£l modelo de prediccién que se planteéd fué el de la forma lineal:

Y= mx +b



GRUPD DE CORTA DURACION

Al efectuar el andlisis de la regresion:
¥ VS. X1 (edad)

(n=85) y (n -~ 2=253) como grados de libertad :

b = 8.2776 (ordenada a un origen)
R2 = 0.002837 (representatividad del modelo)
R = ©.06194 {correlacién entre las variables)

Al ser la R2 .igual a 0.003837, la representatividad del aedelo de

prediccién es de un 0.38370

En el andlisis de :
Y VS. X2 (escolaridad)

(n=5%) y (n~-2=25%) comp grados de libertad :

b = 14,6077 {ordenada a un origen)
R2 = ©. 05030 (representatividad del modelon)
R = 0.2242 (correlacién entre las variables)

Al ser la RTZ igual a 0.05030, la representatividad del modelo de

prediccidn os de un 5.03%

Al referirnos al andlisis de @

¥oMS. X3 (sexo)

(n=55) y (n-2=53) como grados de libertad :
b = 4.7642 {ordenada a un arigen)
R2 = 0.0808 (representatividad del modelo)

Ss



R = 0.28427 (correlacion entre las variables)

Al ser la R2 jgual a 0.0808, la representatividad del modelo de

predicecién es de un 8.0%

Interpretacisdn @
1.~ E1 grado de representatividad del modelo de prediccién
(R2) para Y vs. X1, X2, X3, es:
X1 = 00,3837 %
¥2= S5.0%
X3 = 3.0 %
El grade de representatividad indica’en qué porcentaje puede
predecirse Y partiendoc de Xi. Al observar los valores de
prediccién se nota que son auy bajos, y por consiguiente poco
confiables
2.~ En el caso de la correlacién (R) entre las wariables
Y vs. %1, X2, X3, tenemos:
X1 = 0.0&172
X2 = .22328
X3 = 0.28427
Sabiendo que la correlacion entre variables oscila entre +1 y -1
sa puede decir quc eixiste una relacion directamente proporcional
entre Y y cada una do las X, dado que la R o3 positiva (si una

erece, la otra crece; si una decrece, la otra decrece).



GRUPO DE LARGA DURACIOM

Al efectuar cl andlisis.de la regresién:
YN8, X1 (edad)

{n=52)y (n-2=350) como grados deo libertad 1

b = &L.T193 (ordenada a un origen)
R2 = 0.0188 {representatividad del modelo)
R = 0.1373 (correlacién entre las variables)

Al ser la R2 igual a 0.0188, la representatividad del modelo de

predicci6n es de un 1.8%

En el andlisis de @
¥ V8. X2 (escolaridad)

({n=%S2) y(n~-2=250) como grados do libertad :

b = 12,7372 (ordenada a un origen)
R2 = U.0008%9 {representatividad del modelo)
R = 0.02%2 (correlacion entre las wvariables)

Al ser la R igual a 0.0008%9, la representatividad del modelo de

prediccién eos de un 0.08%%

Al referirnos al anadlisis de :
¥ o WS, X3 (zexo)

{n=52) % (n~22=50) como grados de libertad :

o

= 21.5& {ordenada a un origen)

‘R2 = 0.00633% representatividad del modelo)

S8



R = 0.0802 {correlacion entre las variables)

Al ser la R2 igual a 0.006439, la representatividad

prediccién es de un 0. 6439%

Interpretaciodn :
1.- El grado de represaentatividad del modelc
(R2) para Y vs, X1, X3, X3, es:
1= 1.B%
X2 = 0.0£9%
X3 = 0,6439%
Se observa gue los  wvalores de prediccion son muy

consiguiente poco confiables.

2.~ En el caso de la correlacién {R) entre las
Y vs, Xi, X2, X3, tenemos:
Xi = 0.1373
X2 = 0.0298

X3 = 0.0802

del modelc As

de prediccion

bajos y por

variables
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GRUPO DE CORTA DURACION MAS GRUPO DE LARGA DURACIOM

Al efectuar cl andlisis dec la rogresion:
v oo

« X1 (edad)

{n=1073)y (n-2=103) como grados de libertad :

b = 5.4951 (ordenada a un origen)
R2 = 0,0035 (representatividad del modelo)
R = 0,05520 (correlacién entre las variables)

Al ser 1a R igual & 0.0035, la representatividad del modelo de

- prediccién es de un 0.35%

. En 0l anAlisig de :
¥ V8, 42 (escolaridad)
{n= 107 ) y {n-~- 2 =105 ) como grados de libertad :
b = Z.iB22 (ordenada a un origen)
R2 = 0.00005818 {representatividad del! modelo)
R = 0.007L2 {correlacioén entre las variables)
Al ser la R2 igual a 0.00005818, la representatividad del modelo

de prediccién es de un 0.005318%

Al referirnos al andlisis de s
vows. X3 (souo)
(n =107y {(n-2=105) como grados dc libertad :
b = 14.1018 torrdenada a un aorigen)

R2 = 0.000931 (reprezentatividad del modelo)

&0



R = 0.03019 (correlacién entre las variables)

Al ser la RI igual a 0.00091, la .representatividad del modelo de
prediccion es de un 0.091%

Interpretacidn :
1.- E1 grado de represcntatividad dcl medelo de prediccion
{R2) para Y vs. X1, XI, ¥3, es:
X1 = 0.35%
%2 = 0.005812%
3 = 0.091x
Se obseer que los valores de pred;ccién son muy bajos y por

consiguiente poco confiables.

2.- En el casc de la correlacién (R} entre las variables
Y vs. Xi, ¥2, X3, tenemos:
X1 = 0.05920
X2 = 0.00762

%3 = 0.03019

€1



TABLAS DEL ANALISIS DE LA ESTADISTICA DESCRIPTIVA
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PERMANENCIA EN EL EMPLEO EN PUNCION DE LA EDAD
ESCOLARIDAD Y SEXO DEL INDIVIDUO

GRUPO DE CORTA DURACION (MUESTRA 1)
POBLACION O PLANTA TOTAL: 375 CAJEROS
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PERMANENCIA EN EL EMPLEO EN FUNCION DE LA EDAD
ESCOLARIDAD Y SEXO DEL INDIVIDUO

GRUPO DE LARGA DURACION (MUESTRA 2)
POBLACION O PLANTA TOTAL: 375 CAJEROS
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PERMANENCIA EN EL EMPLEO EN FUNCION DE LA EDAD
ESCOLARIDAD Y SEXO DEL INDIVIDUO

GRUPQ DE CORTA Y LARGA DURACION (MUESTRA 3}
POBLACION O PLANTA TOTAL: 375 CAJEROS
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CONTINUACION

PERMANENCIA EN Et. EMPLEO EN FUNCION DE LA EDAD
ESCOLARIDAD Y SEXO DEL INDIVIDUO

GRUPO DE CORTA Y LARGA DURACION (MUESTRA 3)
POBLACION O PLANTA TOTAL: 375 CAJEROS
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TABLAS DEL ANALISIS DE REGRESION



PERMANENCIA EN EL EMPLEO EN FUNCION DE LA EDAD
ESCOLARIDAD Y SEXO DEL INDIVIDUO

GRUPO DE CORTA DURACION (MUESTRA 1)
POBLACION O PLANTA TOTAL: 375 CAJEROS
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v PERMANENCIA EN EL EMPLEO EN FUNCION DE LA EDAD
ESCOLARIDAD Y SEXO DEL INDIVIDUO

GRUPQ DE LARGA DURACION (MUESTRA 2)
POBLACION O PLANTA TOTAL: 375 CAJEROS
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PEAMANENCIA EN EL EMPLEQ EN FUNCION DE LA EDAD
ESCOLARIDAD Y SEXO DEL INDIVIDUO

GRUPO DE CORTA Y LARGA DURACION (MUESTRA 3)
POBLACION O PLANTA TOTAL: 375 CAJEROS
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CAPITULO IV

" LA ORGARIZACION Y LA ROTACION DE PERSONAL "

En este capitulc se sefialard el impacto real que la rotacisdn de
personal tiene sobre cualquier organizacién, asi como sus

consecuencias.
1.~ LA ORGANIZACION Y SU ENTORNO

Parsone (1960} define a la organizacién como toda unidad social o
agrupamiento humanc deliberadamente creade y modificado para

lograr objetivos especificos. (€)

El propésito fundamental dentro de las organizaciones consiste an
lograr una conducta cecordinada para gque sea considerada eficaxz
por aguéllos gque evaluvan sus resuvltados. Para lograr esta
conducta coordinada, se intenta planificar, organizar ¥y controlar
la conducta.

Las relaciones entre tarea y autoridad, se conviertan por
consiguiente en 1los -principales factores que determinan el
compartamiento individual y grupal. De ah{ qus deban discilarse
estructuras Y procescs organicacionales que faciliten 1la

comunicacién entre los empleados,
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Con la estructura y los procesos se pretende determinar qué haran
las personas, con quién, qué informacion recibirdn y proporciona-
ran; cuando, cémo y con qué frecuencia realizaran ciertas

acciones y tomardn ciertas decisiones.

8. EL Ambiente Organizacional

El ambiente organizacional es un término dificil de definir
porque a menudo se tienen varios "ambientes" dependiendo del

puesto que se tenga en la jerargquia organizacional.

Likert (1976) indica :"El analisis de los datos obtenidos por el
Instituto de Investigacién Social, a partir de (%946, revela gue
el ambiente organizacional experimentado por un grupo de trabajo
en particular o por un nivel jerirquico especifico dentro de una
organizacion, estd determinado primordialmente por la conducta

de liderazgo de los niveles superiores del mismo.

La conducta de los lideres del nivel superior ejerce, de lejos,
1la influencia mas sustancial. La capacidad para ejercer

influencia... se reduce notablemente conforme se desciende par
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los niveles jerArquicos, a menos que algun factor de
condicionamiento, como por ejemplo, distancias geograficas en
relacion & la administracitn superior, altere la jerarguia.

-Al  descender por el orden de jerarquia, se observa que los
superiores de cada nivel ejercen una influencia cada ve: menor en
el ambiente ... y resienten de un modo cada ve: mas notable la

influencia del ambiente organicacional del que forman parte” (S).

Como resultado de ésto, la estructura y 1las normas de 1la
organizacién influyen en la conducta de lideraczgo, y estos das

factores afectan el proceso del trabajo. A su vez, estas Oltimos,
influyen en el desempefio, la satisfaccion y el entorno de la

empresa.

" Para Hodggers (1987) "El ambiente organizacional se refiere a un
conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo, percibidas por
los individuos que laboran en ese lugar y sirven como fuerza
primpordial para influir en su conducta de trabajo. Por ejemplo,
se pueden citar, la estructura, las descripciones de puestos, las
normas del desempefo, las recompensas, el estilo de liderazgo, el
apoyo y los valores de trabajo. Estos factores del ambiente
interactvan e influyen en variables claves tales como la

satisfaccidn, 13 produccion y la eficiencia." (W)

Si consideramos a la organizacidn tomo un sistema veremos que un

sistema opera dentro de un marco junto con otros sistemas,
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Do)l marco o ambiente, ol sistoma recibe informacion y 103 datos
para 1» tomo do decisionez, los insumos necesarios para su

operacien, entrada de recwrsos financioros, entrada de recursas
humanas, restriceciones; ; ©on ese ambiente, el sistema coloca los
resul tadoz provenientes de sus operaciones, los residuas de esas
aporaciones, ademds, de cierta cantidad de personas que so

desvinculan totalmente de la organizacion.

De todos estos aspactas del ambiente, nos interesa
especificamente el hecho de que 103 recursos humanos ingresen y

egresen del sistema.

b. El Mercado de Recursos Humanps y el Hercado de Trabajo

El mercado de trabajo est4 constituido por las ofertaes de trabajo
ofrecidas por las cempresas, en ciorta época , en determinado

lugar.

£1 mercado de rocursos humanos lo conforman el caenjunto de

individuos aptos para el trabajo, en cierta dépaca ¥ oen



determinado lugar. Se trata de 1los candidatos reales y

potenciales para las oportunidades de emplec.

TomAndose la oferta como la disponibilidad de empleo 3y la demanda
como la necesidad de emplearse, ¢l mercado de trabajo puede

asumir un continuo de situaciones:

1.~ Oferta mayor que demanda:

Di sponibilidad de empleo, hay mds oferta de empleoc por parte de
laz empresas  que candidatos. Esta situacison acarrea las
siguientes consecuencias para las empresas:

a. El reclutamiento es mas demorado, su rendimiento os mas bajo
v 1as inversiones en estrategias de reclutamiento se incrementan
- no proporcionan candidatos en numeroc suficiente o dentro del
patrén de calidad esperado;

b. -asi, los criterios de seleccién se hacen mas flexibles y
menos exigentes;

c. los esquemas de salarios iniciales ofrecidos a los pocos
candidatos que =e presentan tienden a elevarse, provocando
distorsiones en la politica salarial de las empresas;

d. hay una intensificacién en la competencia entre las empresas
que utilizan el mismo mercado de mano de obraj

e. los candidatos seleccionan 5 escogen las empresas que les
ofrecen mejores salarios y beneficios sociales; vy,

f. las ecmpresas tratan de retener y fijar a sus empleadaos, ya

que cualquier substitucién se hace demorada y arriesgada.
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2.- Dferta equivalente a la demanda:s
Hay una situacién de equilibrio entre el volumen de ofertas de

. empleo y el nimero de candidatos disponibles.

3.- Oferta amcnor que demanda:

Disbnnibilidad de candidatos, ha, mas candidatos buscando emplco,
que puestos suficientes en las empresas. Esta situacisn acarrea
las siguientes consecuencias para l1a empresa:

a. El reclutamiento presenta un rendimiento elevadisimo, cual-
quier epstrategia aplicada atrae un gran volumen de candidatos lo
cual permite a las empresas  reducir  las inversionez en
estrategias de reclutamiento;

b. asi, los criterios de seleccién pueden tornarse mas riQurosos
y mas exigentes pues el reclutamiento proporciona con facilidad
volumens;

€. 10s esquemas de salaries iniciales ofrecidos a lo: candidatos
que se presentan tienden a sufrir una sensible baja, =1 mercado
es deo basgueda de empleo; o,

d. hay una intenzificacien en 13 competoncia  entre candidato:z
que 30 presentan, ya que es mucho mayor el namero de personas en
relacién con los puestos e.istentes; la competcncia se manificsta

principalmente en las propucestas deo salarios.

En el mercado de recursos humanos esa situvacion se invierte, el

continuo que sc prosenta son los siguientes:
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1.~ Dferta menor que demandas
Disponibilidad de candidatas, hay mis oferta de candidatos que

la busqueda por parte de las empresas. Esto conduce a .las
siguicntes consecuencias para los candidatos:

a. Dificultad para obtener empleo, para cada puesto existente en
una empresa hay varios candidatos para disputario;

b. lasz empresas dejan de desarrollar sus estrategias. de
reclutamiento, los candidatos se preosentan espontaneamenteos

€. las exigencias de las empresas se hacen mayores, mas severas;

d. los candidatos pasan a competir, disputando los puestos

stontes;

e. las empresas dejan de utilizar el salaric y los beneficios
como bienes para intensificar el reclutamiento; v,

f. los candidatas no estdn en condicién de seleccionar y escoger

las empresas donde pretenden trabajar.

2.~ Oferta cquivalente a la demanda:

Hay wuna situacién de equilibrio entre el voldmen de ofertas de
candidatos y el numero de oportunidades de empleo que surge en
las diversas empresas en el mercado

3.- Oferta mayor que demanda:

Disponibilidad de emplecs, hay mas oportunidades de empleo a
disposicién de laos candidatos, que los recursos humanas

disponibles. Sus consecuencias son:



a. Hay pnorme facilidad para conseguir empleo; soh muchos los
puestos que hay y pocos 105 candidatos que sc presentang

b. las empresas desarrollan estrategias de reclutamiento e
intensifican sus esfuerzos para conseguir recursos humanas;

c. las erxigenciac de las empresas se hacen mds flexiblesj

d. los candidatos seleccionan y escogen las empresas que les
ofroceen mejores condiciones  salariales, beneficios, horarios de
trabajo, etc.;

‘@. las empresas utilizan su politica de personal como medio para
atraer y retener los recursos humanos; ¥y,

f. las empresas disputan los pocos candidatos existentes

El intercambic entre el mercado de recursos humnanos y el de

trabajo es constante y continuo.

Ambos interactuan reciprocamente y estdn sobre mutua influencia:z

la salida de uno es - la entrada del otro, y viceversa.



2.~ LA ROTACION DE PERSONAL

Uno de los aspectos mas importantes de la dinadmica organizacional

es la rotacién de personal.

Reyes Ponce (1985) define la rotacién como "“el numero de
trabajadores que salen y vuelven a entrar, en relacion con e}
total de una empresa, sector jeradrgquico, departamento o puesto"

(7

bPor su parte, Barragdn (1970) considera "la movilidad externa de
persanal, o rotacién de persocnal, es una expresidn mensurable de
la intranquilidad industrial, due indica que el estado de &nimo
de los trabajadores estd bajo, siendo asi un sintoma importante
del descontento de ellos"; y continta "... aunque no toda la
movilidad externa esxpresa tal intranquilidad, pues gran parte de

ella puede deberse a los cambios en 21 mercado de trabajo" (2)

Chiavenato (1988) indica, que "... el término de rotacién de
personal se usa para definir la fluctuacion de personal entre una
organizacién y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de
personas - entre la organizacion y el ambiente es definido por el
volumen de personas gue ingresan y que salen de la organizaciéon®

(3)
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La organizacién como un sistema abierto, se caracteriza por el
incesante flhju de recursos humanos que necesita para  poder

desarrollar sus operaciones y gencrar resultados.

Uno de los problemas gue preocupan al drea de recursos humanos de
cualguier empresa, 5 la intensificacién de las salidas o perdida
de sus empleados, puas provocan la necesidad de compensarlaos

mediante la intensificacién de las entradas.

En toda organizacién saludable aocurre normalmente un peguero
volumen de entradas vy salidas de personal lo que provoca una
rotactén de "tipo vegetative", y de simple mantenimienta del

sistema.

La rotacién de personal puede orientarse a aumentar el namera de
participantes en el sistema para incentivar y ampliar resultados,
o en el sentido contrario, el de disminuir el ndmero de

participantes con el fin de reducir resultados.

Si la rotaciéen es provocada por la organizacién para hacer
substituciones con el fin de mejorar su potencial humano,

entonces la organitacién tiene control sobre la rotacion,



Pero  cuando la pérdida de recurses no es iniciada por la

organizacién sino por iniciativa de los empleados, es necesario
localizar los motivos que estan provocando la desasimilacién de
los recursos humanos, a {in de que pueda actuarse sobre ellos y

disminuir el volumen de separaciones indeseables.

3.~ INDICE DE ROTACION DE PERSOMAL

Al referirse Arias Galicia sobre el indice de rotacién de
personal comenta que "generalmente el jindice de rotacién de
personal de una organizacién indica el nivel de moral de trabajo
de la mtsnia. ya gue de éste depende en gran parte la integracién
y @l ajuste del factor humano. Salvo eucepciones, es posible
afirmar que una organizacién sana tiene siempre bajo indice 'de
rotacién... En nuestro medio se considera que entre el 5% y el

1%% son indices aceptables..." (1)

Algunos autores consideran que el indice de rotacién debe ser
‘calculado en funecién al nimero de salidas - entre el total del
personal de un sector o de la empresa multiplicado por 100

I. R = salidas X 100 /total de empleados
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Obviamente, un indice de rotacién de personal equivalente a cero
no  debe ocurrir en la practica, ni seria deseable puesto que

esto demostraria un estadec de total estancamiento de 1la

organiczacién.

Por otro lado, un indice de rotacién elevado tampoco es deseable
ya que reflejaria un estado de fluidezx y entropia de 1la
organizacisn, la cudl no padria fijar y oasimilar adecuadamente

Sus recursos humanos.

El  indice de rotacién ideal seria el que permiticra a 1a
organicacién retener un personal de buena calidad, substituyende

aquel gue presenta distorsiones en su desempcho.

Cada organizatién tendria su indice ideal en el sentido de gque
ésta permitiera la potenciaciéon maxima de sus recursos humanos

sin afectar la cantidad de recursos disponibles.

~1
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4,~- CAUSAS DE LA ROTACION DE PERSONAL

Antes de sefalar algunas de las causas mas frecuentes de

rotacién, es conveniente iniciar con ciertas consideraciones.

- Habria que preguntarnos por qué el hombre sc torna mas
transitorio cada wvez, y por gqué np ‘se siente obligado a

permanccer en su emplec por mayor tiempo.

Quizad alguna vez su aspiracién consistié en atarse a un empleo.
Contribuian.a esta permanencia la falta de transporte y 1la

carencia de una variedad de alternativas.

€i el hombre tiene muy pocas oportunidades para elegir, 1las
probabilidades de que se contorme con su suerte seran mucho
mayores de 1o que serian si =g viera frente a un grupo de

alternativas siempre creciente, que con frecuencia le retan a

cambiar.

También es cierto que se genera un incremento salarial mayaor
moviéndose fuera que dentro de una empresa, de ahi gue exista en

algunas poersonas el afan del cambio constante.

Otro factor que parece estar apareciendo en estos dias, es el

simple aburrimiento.



Pareco’ que actualmente la gente requiere un mayor grado de
novedad en ol trabajo que anteriormonte. De ahi que uno de 1los
objetivos importantes sea el lograr una mayor sensacién de

satisfaccion en el trabajo, una majyor motivacién.

La rotacién de personal, como se observa, no 23 una causa, sSino
un efecto. Es la consecucncia de ciertos fenomenos localizados
tanto interna como ei:ternamente en la organizacién que afectan la

actitud y el comportamiento del personal.

Azs{ vemos que cualquicr movimiento del personal gque origine una
salida y posterior entrada a la organizacién debe ser considerada
comp rotacion. De ahi que Reyes Fonce (1985) divida las causa de
rotacién en forzosa (muerte, jubilacién, incapacidad permanente,

enfermedad) y voluntaria (la renuncia del trabajador)

Al hablar do {actores internos  eixternos a la organictacién,
podemos citar:
Factores eiternos.-
Mercado de trabajo y de recursos humanos
Situacién econsdmica
Intereses del propio empleado, etc.
Factores internos.-
La politica salarial y de beneficios de la organizacion
El tipo de supervisién y disciplina cjercidos

Las oportunidades de crecimionto profesional



El clima laboral y la moral del personal

La cultura organizacional

Las politicas de reclutamiento y scleccisn

Los criterios y programas de capacitacién y adiestramiento

Los criterios de ecvaluacién del desempefo

5, - COSTOS DE LA ROTACION DE PERSOMAL

Necesariamente 1la salida de personal de una cmpresa genera una
seriec de costos que 5] analizarlos representan una pérdida real

para.la misma.

Empecemos por schialar algunost

a. Costos atribuibles al comportamiento de los empleados que
plancan separarsc.
1.- El costo de la disminucién en la productividad del empleado

2.~ El costo de la disminucién en 1la productividad de 1los



ESTA TESIS NO DEBE
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compaferos que pasan un rato con el empleado que &se ausenta,
conversando en despedidas.
3.~ - El costo del tiempo que el empleado invierte buscando otro

empleo.

b. Gastos de soparacieén.

1.- Costo de la produccidn perdida durante el reemplazo.
2.- Costo del periodo de inactividad del equipo de produccidén.
3.— Sueldos y salarios del personal que interviene en 1la
separacién incluyendo 1la entrevista final, el proceso de

terminacitn y los movimientos de némina

4.- Gastos de la terminacién laboral del empleado

c. Costos de empleo.
1.- Costo de anuncios para propé6sitos de contratacion
2.~ Cargos de impresién de publicaciones de la empresa
3.- Comisicnes de la agencia
4.- Costos de prescleccidn o seleccién
S.~ Gastos de sueldos 7y salarios de los empleados cuya
responsabilidad es la funcién de empleo
&.~ Sueldos y salarios de los emplecados que dedican su  labor al
proceso de contratacién

7.~ Caostos de papelecria y gastos indirectos



d. Costos de entrenamiento.

Entrenamiento es la ensefanta de una operacion de tipo mecdnico.
i.- Sueldos y salarios de supervisores y de personal clave
ncupahu en el entrenamiento

-

2.~ Costo de los materiales y equipo asociade directamente con el
entrenamiento

3.~ Costo del tiempo perdido en la produccién por el entrenador
4.- Sueldos y salarios del personal gque lleva las estadisticas de
la curva de aprendizaje y otros registros

5.- Sueldo:s y salarios de quienes preparan los materiales que han

- de usarse en el entronamiento

e. Costoe de la puesta en marcha.
Son los costos del trabajo subestdndar realizado por un nuevo
empleado. Estos costos continuan hasta que 1la productividad del

empleado alcanza el rendimiento promedio en esa labor

f. Costos de capacitacién
LLa capacitacién adiciona al entrenamiento la habilidad 4 los
conocimientos intelectuales para la solucidén de problemas.
1.~ Sueldos y salarios del personal de capacitacion
2.~ Costo do los materialez y suministros utilizados en el aula
3. - Gastos tndirectos
4.~ Costo de orientacién y de visitas

$.~ Costo de los programas de renovacion.
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Ademas de estos costos, son importantes una serie de factores que

Sse generan en el momento de la partida do un ecmpleado:

a. Reflejos en la actitud del personal

1.- Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que esta
retiradndose transmite a sus companeros y jefes

-

2.~ 1lmagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que esta.

iniciando transmite a sus compaferops y jefes

b. La falta de integracién y coordinacioén

Cuando el personal estd constantemente cambiando, evidentemente
es imposible vincularlo a la empresa en {orma de que sienta
formar parte de ella y tome interés en los problemas de ésta. For
la misma razén, ese personal dificilmente se coordinarad con e}

‘resto de los trabajadores y empleados.

c. La imagen de la empresa
Cuando niate una constante mavilidad del personal,
frecuentemente se juzga que ¢sto sC debe a que la compafia no

ofrece las condiciones y trato satisfactorio.
d. Poreihilidad de divulgacién de sistemas, fdérmulas o

procedimientos por parte del empleado que sc contrata con otra

empresa.
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cCAPITULDO v

"CONCLUSIONES™"

A 1o largo de 1la presente investigacién hemos podido darnos
cuenta lo fundamental que resulta para cualquier empresa la labor

del Psicdélogo.

El reclutamiento y la seleccién, pero en especial 1la evaluacién
del personal es una labor que casi  en exclusivo compete al

Psicolago.

Esta labor no solo va encaminada a establecer si un individuo
es5td © no apto para desempefiar un puesto determinado, sino que
tambien le obliga a comprometerse aun mds, a obtener predictores

tanto del desempeRo como de la permanencia.
Asi el trabajo se centré en el estudio de aquellos aspectos que

dentro del individuo pudieran incidir en una alta o baja rotacién

" do personal.

a8z



Antez de efectuar una conclusién, €s conveniente retomar el

enunciado que fué la hipétesis de la presente investigacion

HIPOTESIS ALTERNA

Si existe una correlacién entre los datos biogréficos contenidos

en una solicitud de enplec y la rotacién de personal

De donde sc desprendieron las siguientes premisas:

1.~ 5i existe una correlacioén entre la edad de los aspirantes a

un empleo y su permanencia en el misme

2.~ Si existe uns correlacién entre 1a escolarided de los

aspirantes a un empleo y su permanencia en el mismo

3.- 8i pxiste una correlacién entre el sexo de los aspirantes a

un empleo y su permanencia en el mismo

En base a los resultados obtenidos, ¥ en relacidén a la EDAD Y LA

PERMAMENCIA, tenemos que:

Si esiste una correlacién entre las variables la cual es positiva
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Se observa que en el grupo de larga duracion es mayor el valor de
la misma, aunque definitivamente es muy pequefio, de ahj que

también el modelo de prediccidn sea muy limitado.

Al referirnos a ESCOLARIDAD Y PERMANENCIA, se observa que:

Existe correlacién entre las variables, siendo mas alta en el
grupo de corta duracién, es decir, es mas factible predecir

mediante la epscolaridad a los empleados indeseables.

Al considerar SEXO Y PERMANENCIA:

Se observa gue aun cuando las variables se correlacionan, no
existe una diferenciaci6n clara en cuanto a una mayor permanencia

de unoc u otro sexo.

Hemos de comentar, que a excepcitn del SEXO, tanto la ESCOLARIDAD
como la EDAD, si establecen una caorrelacién con la PERMANENCIA,
no abstante, es poco factible predecir con certeza el grado en

que se establece esta relacidn.
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De 1los resultados de la muestra tres, podemos deducir que para
obtener una permanencia promedio de 14.45 meses (lo cual entra
dentro del parametro establecido como "conveniente", de acuerdo a
nuestro criterio de permanencia) deberia contemplarse la
contratacién de sujetos con una EDAD promedio de 237.64 meses (19
afos y 8 meses) vy una ESCOLARIDAD promedio de 153,30 meses (12
afos y 7 meses, lo que corresponderia al primer semestre e intcio

del segundo semestre de una licenciatura).

Por su parte, el SEXD parece no ser significativo ante las dos

premisas anteriores.

En este punto cabe hacernos la pregunta de por qué no es claro el

grada de prediccidan de los modelos

Hemos de considerar gue ante las variables que se manejan, quizd
el aspecto mas importante se centra en el hecho de que se
investigue una edad definitivamente "dificil", durante la cual
aun se presenta una indefinicidén de intereses vnca;ionales Yy
profesionales, que provoca que exista una inestabilidad laboral,
al no haberse adquirido todavia un compromiso real y orientado

con respecto al trabajo.
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Si ademas deilas variables estudiadas, se continuara investigando
sobre la situacién (o dindmica f{amiliar) y/o socioeconémica Y
gociocultural, es factible que pudiese incrementarse el nivel
predictivo, pues debe recordarse que es en la f{amilia donde se
perfila la personalidad, y por ende, el comportamiento de todo

ser humanao.

Es por esto que debe ser un psicoélogo quien se responsabilice de
la =seleccién de 1os candidatos. Su preparacién profesional le
permite tener una actitud mas orientada a la investigacién 1y al
cuestionamiento proporciondndole ésto la facilidad de ir
descubriendo aspectos que pueden, mediante una validacioén
adecuada, constituirse en predictores de un determinado

desempero.

Esto ¢ltimo es un compromiso que debe establecerse no sélo  entre
el psicélogo y la organizacién en la cual trabaja, sino también
con el entorno social en que se desenvuelve, ya que mediante la
investigacién realizard una actividad orientada, capaz de
conducir a la formaczi6n de un s6lido cuerpo de proposiciones
integrantes y generadoras de hipotesi; fructiferas que orienten
la actividad euperimental, transformando a la psicologia en una
serie dc  hechos que contengan una coherencia interna y potencial

para conducir a nuevos conocimientos.
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La utilidad practica de este trabajo se orienta a reafirmar que
el  perfil ijdénco del puesto inicial de cajero, debe ser, en
relacién a 1a EDAD, los 1% afos y B meses; 7y en cuanto a 1la
ESCOLARIDAD, el final del primer e inicio del segundo semestre de
una carrera (debido al enfoque de 1la institucién es

conveniente que el tipo de carrera sea de naturaleza econémico-

admini strativa)

Si es necesario aclarar que la permanencia o rotacidén de sujotos
de estas caracteristicas en este tipo de instituciémn, debe
considerarse mas bien una rotacién sana (la rotacion del puesto
de cajerc durante 1990 {ue de 23.2%), pues es fundamental para la
sobrevivencia del sistema el constante intercambio con el

exterior puesto que no seria posible dar cabida y desarrollo a

todos l1os individuos.

Antes  de sobresaltarnos ante la perspectiva de salida del
personal, debe estudiarse y encontrarse la forma de conservar a
aquélles que rpeonan las - caracteristicas mas acordes a 1la
institucién, 1lo cual debe peraitir el desarrollo de sus
capacidades personales ¢ profesiopales, redundando en una mayar
productividad que se traducird en una mayor competitividad en

relacién a otros sistemas externos.
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