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ABSTRACTO

El proposito princieal de la tesis .es determinar. la .
aplicabilidad de 1la solicitud ponderada, de acuerdo a los
mw&todos de Cascio y de England, en el prondstico de la
rotacion de personal en el puesto de auxiliar ‘ocupado por
una emptesa privada. - o R

Cabe mencionar que los datos biogrdficos han demostrado
ser unos de los mejores predictaores, de acuerdo a 1la
revisiaon de la bibliografia, y que la emptresa privada en
la que se condujo la investigacidn sufre una rotacion
anual del 40 %. .

El primer estudio se efectud con una muestra de 150

auxiliares y arrojd resultados significativos que
" relacionan fuoitemente la rotacion con datas bilograficos.
Sin embargo, al aplicar la validacién cruzada los

resultados no son significativos, por lo 4que se concluye
que los datos originales son significatives por cuestiones
de tipo aleatorio.

La solicitud original aplicada a la mueztra de 150
individuos no contiene informacion sobre ciertos tdapicos
de interdés, por lo que se decidid conducir un segundo
estudio con una nueva solicitud. :

£l periodo del segundo estudio, 1992 a 1993, permite la
acumulacidén de una muestra de 86 casos, suficlente para
conducir un estudio de validacidén.

‘Los resultados indican una  fuerte relacibn entre la
variable dependiente ‘“rotacidn” Yy datos de tipo
biografico, a un nivel! de significancia de .0Q01.

For tal motivo, se identifican 7 variables que diferencian
a las auxiliares que lograron una antigdedad minima de 1S5S0
dias; los puntos a otargar a cada categoria de respuesta a
dichas variables y la calificacidn minima a utilizarse en
la seleccidn de auriliares.
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INTRODUCCION

Esta tesis fue realizade con &l propésito de atender un
serio problema de ALTA OTACION que sufre la =mneresa BDF
MEXICO, S.A. de C.V.. - aplicar los llamativos hallangos
da la literatura publicados por reconocidas  ravistas
profezionsles  , psicedonos induztriales. que han ligado
estrechamente el fendmeno de la rotacidn con variables de
tipo biografice.

Farticularmente, el ruesto de Autiliar de envasado
prasenta una rotaci1dn anuel del 40% v es 21 pussto que mas
personas ogoupa en toda la compamia (124). Una rotacidn de
esta magnitud significa Aue cacdta afio &s necesaria
reemplazar & casi la mitad de los ocupantes de éste puesto
mediante nuevas contrataciones. debido a bajas
originadas por renunciase voaluntarias y abandono de
trabajo.

Es un gran esfusrzo que la empresa despliega para cubrir
este constante fluio de vacantes, ya sea a traves 'de: Un
continue e interminable reclutamientoe de candidatos
viables; entrevistas y prusbas de selecridn cotidianas:
repaetidos trdmites de bajas y contrataciones; vy una
permanente capacitacidn en las doce diferentes lineas de
envasada,

for otro lado, los costos gque genera la alta rotacion a
BDF son de gran magnitud v prescupantes:

~ No se cuenta con una plantilla estable de
trabajadores que permita una produccison fluide v estable.

- Es necesario pagar horas ertras a fin de cumplir
con lag drdenes de produccidn generacas PO el
Departamento de Ventas. Se ha estimado que BDF paga un 20%
mds de la ndmina correspaondiente a horas extras.

El problema que plantea  la alta rotacidn  a  esta
organivacion, y & var.oo mas  que se ubican en la zona
industrial Vallejo, preocupa seriamente E} la

~ado e fuersos que a la fecha no
faztorias.

Administracian y ha gen
ofrecen resultados sati

Fagr ejemplo, se Dha decidido pagar salaries mayvores al
salario minineo fijado oor la leayy alorgar contratos
permanentes {(plantas; w me joren las prestaciones.
Desafortunadament ninguna der estas solucianes han
reducido la rotacicén.

La tesis busca ofrecer a BDF wuna posible solucidn a las
frecuentes renuncias v abandonos del personal al puesto de

.



Ausiliar de Envasado.

La literatura dedicada al dJenomeno de la rotacion es
vasta y una gran parte concluye que datos de tipo
bivgrafico son los que mejor predicen que individuos
permaneceran poco tiempo en su puesto. En consecuencia,
se desprende gque la rotacidn tambien puede atenderse desde
el punto de vista del campo de seleccidén de personal, ya
que se ha observado que no todo el persanal exhibe alta
rotacidn y que es posible discriminar quienes se separaran
valuntariamente de su organizacién.

En términos generales, las investigaciones no solo indican
que los datos biograficos son excelentes predictores de la
rotacian, sina que son unos de los predictores mas
potentes descubiertos en el campo de la Seleccidn de
Personal (Ghiselli, 196463 Asher, 1972 y Hunter, 1984).

los datos biograficos son informacidn personal sobre la
vida y caracteristicas de los individuos, tales como edad,
sexn, estado civil, domicilio, experiencia, entre otros.
t.a captura de estos datos es sencilla, puesto que tan solo
implica la consulta de solicitudes de empleo o inventarios
de cardcter biogrdfico.

For las razones arriba descritas, la tesis se aboco a
investigar la relacion gque guardan los datos biograficos
y la rotacidn de personal, de acuerda a la siguiente
estructura:z

En el primer capi{tulo "Rotacidn de Personal" se define y
revisa el concepto de rotacion, desde el punto de vista de
varios autores. Aqui se identifica la variable
dependiente de la investigacian.

Fosteriormente, en el segundao capitulo se presentan los
hallazgos de la literatura @ investigaciones respecto al
uwso de solicitudes de empleo y su relacidon con la rotacién
de personal, a fin de establecer el marco tedrico de la
tesis.

El tercer carpttulo explica detalladamente que es  una
solicitud ponderada y el procedimiento para ponderarla.
La solicitud ponderada =5 la herramienta que se utiliza
para identificar datos relacionadas al fendmeno y
pronosticar la rotacion.

El plant=amiento del problema, los objetivos de ls tesis,
las hipdtesis de trabajo v la metodologla son descritas
conforme & los principios de investigacidn en el capitula
cuarto.

En - el capitulo quinteo se analizan los resultados de das

estudias de camro y en el Gltimo caplitulo se presentan las
conclusiones generales de la investiqacion.

—-0e



A oonera de suaaitlo. g€ hace notar que la investigjacidan
realizd an dos petriddos diferentes, debido a los
rasultados obtenidos en la primera etapa. .

En la primera fase se concluye que la informacion
bingrafica de la solicitud es un excelente predictor de
personal que se retira "al poco tiempo" de la empreasa. No
obstante al efectuer una comprobacidn con una segunda
muestra independicnte (validacion cruzadal, se invalidan
lus  resultados y recomiendo no se use gsta herramienta en
la seleccidn de Auxiliares de Envasado.

Cabe mencionar que la Solicitud de empleo es inadecuada y
no se registraron todos laos dates requeridos por  la
solicitud durante el lapso 1985-19%91, por lo que se
invalidan varios reactivos potencialmente dtiles. For
esta razon se recomienda cambiar la solicitud y asegurar
la recabacidn de todos los datos solicitadps en la nueva
solicitud.

Esta segunda parte se efzctud con  ausiliares que
ingresaron en 1992y 1927, mediante la nueva solicitud con
B4 sujetos. Los resultados obtenidos en éste segundo
estudio indican que la nueva solicitud de emplea
identifica reactivos que significativamente diferencian al
personal de "baja rotacion' del personal de ‘“alta
rotacidn" y que combinados alcanzan un coeficiente de
validacidn de .72, significativo al nivel p = .001.

-3~



CAPITULDO 1. ROTACION DE PERSONAL.

En este capitulo se revisan los conceptos desarrollados
respecto a la variable dependiente de mi investigacién, y
las consecuencias que genera la alta rotacidn, desde el
punto de vista de autoridades en la materia.

1.1. DEFINICIONES DE LA ROTACION:

Arias Galicia (1988) indica que la rotacidn es un
indice de 1la meral del trabajo Yy que puede
obtenerse al dividir el numero de bajas en el alo
entre el promedio de personas que trabajaron durante
el afo.

Similarmente, Reyes Ponce (1984) define la raotacién
coma el numero de trabajadores gue salen y vuelven a
entrar, en relacidn con el total de una empresa,
sector, nivel jerdrquico, departamento o puesto.

El autor sefMala que lo impartante no es tener alta
ni baja rotacicn, sino valuarlia y determinar cual
debe ser la rotacién normal y conveniente para cada
puasto.

En otras palabras, desde el punto de vista de ambos
autoreas, puede definirse a la rotaciodn camo el
numere de veces que la fuerza laboral de una empresa
se renueva en un lapso determinado, o tembien como
el promedio de antiguledad gque logra un trabajador en
una otrganitacién dada.

1.2. TIPOS DE ROTACION:

Reves Fonce (19B4) clasifica 1la rotacidn como
Voluntaria o Involuntaria (forzosa),

La involuntaria es aquella separacidn originada por
la organizacidon o practicas laborales regionales,
que no dependen del individuo.

For ejemplo, son razones de rotacion involuntarias

-La Jubilaci1dn: Las empiresas tienen planes de retira
que permiten u obligan a los trabajadores a salir de
la empresa después de cierta edad y affos .de
servicio.

-Incapacidad permanente: ELl trabajador que se

incapacita ¥y no puede seguir  laborando, debe ser
substituwido scr otra trabajader.

-4



~Muerte: Es obvio gue paario reemplarar al

trabajador fallecids.

—-Despido: Qcurre cuando la empresa decide prescindir
de los servicios del ktrabajador. vya sea por bajo
rendimiento, reduccidn de costos, automatizacidn de
la empresa, etc.

La rotacidn voluntaria se trata de la separacion
originada por el trabajador mismo. Qquien por
inestabilidad, mejores oportunidades, 0 razones de
tipo personal, renuncia o abandona su empleo.

Los ejemplos tratados en la tesis sdn la renupcia y
el abandono del trabajo. Ambos tipos son
separaciones iniciadas y deseadas por el trabasjador.
En el caso de la renuncia. el trabajador avisa al
patrdn sobre su  separacidn, y an £1 caso del
abandono, el empleado se  ausenta definitivamente
sin previa notificacidn.

Segun Haneman (1980), la rotacion voluntaria es
la salida deseada y provocada por el enpleado. El
dejar al patron por un mejor salario es un claro

ejemplo de rotacidén voluntaria. Por otro lado, la
rotacion  involuntaria es la separacidn iniciada poar
el patrén, por ejemplo el despido y el recorte de
personal..

Desde su punto de vista, las actividades de la’
Administracidn para controlar la rotacidn voluntaria
son muy diferentes a las requeridas para controlar
la rotacidn involuntaria.

Por ejemplo. si los despidos son debido a politicas
exageradas o a una  supervision  irracionalmente
inflexible, la empresa estd obligada a revisar sus
politicas y estilos de supervisian

Asimismo. el despido causado por rendimiento
ineficiente, debe provocar la revision de los
procedimnientos de seleccidn y capacitacidn,

En el caso de recorte de personal se presentan
topicos diferentes a considerar. Los recortes
principalmente ocurren debido a la reduccidn  de
necesidades de produccion, que puedern pronosticarse
con una buena planeacion de Recur.os Humanos y la
contratacidn de eventuales durante los periddos
altos de produccidn.

VENTAJAS Y DESVENTARJAS DE LA RDTACfDN:

Las consecuencias negativas advertidas por Arias
(1968) de una "alta rotacian”, pueden en un exbremo
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cunducir hiasta @21 crerre de una  2apresa, por la
Fallta del personal necesario para su operacidn, o en
ntros casos:

~Genera desintegracidn vy desorden: Cuando el
personal esta constantemente cambiando, es
imposible vincularlo e integrarlo a la empresa, de
tal forma que se si1enta parte de ella y se interese
en los problemas de la organizacidn.

—-Empafta la imagen de la empresa: Cuando una
organizacién frecuentemente cambia a su personal, se
jurga que el personal se retira porque no encuentra
en la empresa condiciones y trato satisfactorio.

—Faomenta la divulgacidén de informacién confidencial:
Algunas persdnas que se separan de su organizacioén,
facilmente piensan que tienen el derecho de aplicar

o dar a conocer sistemas o métodos usados por su

empleador anteriaor.

No obstante, Arias manifiesta que la rotacidn
tambhien ofrece beneficios para 1la empresa, por
ejemplio:

-La empresa cuenta con persocnal joven, capaz de
emprender carrera con la empresa y cubrir vacantes
que ocurran en los niveles superiores de la
organizacidn,

Ademas, el personal de recién ingresc devenga
salarios menores que el personal de mayot
antiguedad, debido a clausulas contractuales que
benefician en prestaciones y salario al personal de
mayor antigliedad.

-E1 personal de nuevo ingreso inyecta nuevas ideas vy
genera nuevos métodos, que ha desarrollado o
experimentade en otras organizaciones, y que pueden
ser de vital importancia para su nuevo empleador.

COSTOS DE LA ROTACION.

Fara Reyes Fonce (1984) la alta rotacidn provaca
seri1as 2 indeseables c¢ostos, tales comos

-Costos de entrevistas, exadmenes y registros que
resultan del proceco de reclutamiento v seleccidn.

~Costos de entrensmientn v tiempo del supervisor que
se emnpleard para adiestrar al nuevo empleado.

~Pago al entrenado, especialmente si estd a base. de
dastajo y existe un mlpimo garantizado que, desde
luegn, no devenga al principio de sus actividades,

-6



sl ed o rmtilizoacidn g8 materiales
al principio del erddo de aprendizaje [=}
entrenamiento.

;Ccsto posible por concepto de accidentes al propio
trabajador o a lous demads., en tanto adquiere 1la
habilidad necesaria.

-Costo del tiempo extra del trabajo necesario para
mantener la produccidn a su nivel, hasta gque el
nuevo trabajador pueda rendir su produccidn normal.

-Pardida de la produccian en el intervalo
comprendido entre la separacidn  del empleado -
anterior y la fecha en gque agu&l que le reemplaza,
se halla enteramente preparado:

¥Ferdida mauxima, cuando | el grupo se
encuentra privado del reemplazo.

¥Perdida en eficiencia de grupo, en tanto
los trabajadores regulares ce ajustan al
nuevo miembro.

~Bastos de equipo productivo gue no s utiliza
completamente mientras dura el periddo de
entrenamiento.

Schuller (1987). &n su libro Fersonnel and Human
Resources Management, explica que 1la alta rotacidn

es una de las principales causas por las que la
industria manufacturera americana ha fallado en la
competencia contra empresas extranjeras,

particularmente el Japén.

Recomienda que lus Directivos de REecursos Humanos
deben medir los costos originados paor la alta
rotacidn, a fin de poder instrumentar medidas
correctivas y amonitorear sus efectos.

INDICE DE ROTACION.

A continuacidn se presentan formulas generalmente
aceptadas vy utilizadas para cuantificar la rotacidn
y determinar @l porcentaje de renovacidn de la

fuarza laboral de cualguier organicacidn.

Reyes Fonce {1984) establece en su libro la
siguiente formulas

-7



INDICE ‘DE.ROTAGION

172 del nimers. d

R = e st
‘namero-tota

Risignificaieli {ndice de
por: ejemplo- durante flo

El numerador’ . se refiere:al promedio de movimientos,
ya. sea de. ‘salida’’oientrada, que ocurriercon en el
periddo. ‘Esto’ ise.computa al restar las bajas mas
cantrataciones, y dividirlo todo entre dos.

El'. denominador "~ es el namerc de trabajadores o
plazas, que se ocupan en la empresa o unidad,

La divisidon del pumerador entre el denominador
arrgja una cifra, generalmente una fraccion, gue se
multiplica por cien para expresar la rotacidn como
un parcentaje.

El porcentaje significa la cantidad de personal se
separd de la empresa durante el periddo.

Haneman (1980}, comenta que la Bureau of Naticnal
Affairs ha encontrado que el Indice de rotacidn mas
frecuentemente usado en la unidn americana es:

INDICE DE ROTACION

ndmero de separaciones durante el mes

R = X 100
promedio de empleados en la ndmina del mes

En el numerador aparecen las bajas ocurridas en el
mes y en el denominador se contabiliza e! nimero
de empleados que aparecieron en ndmina en el mes
seleccionadao.

~8~



Al igqual que la formula presentada por keyes Fonce,
ésta fTormula expresa  que parte del total del
pPersonal tiende a separase de la organizacidn.

En el cuadro siguiente, Haneman muestra el promedio
mensual de rotacién por tipo de. organizacidn,
durante 1977,
Como podr& apreciarse en 1la  tabla 1, las firmas
manufactureras tienen el menor indice de rotacidn, y
los Hospitales el mayor.

Tabla 1

PROMEDIO DE ROTACION MENSUAL POR TIPO DE ORGANIZACION

Todas las compafiias: . 1.8%
Firmas manufactureras: 1.5%
Grandes empresas: 1.5%
Fequefias empresas: 1.9%
Firmas no manufactureras: 2.0%
Firmas na lucrativas: 2.1%
Firmas financieras: 2.2%
Hospitales: 2.4%

En Haneman, 1980

En Méiico acostumbramos a medir la ratacion anual y
de manera general, a diferencia de los Estados
Unidos que la miden mensualmente y por rama.

En mi opinidn, la medicidn mensual permite monitorer
cercanamente la rotacion y las medidas correctivas,
y comparar a una empresa en particular contra el
promedio de la rama, por lo que es altamente

recomendable instituir en nuestro pais asta
practica.

A manera de resumen, 25 posible concluir gque la
literatura interesada en el fendmeno de 1la
rotacion, indica que eiiste un acuerdo generalizado
entre los autores sobre el concepta y las
graves consecuencias que genera a las

organizaciones.

En términos generales, la rotacidn es una medida de
velocidad de separacion de personal que sufren las
organizaciones durante un lapso, ya sea por ratones
te tipo voluntaric o forzoso.

La rotacion voluntaria se refiere a la separaciéon
iniciada por el empleado y que no es desegada por la
arganitacidn. Y es precisamente este tipo de
rotacién el objetivo de esta tésis, por que uno de

-0~



los obijztivos es asistir"a :EDF ,HEXICD’ en . la
reduccidén. del indice de rotacid voluntaria de
Auxiliares de envasado. T

La "alta® rotacién. ed’: costosa e
indeseable, desde el ' punto.de . vista de las
organizaciongs, puesto que- implica- ‘el destino de
esfuerzeos extraordinarios enii-lal  substitucién del
personal . requerido para . lograr. los abjetivaos
organizacionales. : B

No'  obstante que se seMala que .la "alta" rotacion es
indeseable, no se encuentra.en la literatura rangos
que sirvan. para clasificar.a la-rotacidan como baja,
normal o alta. Tan solo se indica que la “alta"
rotacidn es una apreciacién particular que utilizan
las organizaciones para- calificar su rotacién y
compararla contra los Indices de otras empresas
similares.

10—



CAPITULO 2. REVISION DE LA LITERATURA.

El proposito de este caplitulo es analizar los estudios
publicados a2n la literatura, respecto’ a la rotacién. y
derivar conclusiones generales que petmitan:

a.~ Conceptualitzar el problema de la rotacidn y aprovechar
los conocimientos acumulados.

b.— Plantear el problema de la investigacion.

c.~ Plantear hipdtesis de trabaja y Estructurar la
metodologla de investigacidn.

Como primera gtapa se revisd y organizd la literatura
publicada en revistas profesionales y libros
especializados en Psicologla Industrial-Organizacional,
Recursos Humanos y Fersonal, y se encontrd que el problema
de la rotacidn es ampliamente relacionado con el tema de
Seleccidn de Fersonal y Satisfaccidn en el trabajo.

A primera vista, varios autores, que mas adelante se
citan, tienden a concluir que la informacion biografica
juega un papel importante en la prediccidn de la alta
rotacion de personal.

Dicha informacidn biografica generalmente es registrada y
obtenida de la solicitud de empleo, la cual es un
instrumento popularmente wtilizado en la selaccidn  de
persanal & fin de indagar sabre el pasado de los
aspirantes vy, en algunos 5 pronosticar su deseapefia
dentro de las organizacione

A pesar que la solicitud de emplec no es un instrumento

natural de prediccidn, camo lo =1=1x1 las pruebas
psicométricas, Cascio (1978) explica gue los principios
psicométricos pteden usarse Ppara cuantificar las
respuestas reglstradas en la solicitud, y determinar la

validez de la m.sma solicitud. El autor comenta aue el
analisis estadistico de los datos es muy atil en la
formulacidn de reglas de decisién y prondstico.

Cascio seftala que cualquier fgersona  puede sospachar  que
ciertos datos personales tales como la edad, educacidn,
experiencia y namero de emplens anteriores, se relacionan
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con el &xito en el desempefio de un puesto. pero la'técnica
psicométrica aplicada & la solicitud puede acLararnns si
existe o no dicha relacidn. . . .

El analisis de las solicitudes de empleo es unpa:practica
en la selsccidn de personal que data desde principios de
siglo. Este analisis reporta - ser :feFecti{o~ en la
prediccidn del a&xito en: .

XEstudios universitarios y eleccidn deqdékrera (Anastasi,
19603 Asher y Gray, 1940: Ehrle, 19443 .Nejer y Owens,
1985) . . L .

*¥Rendimiento de vendedores (Guldshith,' 19223 'Kenagy vy

Yoakum, 1925; Brown, 1978 y Waxman, 1987).
XEl roba (Rosembaum, 1976). R
¥Incremento salarial (Scollaly, 1956},
*Competencia investigativa (Smith, 1961).

¥Rendimiento de militares (Flag y Goffman, 19467 y Russell
1990) .

¥Efectividad de supervisores (Rothstein, 1990).

¥Rotacidn de personal en una gran diversidad de puestos
(Tiffin, 1947: Minor, 1958; Fleishman, 1960 y 19467; Buel,
1967 y Arnold y Feldman, 1982).

En términos generales, los hallazgos indican fuertemente
que eventas personales ocurridos en el pasado tienen un
gran poder predictivo. La gente tiende a hacer lo que ha
hecho en el pasado, como puede apreciarse en una historia
clinica.

En 19153, Woods (en Ferguson, 1961), intentd el andlisis de
respuestas a la solicitud de empleo de "buenos" y "malos"
vendedores, y en 1917, Scott, influenciado por Woods,
incluyd un registro personal biograficao en la seleccién de
vendedores.

En 1922, Goldsmith publicd o1 articulo "The use of the
personal history blank as a salesman test”, en donde
explica caomo analizar las respuestas a la solicitud de
empleo y usarlas en la seleccidn de vendedores.

Tres afos mas tarde, Mason (15259) reportd como la
cambinacidn de reactivos puede usarse en la seleccidn de
vendedores, mediante la reqresidn multiple. En este mismo
afo, Keanagy vy Yoalkum también examinaron los factores
biograficos relacionades con el éxito en ventas, .
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Viteles (1972) completd un estuaio en 1924, en ¢l cuail
calificd la solicitud de personal para seleccionar
choferes de taxi. Los resultados obtenidus fueron
positivos, porque mejord la precisidn de su  prondstico,
atin despuds de utilizar otro tipo de prusbas,

Buel (1964), interesado en conocer el! valor predictivo de
la solicitud en la rotacion de mecandgrafas, estendgrafas
y auxiliares de oficina, condujé un estudio en una
compaflia petrolera y analizd las solicitudes de emplen del
personal que ocupd  los puestos en cuestidn Yy que tenla

cuando menos I aMos de antiguedad.

Analizd 35 reactivos de la selicitud vy encontrdo que en
apariencia 16 reactivos diferenciaban al personal de corta
y larga antiguedad.

Los 16 reactivos gue encontrd son: Distancia entre la casa
y el trabajoi: Ocupacidn gque mejor desempefa; Conocidos &n
la compafMia; Persona que lo refirid; Estado Civil; Tiempo

de casado: Educacidng ¥Participacién en eventos
deportivos escolaress Participacién en actividades
escolares: ¥Farticipacién en clase; ¥Como pasd la

vacaciones de verano; Referencias: *Tipo de residenciag
Cuantos afios ha vivido en la ciudad y Edad.

¥ Son parametros poco aplicables al contexto mexicano.

Buel wutilizd 1os 16 reactives en la investigacion vy
obtuvea una carvrelacidn de .49, significativs al nivel de
.01, y cancluyd que que existe una fuerte relacion entre
los reactivos y la rotacién.

Cascia en su  libro "Applied Fsychology in  Fersonnel
Mamagement' publicado en 1976, seMala gue la alta
rotacitdn presenta un serio problema a las organizaciones.
El empleado que se retira voluntariamenie representa una
pérdida financiera y no produce beneficios a largo plazo.

Desde el punto de vista de Cascio. existen dos soluciones
para tratar el problema de “alta rotacién”. Una es
madificar las condiciones de trabajo y la otra consiste en
cambiar practicas de supervision, o aguello que sea la
causa del problema. La que propone Cascio consiste en
predecir la rotacidn antes de gue se tome la decision de
caontratacitn, de  tal manera que sea posible identificar
candidatos con alta pirobabilidad de rotacien en el corto
plazo.

En 19764, Cascio conduid un estudio para investigar la alta
rotacidén de auxiliares de oficina gue sufria wna compafia
de seguros. Selecciond al acar 160 solicitudes de mujeres
de acuerdo al criterio de antigliedad.



Considere como empleadas de largaantiguedad: a-aquellas
gue por lo menos se mantuvieror 12 mesesien ’su puestoy
como empleadas de corta antigliedad a aquellas. que.: se
retiraron voluntariamente  antes  ~de ' “un‘afo. de;
antigiiedad. . A e A

De las 160 solicitudes. B0 correspondieron: al’’ grupo
racial mayoritario (anglosajon) . y 80 al grupo minoritatrio
(47 hispAnicas y 13 afroamericanas). ‘Dentro’ de cada
grupa, 40 correspondieron a empleadas de corta antigtiedad
y 40 de larga antigliedad.

Al momento del estudio, la aseguradora sufria upa rotacién
anual del 48%. Far 1o que de cada 2 empleadas contratadas
a la VEZ, podla esperarse que una se retirarse
voluntariamente antes de cumplir el alo.

For razones de comprobacién, efectud un segundo estudio
con un grupo independiente de 100 solicitudes de empleadas
que ingresaron en el mismo periddo, a fin de determinar si
muestran un patrdn similar al del grupo original.

Cascio selecciond 16 reactivos de la solicitud y los
ponderd.

Encontrd gque en ambos subgrupos {(mayorla vy minoria
- racial), 10 reactivos sobrevivieron el andlisis:

-Edad. ~Estado Civil. -Edad de los hijos.

~Educacian. —-Antigiiedad en el ~Salario previo.

-Ubicacion puesto anterior. -Propiedades.
domicilio. —-Amigo/familiar en

-Antigiedad la empresa.

en domicilio.

La correlacion punto-biserial entre la solicitud ponderada
y la solicitud de empleo del grupo minoritario racial fue
de .79 y el del grupo mayoritario racial fue de .77, ambas
significativas al nivel de significancia de .001.

En el segundo grupo independiente se obtuva una validacién
cruzada de .58 y .56, respectivamente, tambien a un nivel
de significancia de .001.

LCascio establecid una calificacidn de corte de —-10, para
diferenciar a las empleadas de corta y larga antigliedad y
encontrd que dicha calificacion es excelente para predecir
gquien se retirard antes de un afMo y que no discrimina;
injustamente contra la representantes de la wminoria
racial.

For otro lado, Ghiselli en 1966, manifiesta que una de las
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caracterlisticas mads sobresalientes de  la  informacidn
biografica es su alto poder predictivo.
En  su resumen de estudios de validez, repotrta que cuanda
los. coeficientes de valide: de varias ovupaciones s

promedian, las pruebas basadas en datos biograficaos
obtienen el promedio mas altao. .

Er ¢l cuadro 1. Ghiselli presenta el resultado de su
invastigacidn:

CUADRG 1

CORRELACIONES PROMEDIO ENTRE DATOS BIOGRAFICOS Y
VARIOS CRITERIOS DE EXITO.

CORRELACION
NUMERD DE ESTUDIOS CRITERIDS FREDECIDOS FROMEDIC

17 ~EXITO EN VENTAS getsd

12 —~RENDIMIENTO EN .48
PUESTOS DE OF [CINA

12 ~RENDIMIENTD MILITAR *

i . —CREATIVIDAD .48

b -RENDIMIENTD EJECUTIVO *

4 ~RENDIMIENTO OBRERDS *

3 ~MRESTRIAS *

3 ~RIESB0 CREDITICIO .62

2 -~CHOFERES X

2 -VARINS ¥

¥ Las datos son inapropiados, limitados a
demasiado heterogdneos, o no se presentan
corralaciones.

En Ghiselli. 1966

Cabie destacar que @l autar na gpresenta informacidn
respecto a los niveles de significancia v gue concluye que
los datos biograficos estan relacionados a varios tipos de
factores.

Schuh en 1967 revisd la literatura y encontrd 21 estudios
de solicitudes utiligadas para pronoslicar la rotacién de
persanal. Encontréd gue todos lus estudios, a exceperon de

dos, tienen por la mepas un reactivo gue pronostica
significativamente.



Schuh concluye gue los reactivos ' relacionados.- con
antecedentes  personales, carrelacionan - bien “‘con la
rotacidn en la mayor parte de los casaos.

Mas adelante, Asher (1972), decide amalizar la literatura
Yy reexamina 11 estudios de informacitdn biografica
conducidos entre 1960 y 1970, diferentes a los analizados
par Schuh.

Encontrd que los coeficientes de validacian cruzada, en un
35% son mayoras a .&603% 557% son mayores a .505 74% son

mayotres & .40 v 97% son mayores a . s por la que puede
concluirse que efectivamente existe una fuerte
correspondencia entre el fenomeno de 1la rotacidn y

la informacidén biografica contenida en la solicitud.

Finalmente, Hunter y Hunter (1984) tambien revisaron la
literatura y en su publicacion determinan que la validez
promedio de datos biogradficos respecto a varios criterios
es .37 y es significativa.

Como puede apreciarse, las revisiones de la literatura
hechas tanto por Ghiselli, Schuh, Asher y Hunter, arrocjan

una gran cantidad de estudios que fundamentan la
posibilidad de prediccidn de criterios, tales como la
rotacidon, mediante datos biogrdaficoes contenidos por

solicitudes de empleo.

tos resultados indican que, efectivamente, los datos
persanales histédricos y biogrdaficos guardan una estrecha
relacion con lo 4que la gente hard en el futuro y que
los individuos tienden a mantener un patran de
comportamiento similar y consistente a 1lo largo de su
trayectoria laboral.

For la tanto, la solicitud de emplea es una fuente
invaluable de informacidn almacenada en 1os archivos de
los departamentos de Petrsonal, que permite a las
organizaciones seleccionar a aquellas parsonas que
muestran un  perfil similar a las personas que han
demostrado ser exitasas.

Sim embargo, también se encontraron articulos e
investigaciones que aseveran resultados contrarios 'y
limitaciones a considerarse en la conduccidn de este tipo
de investigaciones, que a continuacidn se describen.
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2.1. RESULTADOS ADVERSOS

Por otro lado, la literatura analizada también presenta
una serie de observacionwes respecte a la  infermacidn
biografica y solicitudes ponderadas, gque alertan sobre su
us0.

Cada una dee estas observaciones es detallada ¥
+undamentada i cuabtro puntos:

2.1.1. METODO EMPIRICO.

Autores que se citan en los parrafos siguientes,
cansideran que este tipo de investigaciones carecen de wun
fundamento tedrico, ya que obtienen correlaciones

significativas de una manera azarosa o emplrica, mediante
una estrategia de "Tiro de escopeta", sin antes haber
planteado una explicacidn plausible entre la variables en
juego.

Por tal razén, juzgan necesario efectuar una comprobacidn
de 1los resultados obtenidos corn una segunda muestra
independiente, mediante la téocnica de VALIDACION CRUZADA
(Cascio, 1976&).

Schawb y Oliver (1274, safialan que de los estudios

revisados por Schuh  (1967), solo 14 realizaron 1la
validacidn cruzada. Los autores tambien sefalan que los
estudios que arrojan correlaciones no significativas,
generalmente san  “"entertrados", o sea, na son publicados,
ya que una gran proporcidn  de editores de revistas

cientlficas leos recharan.

Schawb vy Oliver, revisaron cuatro estudios no publicados
vy descubrieron qgue las correlaciones varian entre .37 vy
+bb vy que son significativas. No obstante, al aplicar las
reglas de decisidn a grupos de validacidin cruzada, estas
no predicen mas la rotacidn.

Desde el punto de wvista tedrico, un  instrumento de
seleccidn tendrd mas posibilidades de #&xito, si contiene
reactivos que  demuestren tengr una  relacién racianal con
el criterio a pronosticar.

Mitchel y Klimoski (1982), se interssaron en comparar los
resultados obtenidos por 21 enfoque racional contra el
enfoque emplirico, y efectuaraen un estudio para pronosticar
la obtencidn de Ja licencia para vender bienes ralces.

tos autores observaron aue una gran propocvcion e
estudiantes de Dbienes raices, el 80%, no concluye sus
estudios, por lo gue decidieron concentrar un estudio en
&84 estudiantes de bienes raices . mediante 1a aplicacidén

de un cuestiopario aque comprends reactivos bioaraficos.

- 7=



El enfoque empirico se fundamento en la solicitud
ponderada, mediante la cual identificaron 85 reactivos.

El enfoque racional lo desarrollaron mediante el analisis
factorial, y de esta manera identificaron seis constructos
relacionadas con antecedentes biograficos:

. Superioridad financiera

. Establecimiento econdmico
Identificacidn con la profesidén
4. Educacidn

5. Entusiasmo social

6. Fersonalidad en ventas

[ERN R

Curiosamente, la compatracidn indica una diferencia
significativa a favor del métodoe empirico (p < .01), el
cual mejora la varianza explicada en un B8.2%.

L.os resultados de este estudio no apoyan las
afirmaciones de Schawb y Oliver, por lo que se indica la
necesidad de conducir mas investigaciones para comparar la
efectividad de ambos enfoques, y Justificar su uso.

En el cuadro 2y se resumen los resultados de 1la
investigacidn de Mitchel y Vlimoshki.

CUADRO 2

COEFICIENTES DE VALIDEZ Y VALIDEZ CRUZADA OBTENIDAS
POR MITCHEL Y KLIMOSKI.

METODO DE GRUFO DE GRUFPO DE VALIDACION
CALIFICACION VALIDACION CRUZADA
RACTOMAL . 355 el
EMFIRICO . 592 <462

Mitchel y Klimoski, 1982
2.1.2. VIDA DE LOS RESULTADDS.

Dunnette (1960) y Wernimont (1942) afirman que el poder
Predictivo de 1la solicitud ponderada cae drasticamente a
los & aflos, debido a que se trata de un enfoque empirico.
Far lo tanta. indican que continuamente es necesario
verificar la validez de tales estudios.

-18—



de 1

| ATRIEI iinvies la wvalild G larde p
infar wgrafic silizada para proncsticar @l nivel
de rendimientn  de los agentes de seguros y la rotacidn ae
los mismos agzntes de seguros.

Los datos se somebizron 4 una validacidn cruzada con
paribtdos de 6 y 3B abos, y sorpresivamente se maptuviscon
los coeficientes de validez en una muestra de 14,767
aguntes.

Como puede apreciaren es recomendable la conduccidn . de
varios estudios mas para determinar la validez de las
afirmaciones de Dunnette y Wernimont, va gque el estudio de
Brown no apoya sus aseveraciones.

No obstante, se considera cunveniente verificar
periodicamente la validez, a fin de corroborar la
caonsistencia de la validez a travées del tiempo.

2.1.3. GENERALIZACION DE LOS RESULTADOS.

Una limitacidn considerada en el uso de la solicitud es la
espacificidad de los resultados, tal como lo  afirman
Dunnette y Wernimont. Ambos autores wruplican que la
validez de la Solicitud Fonderada y otros instrumentos de
tipo biografico solo es aplicable a la muestra ariginal de
la :nvestigacion.

Sin embargo, Rolhstein, Schmidt, Erwin, Owens y Sparks
(19290, encontraron que cuando los reaclivos s0n
spleccionados de acuerds & su relevancia  con el puesto,
‘los resultados son generalizables a puestos similares en
departamentos y organizaciones diferentes.

Efectuaron una validacidn cruzada con 11,000 supervisores
de 79 organizaciones y en todos los casos, los
coeficientes de validez son ygeneralizables vy estables a
travas del tiempo.

2.1.4. AUTENTICIDAD DE LOS DATOS.

Cascio (1978), Explica que otra amenaza es la posibilidad
de que los datos registradeos &n la solicitud son falsos.

Klein vy Owens (1965) y Cascio (1975) reportaron yue las
solizitudes de empleo contienen datos verdaderoc pudiendo
ser  la razén que los daktos son facilmente verificables y
que los candidatos estan concientes de »llo.

Al considerar éstas cuatro observaciones (2.1.1., 2.01.Z,
2.1.7 y 2.1.4), las criticas hechas a estudios que manejan
dato= biograficos, se resunen a la carencia de un enfoque
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toorico, a la inestabilidad de 1os coeficientes de validex
an. el tiempo, a la no generalizabilidad de los resultados
y & la posible falsificacidn de los datos.

Estas limitaciones, si no son consideradas, pueden dar a
lugar a conclusiones erroneas e invalidar el procedimiento
de 1a solicitud ponderada, que es explicado en el capitulo
3. -

t
For 1lo tanto. es necesarioc que los estudio de este tipo:

~Elabaren hipodtesis acerca del criterio que se dJdosea
predecir e integren muestras independientes a fin de
conducir estudios” de validacién cruzada gue permitan
comprobar las reglas de decisién.

—Verifiquen periodicamente los coeficientes ue validez, a
fin de descubrir una posible erosidn del coeficiente de
validez.

-No se utilicen para pronosticar a individuos en puestos y
condicianes diferentes, sin haber demostrado su
aplicabilidad, vy

~-Verifiguen los datos aportados por los aspirantes en las
solicitudes de empleo.
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CAPITULD 3. LA SOLICITUD PONDERADA.

En este capltulo se explica en que consiste la Solicitud
Penderada y. el procedimiento para ponderar solicitudes de
acuerdo & Cascio y England.

3.1. QUE ES LA SOLICITUD PONDERADA?

La Solicitud panderada s una té&cnica sencilla utilizada
para codificar las respuestas a la solicitud y pronosticar
un determinado fendmeno, que en el caso de esta tésis es
la rotacian.

Sirve para identificar aguellas respuestas a reactivos que
diferencian a empleados exitosos de los no exitasos, en el
desempefio de un puesto determinado.

Una vez que los reactivos discriminatorios son
identificados, se procede a categorizarlos y a ponderarlos
{asignarles pesos) , dependiendo de su fuerza

diferenciativa.

Posteriormente, se procede a calificar cada solicitud, a
fin de obtener un puntaje total por persona, y determinar
si dicho puntaje cae arriba o abajo de un punto de corte,
que semala la frontera entre empleados exitosos y no
exitosos.

Este instrumento es un buen auxiliar para preseleccionar
aspirantes, por su rapidez y facilidad de calificacidn, y
paor su aplicabilidad en los siguientes casos:

-Cuando existen varias personas desempefando un misno
puesto.

—Cuando se tienen registros personales (expedientes).
-En puestos donde la rotacidn es "alta", como ocurre con
el puesto da "Auxiliar', sujeto de investigacitn de ésta

tesis.

-En puestos que dependen de costosos y largos periddos de
entrenamiento.

-Cuando existe una gran cantidad de solicitantes . en

relacidn a las vacantes (Proporcion de Seleccidn mayor a
.50).
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3,2. VENTAJAB DE LA SOLICITUD PONDERARDA.

a. Laos salicitantes no perciben la solicitud como uwna
practica amenazadora y generalmente saben que es un
procedimiento rutinario. .

b. No es necesaric pagar mas por la informacién
resultante, porque e1 llenado de la solicitud es una
practica independiente y obligada.

c. Considera carateristicas no medidas por otros métodos y
procedimientos de seleccién.

3.3. RECOMENDACIONES PARA SU USO.

En consideraci®dn de las observaciones y limitaciones
sefaladas en el capitulo 3, Gatewood y Filds (1990)
presentan las siguientes recomendaciones, gue a su juicio
aseguran la efectividad del procedimiento:

a. Debe aplicarse la solicitud ponderada a un solo puesto
y no extender su uso a otros puestaos sin  haber
determinado su validez.

b. Existe la posibilidad de rechazos vy aceptaciones
incorrectas. Por lo tanto debe tomarse can cautela los
resultados del estudio.

c. El nivel deseado de rotacidn puede cambiar con el
tiempo, por lo que es necesario revisar la validez del
estudio.

d. La validez pucde disminuir ceon el tiempa, pero aumentar
en proporcidn directa con el tamato de la muestra.

e. E1l cambio en la organizacidén y en su entorno, pusede
afectar significativamente 1la aplicabilidad de la
solicitud ponderada. Por lo t=nto, es necesario revisar
los resultados periodicamente.

3.4. PROCEDIMIENTO DE PONDERACION DE SOLICITUDES.

En esta seccidn de describe paso a paso el procedimiento
de asignacién de puntos a los reactivos de la solicitud,
de acuerdo a Cascio (1978) vy a England (1971).

No obstante, ambos mé&todos presentan un flujo com@in gque es
representado nediante la figura 3:
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FIGURA 3

PASOS A SEGUIR EN LA PODERACION DE UNA SOLICITUD

1. SELECCION DE LA MUESTRA

2. IDENTIFICACION DE 3. IDENTIFICACION DE
EMPL.EADOS EXITOSOS EMFLEADDS NO
EXITDS0S
ASIGNACION ALEATORIA
4. GRUPO DE VALIDACION 4. GRUPO DE VALIDACION
5. GRUPO DE VALIDACION 7. BRUPO DE VALIDACION
CRUZADA CRUZADA
Cascio, 1978.
Paso 13 Se selecciona una muestra con tamatio minimo para

efectuar el estudio. Casio recomienda un minimo de
150 individuos.

Tambi&n en esta etapa se determina el criterio de
&xito necesaria para diferenciar a los empleados
deseables de los indeseables, que en el caso de la
investigacidn es la rotacién voluntaria.

Por rotacidn voluntaria se entiende la separacién
de la  empresa por motivos de Retiro Voluntario
{renuncia) y Abandono de trabajo.

Otra acéibn determinante es el establecimiento del



punto de corte, que sirve para separar a las
empleados &xitosos de los no &xitosos, segdn la
apreciacidn de la organizacian.

Generalmente., se establece un tiempo mlnimo de
antigiiedad o un indice de rotacion.

Paso 2: Los casos considerados como baja rotacion son
ubicados en é&ste grupo (EMPLEADOS EXITOS0S).

Paso 3: lLas auxiliares calificadas como alta rotacidn se
ubican en éste grupa (EMFPLEADOS NO EXITOSO0S).

A fin de efectuar el estudio de validacion y

validacion cruszada, se subdivide de manera
aleatoria., el grupo de baja rotacidn en dos
grupos.

Paso 4: En éste paso se toman dos terceras partes del
grupo de baja rotacidén, a Ffin de conformar el
grupo de validacidn y computar el. peso de cada uno
de los reactivos, de acuerdo a los procedimientos
explicados en el capltulo 4.4.

Paso S: Luego se asigna una tercera parte del grupo de
baja rotacien al grupo de validacidn cruzada,
para comprobar la consistencia predictiva de los
puntos determinadeos en la fase de validacion.

El mismo procedimiento de los pases 4 y S es
aplicado al grupo de alta rotacién, a fin de
obtener un GRUPO DE VALIDACION (paso &) y un GRUPO
DE VALIDACION CRUZADA (paso 7).



4. METODOLOGIA.
4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA TESIS.

En BDF MEXICO, S.A. de C.V., en el Departamento de
envasado de cosméticos se tienen 124 platas de Auxiliar.
En afios recientes se ha experimentado una "alta" rotacidn
de auxiliares (40% en 1991), de tal manera que
continuamente existen vacantes, no se cuenta con el total
de personal capacitado y las limneas de envasado no pueden
cubtrirse con el personal requerido.

Las consecuencias de la "alta® rotacién son el pago de
horas extras al personal requerido para cumplir con los
programas de produccidn; altas presiones sobre el
personals baja capacidad para responder a programas
demandantes de produccidn y una continua actividad de
reclutamiento, seleccidn, contratacidon y capacitacidon de
auxiliares.

El puesto de Auxiliar es un puesto no calificado, que no
requiere experiencia previa ni educacidon especializada,
cuyo proposito consiste en envasar y empacar cremas €n
tarros, latas y frascos (En el anexo 1 se presenta la
descripcidn del puesto).

Este puesto se caracteriza por las actividades manuales y
por ser ocupado exclusivamente por mujeres.

Actualmente (1991), existen (2 lineas de envasado y cada
linea es operada por una tripulacidn, encabezada por una
Jefa de Banda y una Suplente. l.a Jefa de Banda y la
Suplente se encargan de 1la operacion del equipo y las
Auxiliares del envasado y empacado, de acuerdo al ritmo
fijado por el equipo.

lLas tareas principales de la Auxiliar se resumen a la
alimentacidn de tarros, latas y frascos; bLa colocacidn de
insertos y sellos de aluminio; El cerrada de tarras, latas
y frascos. y su empacado.

El objetivo de la tesis es determinar si la solicitud

ponderada diferencia significativamente a las
auxiliares de "alta" rotacion de las auxiliares de “"bagja"
rotacion.
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Se.  define. por "alta" .rotacidn como la separacion
voluntaria del personal. . del puesto de auxiliar, antes de
alcanzar: 150 . dlas. de antigliedad, 'y por "baja" rotacién
como’ la /permanencia minima de 150 dias en el puesto de
Cauxiliars - .

Pnr:frazoneé de simplificacidn, a partir de este punto se
referird-a la auxiliares de "alta" rotacidn como SALIDORAS
'y.alas aukiliares de "baja" rotacidn como GQUEDADORAS.

"En .. caso que discrimine significativamente, se sugiere
incluir la solicitud ponderada en el proceso de seleccién
de’  auxiliares, a fin de reducir &l 1ndice de rotacién,
cuando menos al 30%. —
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4.2 HIPOTESIS DE TRABAJO.

En este capltulo  se presentan lag hipdotesis respecto a
cada uno de los reactivos relevantes., que se fundamentan
en resultados de otras investigaciones vy entrevistas con
personal de BDF MEXICO.

De las entrevistas con supervisores y conocedores del
puesto,  'se concluye gus una de las principales razones de
"alta" rotacidn es el bajo salario pagado al puesto de
Auxiliar, que es un poco mas del salario minimo y que las
personas que tienden a quedarse son personas coh pocas
oportunidades de conseguir un mejor empleo.

En la literatura ( Cascio, 19763 Mitehel y Klimoski, 1982;
Arnold y Feldman, 1982 vy Waxman, 1987)  se encuentra que
las siguientes variables se relacionan con la rotacidn, de
acuerdo con la figura 4, san:

FIGURA 4
VARIABLES RELACIONADAS CON LA ROTACION

EDAD
. ESTADO CIVIL
EDAD DE LOS HIJOS
ANTIGUEDAD
SALARIO PREVIO
FAMILIARES 0 AMIGOS EN LA COMFANIA
UBICACION DEL DOMICILIO
RENTA O ES DUENO
ANOS VIVIENDO EN EL DOMICILIO
SEXO
DISPOSICION DE TELEFOND |
FUENTE DE RECLUTAMIENTO
NUMERD DE DEPENDIENTES
IDIOMAS
RAZONES DE SEPARACION DEL EMPLED ANTERIOR

l.as  variahles que correlacionan negativamente con @ la
rotacién son edad, ntmero de dependientes, antiguedad.y
estado civil casado.

Por otro lada, los reactivos que tienden a correlacionar
positivamente con la rotacién son ndmero de empleas
anteriores y estado civil (solteral.

En la solicitud de emplec de BDF MEXICO (anexo 2)., no se

solicita informacidén respecto a salario previo y
familiares o amigos en la compafia.
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Despuds de  una 2xalsn deteni.do e Las solind
llenadas por aspirantes woniratad come Auniliares, sw
encontrd que el entrevistador awite sspacificar claramenmce
i hubo =xperiencia previay el sdalario previo: las razones
de  separacidn en el dltimo wempieds y o duracian en el
ultimo empleo.

4.2.1 HIPOTESIS 1: EDAD.
Ho.: Las Salidoras y Quedadoras tienen edades similares.

Hi.: Es significativamentc mayor la edad -de . f#s
Buedadoras. . :

4.2.2. HIPOTESIS 2: DISTANCIA.

Ho.: Tante las Quadadoras como las Salidoras tienmn
su . domicilio a una misma distancia de la empresa.

Hi.: Las Salidoras viven significativamente mas. lejos del
trabajo gque las Quedadoras.

4.2.3. HIPOTESIS 3: LUGAR DE NACIMIENTO.

Ho.: Tanto las Quedadur come las Salidoras han nacido en
@l D.F. v fuera del D.F.

Hi.: Las Salidoras han nacidao  en el D.F. en una mayor
proporcidng gue las Quedidoras.
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4.2.4. HIPOTESIS 4: ESTADD CIVIL,

Ho.: Tanto las Salidoras como las  Ouedadoras tienen una
distribucion de estados civiles similaras.

Hi.: Las Ouedadoras estan casadas o en unién libre en una
Mmayal” prapurclhn' que tas Salidoras. E :

4.2.5‘HIPDTESIS 5z TIEMPO DE CASADA.

Ho.: Tanto las Quedadoras vy las Salidoras casadas o en
uridn libre, tignen un tienpo similar dJde casadas o
unidn libre,

Hi.: Las Quadadoras tienen mis tiempo de casadas o unidn
libre que las Salidoras.

4,2.6. HIPOTESIS 6: NUMERD DE DEPENDIENTES.

Hao.: Tanto las Quedadoras «<omo las Salidoras tienen un
namero similar de dependientes econdmicos.

Hi.: Las Quedadoras tieznen proporcionalmente mas
dependientes gcondmicos que las Salidoras.

4.2,7. HIPOTESIS 7: ESTUDIOS.

Ho.: Tante las Quodadoras come  las  3alidoras  tienen
niveles de educacion similar, :

Hi.: Las OQuedadoras tiene un nivel de aducacidn menor que
iag Salidoras.



4.2.8. HIPOTESIS 8: CORRELACION POSITIVA ENTRE LA
S0LICITUD PONDERADA Y EL CRITERIO DE EXITO.

Ho.: La correlacidn punto biserial entre la calificacién
total de la solicitud v €1 criterio de &xito no es
significativamente diferente a cero.

Hi.: La correlacion punto biserial entre la calificacian
total vy el criterio de @xito es positiva y diferente
a cero.
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4.Z IDENTIFICACION DE EXPEDIENTES.

La . teécnica  de solicitud ponderada " provee un medio para
diferenciar a las Auxiliares de baja y alta rotacién, mas
facilmente identificadas como Salidoras y Quedadoras.

En dsta investigacién se define como Salidora a aguella
auxiliar que ha trabajado menos de 150 dias npaturales y

que se ha retirado voluntariamente de la empresa,
apareciendo en el registro de bajas como razones Abandono
del trabaijo o Retiro voluntario. Se descartaran a las

Auxiliares que han salido de la empresa por las razones de
terminacidn de contrato y a las que se han separado en
diciembre debido a la politica de 11la empresa sobre la
salida obligada de todos los eventuales en este mes y a su
recontratacién en enero.

Las. Quedadaoras son las auxiliares que'han permanecido
cuando menos 150 dlas naturales en su puesto.

S8i bien es cierto que el establecimiento de 150 dias para
diferenciar a ambos grupos es un tanto arbitrario, se
considera que a los S meses las auxiliares estan
desarraollando normalmente sus actividades y que han
rendido lo "suficiente" para justificar su contratacién y
que existe ,una gran proporcidn de auxiliares Qque se
retiran voluntariamente antes de los 5 meses (B3 casos de
158 auxiliares que comprenden este estudia).

A fin de lograr el tamafo minimo de muestra de 150 casos,
se tuvo que investigar hasta los regqgistros de 1985. No se
incluyen altas y bajas ocurridas en 1986 porque en el
archive muerto no se encontrd la caja que contiene los
expedientes de este aMo.

El procedimiento que se utilizd para identificar las
variables fue:

A. Como primer paso se analizaron los registros de altas y
bajas de personal adscrita al centro de costos 611,
correspondiente a la planta cosmed, y con »l puesto de
auxiliar a fin de:

XRegistrar su fecha de ingreso.

*Registrar la fecha de salida de las auxiliares que se
retiran por "Abandono de trabajo® (=) "Retiro
Voluntario®,

B. Se identificaron a las auxiliares qgue continuan
trabajando y que ingresaron en marzo de 1991 o antes.
El analisis se efectud en agosto de 1991, por lo que la
antiguedad minima de 150 dias naturales se asegurd.
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4.4 PROCEDIMIENTO DE PONDERACION.

LLos principios psicométricos son -aplicables en la
cuantificacidon de respuestas de la solicitud de empleo
(ver solicitud de BDF en el anexo 2), vy los valores
Auméricos pueden ser sujetos al proceso de validacidn como
una prueba psicométrica.

El procedimiento de ponderacién es el planteado
a continuwacian.

A. Seleccién del criterio de é&xito: Rotacion.

B. Identificacién de los grupos a analizarse: Quedadoras y
‘Salidoras.

C. Seleccidn de las variables de la solicitud.
De acuerdo a la literatura y a la informacién contenida

pot+ la solicitud para trabajadores sindicalizados de
BDF MEXICD, se seleccionaron los siguientes items:

EDAD
DISTANCIA ENTRE EL. DOMICILID Y BDF

LUGAR DE NACIMIENTO

ESTADO CIVIL

TIEMPO DE CASADA

NUMERCO DE DEPENDIENTES

EDUCACION

NUMERDO DE TRABAJOS ANTERIORES

RAZONES DE SEPARACION

Definicidn de conceptos:

DISTANCIA ENTRE EL DOMICILIO Y BDF: Rango de kilometros
entre el domicilio registrado en la solicitud y BDF.

TIEMPGQ DE CASADA: Afios transcurridos entre la fecha

de casamiento y la fecha en la que se  llend  1la
solicitud. :
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NUMERO DE DEPENDIENTES: Dependientes econdmicos
registrados en la:solicitud. .

EDUCACION: Nivel de estudios formales alcanzado.

NUMERO DE TRABAJDS ANTERIORES: Namero de compafiias para
las que ha trabajado.

RAZONES DE SEPARACION: Motivo por el que dejd el altimo
empleo u ocupacidn.

Se Selecciondt a la muestra del estudio, teniendo un
tamafio minimo de 159 casas, de acuerdo a Cascio (1978)
y Gatewood y Filds (1990).

El analisis inicid con el libro de altas 1991 y termind
con el lihro de altas de 1983. Debido a la pérdida de
los expedientes de personal de 1984, no se incluyen en
el estudio casous de auxiliares que ingresaron en este
abio.

El propdsito de este analisis preliminar es
identificar al personal que se contratd como auxiliar.

Fosteriormente se analizd el libro de bajas de los ahMos
indicados, a fin de conocer su fecha de baja, la razon
de su separacidn de la compabia y calcular los dlas de
antigiuedad en la compafia.

El catalogo de personal sirvid para confirmar el
estatus de las auxiliares que continuan trabajando al
mes de agosto de 1991 y seleccionar a las auxiliares
que tienen por lo menos 150 dlas de antigiiedad.

No se incluyeron en el Bstudio a todas las auxiliares
que en diciembre de los afos considerados, se& separaron
de la empresa, porque en este mes la gran mayotrla dé
los casos son eventuales que se dan de baja y que se
recontratan en enero proximo.



E. CATEGORIZACION DE LAS VARIABLES.

Se establecieron las siguientes clases
los items,  con el propbsito de tabular

de respuestas a
cada una de las

respuestas de las auxiliares registradas en su

solicitud de empleo.

EDAD: 18 atios o menos

: 19 a 22 atios
*¥23 a 26 ahMos
%27 a 30 atos
%31 atios o mas

DISTANCIA: %1 Km. o menos
XEntre 1 y S5 kas.
XEntre 5 y 10 Kms.
XEntre 10 y 15 Kms.
¥Entre 15 y 20 Kms.
XEntre 20 y 25 Kms.
*25 Kms. & mas.

LUGAR DE ~
NACIMIENTO: *En el Distrito Federal
’ *No en el D.F.
ESTADD
CivVIL: XSoltera
sMadre Soltera
xCasada
XUnidn Libre
¥Divorciada o separada
*Viuda
TIEMPO DE
CASADA: xMenos de 1 atio
: ¥1 a 3 atos
¥4 a & atos
*7 o mas afos
NUMERD DE
DEPENDIENTES: xCero
¥1 o 2
*3 o 4
x5 o 6
*7 o mas
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ESTUDIOS: #*No Frimaria . N
. *Primaria incompleta
#Primaria '
*Secundaria incompleta
#Secundaria .
*Estudios avanzados

NUMERO DE
TRABAJDS: *Cero
#1 o 2
*3 o 4
#3 o &
#*7 0 mas
RAZONES DE
SEPARACION: #Renuncia voluntaria
*Abandona
*Despido

*#Terminacidn de contrato
*Recorte de personal o fluiebra
#Dtro

DURACION EN
ULTIMO EMPLEO: *Menos de 1 afio
! *Entre 1 y 2 affos
#Entre .2 y 3 affos
*Mas de I aftos

F. GRUPOS DE VALIDACION Y VALIDACION CRUZADA.

De las auxiliares identificadas se dividiran en
Quedadoras o Salidoras, de acuerdo al criterio de 150
dias de antiguedad, Yy posteriormente en el grupo de
validacion y validacidn cruzada.

El grupo de validacidn tiene por objeto determinar los
paesos que diferencien, a las Guedadaras de las
Salidoras.

Conforme a Cascio (1978) y Gatewood y Filds (1990)
el grupo debe ser cuando menos das veces Mmayor que el
grupo de validacion cruzada Y ser  integrado por
auxiliares a ser seleccionadas al azar.

For lo tanto se seleccionaron 100 auxiliares al azaer,
50 quedadoras y S0 salidoras.

£l praopdsito del grupo de validacidn cruzada es verificar
la aplicacion de los pesos  asignados en . un  grupao
independiente, pero que pertenece al mismo universo. En
otras palabras, sirve para comprobar la efectividad de la
regla de decisidn derivada del grupeo de validacidn en el
prondstico de wna muestra independiente de 1la cual  se
conoce su estatus dentro del criterio de éxito.
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i £ Caso T L TEg.ae v decisiin tenga  una
efec: ividad z1milar pars £i srupo e validacién cruzada,
s podra afirmar que es Util para  tomar decisiones con
fue.ae  aspirantes ¥ que los resultados no se debieran al
azar.

Zemo L auxiliarzs han s.do asignadas al  g-upo de
validac:an, 50 acuiiliares quedan auromaticanente asignadas
al grupo de . validacidén cruzada, 25 GQuedagoras y 25
Salidoras (cuadro I).

CUADRD 3
ASIGNACICN DE RQUEDADORAS Y SALIDORAS

QUEDADORAS SALIDORAS

VAL IDACION S0 S50

VALIDACION CRUZADA 25 25

G. TABULACION DE LOE DATOS.

Teniendo en cuenta la categorias de respuestas, se
crearon dos tablas. Una para el grupo de Validacidn
de QueZsccras y otra para las Salidoras.

Cada uno de los :items de las 100 golicitudes de empleo
sz %sbularon de acuerdo a las categorias y al grupo al
gue mertenecen (Quedadoras o salidoras).

De ests manera se abtuvierdn las frecuencias de
respuestas & cada uno ae los items, tanto para las
Quedadoras como Fara las Salidoras.

£n todeos !os casos solos se cansidero i1a galicitud mas
antigua, poraue en varios eispend:entes se encontrardn 2

o mas solizitudes.
H. FONDERACION DE LAS “YARTABLES.

H.1. METODO DE CASCLO.

El mdtodo de poncarstion ssleccionacd es el inetodo de
Forcentaje Harizentsel s=imlicado por Cascio 1578). .

La ponderacién censiste ‘en la asignacidn de puntasté'
caga une de los items. de tal maners -que permitan..la-
diterenciacion del grupo de validaciorn de Quedadoras

del grupo de validacion de Salidoras. : R )
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El procedimiento contiene los siguiantes Pasos:
1. Las frecuencias de las dos tablas se zoncentran en
en wna tercer tabla.

2. En la primera columna de la tabla de concentracidn
se cegistran las frecuencias de respuestas a cada
categoria de respuestas ciel grupo de Salidoras.

3. En la segunda columna se registran las frecuencias
de respuestas del grupo de Quedadoras.

4. En la tercer columna se registran las sumas de lag
frecuencias de respuestas de las primera y segunda
columna, de tal manera Jque se obtiene gl total de
respuestas por categoria. El total de respuestas por
reactivo siempre deperd ser 1004,

S. En la cuarta columna se obtienen las proporciones
que carresponden  a la columna de RQuedadoras
respecto a la columna total {(tercera columna’.

€l procedimiento consiste en dividir la frecuencia
observada para el grupo de Quedadoras entre la
frecusncia total.

El resultado es una fraccidn decimal.

4. En la quinta columna se determinan los puntos que
corresponden a cada categoria de respuestas.

Cada fraccion es multiplicada por 12 y el resultado
es redondeado.

El resultado final es un valor numérico que varia
entre 0 y 10, de tal suerte que un peso aproximado a
1oy o indica gue la categoria de respuesta
diferencia al grupo de Quedadoras del grupo de
salidoras, y un peso cercano a 5 indica que la
categoria’ no diferencia.

H.2. METODO DE ENGLAND

El método desarrollado por England (1971) es mas
@laborade y se diferencia al descrito por Cascic en los
siguientes pasas:

4. En 1la tercer columna numérica se registra . el

porcentaje total de Quedadoras del reglan respecto
al gran total de Quedadoras. .
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S.

En la cuarta columna se registra =1 porcentaje total
de Salidoras del rengldn respecto al gran total de
Salidoras.
La quinta columna es el resultado de la resta de la
tercer columna menos la cuarta. § )
En la sexta columna se computa el FESO NETO que se’
obtiene al consultar la tablas de Strong de pesos:
netos para diferencias en porcientos. - Tl
“Las tres tabla A, B y C) sse preséﬁtén

continuacisn, y el PESO NETO se obtiene al :Dnsulbarj"

la tabla y el renglan cnrregpondiente.
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TABLAS DE STRDNE {ENBLAND, 1#71) FARA DOBTENER FESOS NETOS

1A PARTIR. DE DIFERENCIAS PORCENTUALES

i P
PARTE A" PARTE B PARTE C
A .SERUSADA :CUANDD . 'A-SER USADA CUANDD A SER USADA CLUANDO
AMBOS® * FORCIENTOS  UND *'DE = LDS DOS UNO DE LOS DOS
ESTAN ENTRE B 'Y, 92 . PORCIENTOS ESTA PORCIENTOS ESTA
- ENTRE Z Y 7, © ENTRE O Y 2, o
93 Y 97 93 v 100

DIFERENCIA % FESO DIFERENGIA %  FESO DIFERENCIA % PESO

69 27 &% 2 &9 28

26 68 26 &8 27

25 &7 25 &7 26

24 &6 24 ) 25

23 64-65 23 &5 24

22 &3 22 &3-64 235

21 &2 21 &2 22

20 60~-61 20 £0-61 21

19 S58-59 19 59 20

18 57 18 =7-58 19

7 55-56 17 55-56 18

14 53~54 16 53-54 17

15 50-52 15 §51-52 16

14 48-49 14 49-50 15

z 45-47 13 46-48 14

12 42-44 12 43-45 13

11 3I9-41 11 40-42 12

10 35-38 10 36-39 11

g T1-34 9 I2-35 10

8 27-30 8 28-31 L2

7 23-26 7 24-27 8

& 19-22 3 19-23 7

] 15~18 s 15-18 &

4 11-14 4 11~14 S

3 7-10 3 7-10 4

2 4-6 2 4-5 3

1 2-3 1 2-3 2

o o-1 a 1 1




I.

o

K.

ne-al consultar
ivados . de  pesos

B. ‘Finalmente el PESD ASIGNADO, =%
la tabla de pesos as:gnadns
netns. .

fA cuntinua:16n 'se..Pnesenta7'1§_ tabla de FESOS
ASIGNADOS: (Enaland :

: TABLA DE’ PEsus ASIGNADDS
PESD-NETO" S pEen ASIGNADD

~4 & menos
3.241,0 6 -1,-2,~-3
4 & mas

1]
1
2

DETERMINMACION DE CALIFICACIONES (PUNTAJES TOTALES)

La tabla que concentra los datos y que contisne los
puntos que corresponden a cada categoria, se utiliza
para calificar cada una de las solicitudes del grupo
de wvalidacién. Unc ve:z calificada cada una de las
raspuestas de cada solicitud, se procede a sumar los
Ppuntos a fin de obtener wna calificacion o puntaije
final.

Cabe mencionar.que una tabla contiene los puntos por
asignar de acuerdo a Cascio y otra de acuerdo a
England, y que la tabla de Cascio se crea dependiendo
de las caracteristicas de la muestra y la de England es
una tabla universal.

REGISTRO DE FRECUENCIAS DE FUNTAJES.

Dos nuevas tablas se diseftan para capturar 1las
frecuencias de puntajes totales. Una para el grupo de
validacidn de Quedadoras y otra para las Salidoras.

El rango de calificaciones se determina al calcular
los limites inferior y superior de puntas posibles.

DETERMINACION DE LA CALIFICACION MINIMA DE CORTE

La calificacion minima de corte es un puntaje total que
sapara al grupo de Quedadoras del grupeo de Salidoras y
sirve para tomar decisiones de caracter predictivo,
sobre la aceptacion o rechazo de futuras aspirantes a
Auxiliar.

De acuerdo al procedimiento de Gatewood y Fild (199,
las tablas de frecuencias de puntajes totales, del
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grupo de Salidoras vy Quedadoras, se. plasman en una
grafica para comparar las distribuciones (curvas) de
ambhos grupos.

La grafica contiene en la abscisa las frecuencias de
puntajes totales observados vy en la ordenada el rango
de puntajes totales.

Posteriormente se contrastaran ambas distribuciones vy
se seleccionard el puntaje total gque mejor separe a
ambas distribuciones y que cause el menor ndmero de
asignaciones incorrectas.

La calificacidn minima determinard las decisiones de
pertenencia al grupo de Quedadoras y Salidoras, por lo
que un puntaje igual o mayor a la calificacién minima
se considerard ccino pErtencciente al grupo de
Buedadaoras y un puntaje inferior se le considerara como
perteneciente al grupo de Salidoras.

El puntaje que cause le menor numero de asignaciones
incorrectas ez aquel que califica al menor namero
posible de Quedadoras como Salidoras (Falsos rechazos)
y al menor numeroc de Salidoras como Quedadoras (Falsas
aceptaciones) .

4,% VALIDACION Y VALIDACION CRUZADA.

El puntaje final obtenido del grupo de validacién es
sujeto a un procedimiento de validacidn estadlstica que
consistae en la aplicacioén de una correlacién punto
biserial para determinar la magnitud de la relacidn entre
la variable dicotémica (Quedadora-Salidora) y la variable
continua (calificacion total obtenidal.

Como antes se ha explicado. el grupo de validacidn
cruzada es una muestra independiente de 1la mitad del
tamafio del grupa de validacian. cuyo propésito es
averiguar la consistencia de la ragla de decisién derivada
del grupe de validacién.

Tambien se calculard la correlacidn punto biserial entre
la variable dicdtoma y 1la continua, a fin de conocer
la fuerza de la relacién entre ambas variables.
Generalmente se ha observado que la correlacidn sufre de
ura reduccion, o sea una correlacidn de menor magnitud,
debido al efecto del azar. For lo tanto se espera ocurra
este fendmeno de reduccidn con el grupo de validacion
cruzada.

El procedimiento de validacidn cruzada de acuerdo  a
Cascio (1978) es el siguiente:
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a. Se obtienen los datos del predictor y el critenio del
grupo de validacidn, . § B P R >

b. Se calcula la carrelacian punto bié‘riéibdel_srUpa de
validacion. ; o T il B

c. Una segunda muestra independiente ide Quedadoras 'y
Salidoras es obtenida y se le califica a cada auxiliar
su solicitud. .

d. Se calcula la carrelacién punto biserial del grupo de
validacidn cruzada.

4.6 PRUEBAS DE HIFPOTESIS.

No obstante que se trata de una investigacién de caracter

empitrica, se busca identificar constructos que se
relacionan con  ia variable dependiente ANTIGUEDAD o
ROTACIDN y demostrar que erxisten diferencias

significativas entre las caracteristicas biograficas de
los grupos de GQuedadoras y Salidoras

Con el propédsito de determinar si los resultados que se
obtendran se deben a explicaciones diferentes al azar, se
pPlantean las siguientes pruebas estadisticas para cada una
de las hipdtesis.

La prusba estadistica apropiada para determinar si existen
diferencias significativas entre las distribuciones de
Quedadoras y Salidoras en cuanto a las hipdtesis
Planteadas, es la Chi cuadrada (Yamane, 1974).

ta bondad de ajuste en el caso de 2 o mas grados de

libertad, se utilizard la aprozimacidn de Pearson:

2 F@i - si)
X = - —_
Si
@ es la frecuencia de respuestas de las Quedadoras.
S es la frecuencia de respuestas de las Salidoras.

En caso que se obtenga un grado de libertad se utilizara

la correcidn de Yates para evitar sobreestimar la
praobabilidad y el incremente de rechatos de la hipétesis
nula. Por 1o tanta la correcidn de Yates caorrige la X%

hacia abajo.

13
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For lo tanto la Chi cuadrada se aplicarad Fara praobar las
primeras 7 hipdtesis. Lo

Respecto a la ultima hipotesis, La lcnrrgla:iﬁn punto
biserial buscara determinara si existe unad relacién entre
la variable dicéotoma 'y 1la continuay” - la. fuerza de la
relacién y si la relacién es significativa..'al -nivel del
.05, L :

De acuerdo a Nunally (1978) 1a :arréléc'ahvpﬁntu biserial
(rpb) @5 una version corta de.  la correlacidn producto
momentao y su formula es: S o

rpb =

Mq es 1la media de la variable econtinua del grupo de
Quedadoras.
Ms es 1a media de 1la variable continua del grupo de
Salidoras.

es la desviacidn estandar de 1la variable del grupo
total.
Q@ es la proporcion de Quedadoras respecto al grupao total.
S es la proporcién de Salidoras respecto al grupo total.

Williams (1990) seMald que es posible corregir 1la
carrelacion punto biserial debido a que tiene un techo
aproximado de .8 cuando los grupos Q@ y P tienen un mismo
numerc de casos, y que 1la correlacidon se reduce
proporcionalmente conforme @ se aparta de .S5.

Bass y Ager (1991) indican que existen varios problemas al
corregir correlaciones punto biserial.

Los estudics de correlacion que "usan correlaciones punto
biserial no son directamente caomparables entre
organizaciones debido a la division (split) particular de
la variable dicotdmica.

Indican que la correlacion punto biserial puede abtaner su
maximo valor cuando la variable dicéatoma tiene un split de
50-50, o0 sea que ambos grupas (Quedadoras y Salidoras)
tienen iguales N's (mismo tamafio de casos).

A diferencia de Williams (1990), Bass y Ager (1991)
afirman que hay buenas razones para corregir la
correlacion cuando hay N's desiguales, a sea que exista
una diferencia en la proporcion o tamaMo de los grupos de
Quedadoras y Salidoras.

Debide a que en este estudioc ambos grupos, Quedadoras Yy
Salidaras, tienen un mismo tamaffo Mo 8s necesario efectuar
la correccion.



CAPITULO 5. RESULTADOS.
S$.1 ESTUDIO 1. *

S.1.1 CLASIFICACION DE LAS AUXIL.IARES SEBUN suU
ANTIGUEDAD.

En la tabla 3 se presenta a 158 auxiliares que cubren los
criterios de seleccién, del periocdo 1985-1991, excepto
19846, y su antiguedad alcancada a agosto de 19%1.

Se trata de una lista que ardena a las auiiliares ‘de
.acuerdo a su antigledad, de tal manera que inicia con. las
auxiliares que ge retiraron voluntariamente y con menor
antigledad.

En la praimera columna se identifica a cada Auxiliar con un
numero de empleado consecutivo.

En la segunda columna se registra su fecha de ingresa y en
la tercera se ragistra la fecha de baja, si es que causd
baja, vy en la cuarta columna aparecen las dias
transcurridos entre ambas fechas.

En los casos de las Auxiliares dque aun laboran, la
tercera y cuarta columna no tienen registros.

S.1.2 FRECUENCIAS DE RESFPUESTAS DE LOS GRUPODS DE
VALIDACION Y VALIDACION CRUZADA.

Las variables ponderadas son edad, distancia, lugar de
nacimiento, estado civil, tiempo de casada, numero de
dependientes y estudios.

En la Tabla 1 se presentan las frocuencias de respuestas
de los grupos de validacidn y validacidn crucada, a cada
una de las categorf{as de los items.

En todos los coasos  solo se  considera la solicitud mas
antigua encontrada en el expediente, puesto que en varios
expedientes se encontraron dos o mds solicitudes.

5.1.3 PONDERACION,

El grupo de validacion fue sujeto a4l metado de porcentaje

horizontal de Cascio (1978) y al método de England (1971),
y se presentan los resultados en la Tabla 2 en el aneno.
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S.1.4 CALIFICACIONES TOTALES.

Dependiendo de las tespuestas de cada Auxiliar del grupo
de validacion, se computd su calificacidn al sumar los,
puntos que corresponden a cada una de sus respusstas.

Las calificaciones de cada Auxiliar se concentrd en 1la
Tabhla % “"Frecuencia de Calificaciones Totales del grupo
de Validacion".

En la Brafica i1, se contrastan las diferencias entre las
distribuciones de las Quedadoras y las Salidoras, en
cuanta a sus calificaciones totales, de acuerdo al método
de Cascio.

En la GraAfica 2, se contrastan las diferencias entre las
distribuciones, de acuerdo al método de England.

S5.1.5 CALIFICACION MINIMA DE CORTE.

De acuerdo al procedimiento de Gatewoud y Filds (1990)
para determinar el punto de corte para el método de
Castio, se selecciond como el puntaje de corte la
calificacian 3t, por lo que 31 es la cxlificacion minima
para considerar la Auxiliar como Quedadora. Los puntes 30
y menores corresponden a la decisidn "Salidora".

En la Grdfica 1! se dibuja una linea vertical gue cotrta
la distribuciones de Quedadoras y Salidoras en el punto
1.

En cuanto al método de Encland, el puntaje de corte
seleccionado es la calificacidn total de 7. Como puede
apreciarse en la Grafica 2 se dibuja una linea vertical
que cruza el punto 7 y corta ambas distribuciones,

For lo tanto la toma de decisiones se tabula en esta
matriz de doble entrada, de acuerdo al método de Cascio
{cuadro 4):

CUADRO 4: CUADRQ DE DECISIONES DE ACUERDD A CASCIO
CRITERIO DE EXITO

SALIDORAS QUEDADORAS

DECISION
ACEFTAR 14 21
DECISION
RECHAZAR 36 19
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GRAFICQ i DISTRIBUCIUN DE. CQLIFICACIONES TOTALES - DE
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GRAFICA 2¢ DISTRIBUCION DE CALIFICACIONES TOTALES DE
QUEDADORAS ¥ SALIDORAS, DE ACUERDD A ENGLAND.
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Como pﬁede apreciarse; mediante la suli:itud‘ponderada se
aceptan correctamente a’ 31 .de las. S0 Quedadoras y se
rechazan correctamente a 36 de las S0 Salidoras.

De  acuerdo al metodo de England se obtiene el siguiente
cuadro de decisiones (cuadro S):
CUADRO 5: CUADRO DE DECISIONES DE ACUERDD A ENGLAND
CRITERIO DE EXITO

SALIDORAS QUEDADORAS

DECISION
ACEPTAR 10 35
DECISION
RECHAZAR 40 15

Como puede apreciarse, mediante la solicitud ponderada se
aceptan correctamente a 35 de las S0 Quedadoras y se
trechazan correctamente a 40 de las 50 Salidaras.

El método mas conservadar es el planteado por Cascio, ya
que acepta un numero menor de Quedadoras.

S.1.6 PRUEBAS DE HIPOTESIS
2

Se aplicd la prueba de Chi cuadrada " X Y para determinar
si las distribuciones de frecuencias de respuestas son
diferentes entre las Quedadoras y las Salidoras.
Hipotesis 1. EDAD:

2

CUADRD &: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE EDAD

FRECUENCIA FRECUENCIA

EDAD QUEDADDORAS SALINDORAS
18 o menor @ 10
19-22 10 15
23-26 8 10
27-30 9 4
Z1 o mayor 14 11
S0 S0

X critica (gl 4 y p <.,05) = 9.49
2
X observada = 9.3

Como 9.3 es menor a 9.49, se acepta la hipdtesis nula, es
decir, no hay diferencias significativas de edad.
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Hipdtesis 2. DISTANCILA:

. . 2
CUADRO 7: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE DISTANCIA

FRECUENCIA FRECUENCIA

DISTANCIA QUEDADORAS SALIDORAS
1 kM o menos 3 1
1- 5 Kms B 10
5~10 Kms 21 16
10-15 . Kms 14 1°
15-20 Kms 3 3
20 mas 1 1
S0 50

2 .

X eritica (gl 5, p <.05) = 11.07
2

X observada = 7.3

Come 7.3 es menor a 11.07, se acepta la hipdtesis nula,
es decir, no’hay diferencias significativas.

Hipdtesis I. LUBAR DE NACIMIENTO:

2
CUADRGO 8: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE NACIMIENTO

LUGAR DE gREQUENCIA FRECUENCIA
NACIMIENTO QUEDADORAS SALIDORAS

D.F. 27 a1
FUERA 2 ?
SO S0

2
X critica (gl 1, p <£.05) = 3.84

X observada = 26.5

Como 26.5 es mayor & - 3.84, se rechaza la hipotesis nula,
es decir, si hay diferencias significativas.
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Al. aplicar la-correcisn de Yétes, ée obtiene el siguiente
resul tador - - . [
e . : 2
CUADRO . ?:. ~'PRUEBA. DE'X CORREGIDA APLICADA A VARIABLE
NACIMIENTO. . ) - :

LUGAR DE. - FRECUENCIA FRECUENCIA
NACIMIENTO = QUEDADORAS SALIDORAS

D.E. 27 41
FUERA 23 9
50 50

2
X critica (gl 1, p <.05) = 3.B4
2

X observada = 24.6

Como 24.6 es mayor a 3.84, se rechaza la hipéotesis nula,
es decir, sigue habiendo diferencias significativas.

Hipdtesis 4. ESTADD CIVIL:

2
CUADRO 10: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE ESTADOD
CivIL.

ESTADO FRECUENCIA FRECUENCIA

CcIvVIL QUEDADDRAS SALIDORAS
Soltera 24 26
Casada 13 10
U. libre 1 2
Divorciada® 2 2
Madre Soltera 8 9
Viuda 2 1
S0 50

*: Tambien se incluyen a las separadas.

2

X critica (g1 5, p «.05) = 11.07
2

X observada = 2.7

Como 2.7 es menor a 11.07, se acepta la hipdtesis nula,
es decir, no hay diterencias significativas.

—4g-



Hipdtesis 5. TIEMPG DE CASADA:
2

CUADRO 11: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE
TIEMPO DE CASADA

TIEMFO DE FRECUENCIA FRECUENCIA
CASADA QUEDADORAS SALIDORAS
1 affro o menos o 1
1~3 afMos 2 1
4~-6 ahos 2 1
7 o mas 10 ?

14 12

2

X critica (g1 3, p <.05) = 7.81
2

X observada = 3.1

Comn 3.1 es, menor a 7.B1, se acepta la hipbdtesis nula,
es decir, no hay diferencias significativas.

Hipotesis &. NUMERO DE DEPENDIENTES:

2
CUADRO 12: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE
DEPENDIENTES.

NUMERO DE FRECUENCIA FRECUENCIA
DEPENDIENTES SALIDORAS QUEDADORAB

CERO 24 8
102 17 15
So 4 ? 14
50 6é& o 2
7 o mas Q 1
50 S0
2
X critica (gl 4, p <.05) = 9.4%9
2

X observada = 7.1

Como 7.1 es menor a ?.49, se acepta la hipdtesis nula,
es decir, no hay diferencias significativas. R



Hipotesis 7. EDUCACION:

e

CUADRO. 131 . -PRUEBA: DE X

"APLICADA A LA VARIABLE
EDUCACION. b :

- FRECUENCIA
‘QUEDADORAS

3
=18
: -2
SECUNDARIA 22
AVANZADA 5
50

-

X critica (gl 4, p <.08) = 9.49
X observada = 8.5

Como 8.5 es menor a .49, se acepta la hipdtesis nula, es
decir, no hay diferencias significativas.

De las pruebas de Chi cuadrada aplicadas al grupo de
validacidn, solo la correspondiente a '"tugar de
nacimiento" es esignificativa, por 1o que se procedid a
varificar si esta diferencia se mantiene en el grupo de
validacidn cruzada.

Hipotesis 3. LUGAR DE NACIMIENTO (validacidn cruzadal:s

2
CUADRD 14: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE NACIMIENTO
DEL GRUPO DE VALIDACION CRUZADA

LUGAR DE FRECUENCIA FRECUENCIA
NACIMIENTO QUEDADORAS SALIDORAS
D.F. 17 14
FUERA 8 11

25 25

o)

X critica (g1 1, p <.05) = 3.84
2
X observad:s = 1.4

Como L.4 o5 menor a .84, se acepta la hipotesis nala.
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_Hipotesis B. Correlacion FuntD‘Bisevial.

Ho. rpb = 0
Hi. rphi> O
n el anexo 3 se. presenta el calcule ‘de 1a :nrrala:iﬁn

punto biserial - del’  grupo de ‘validacidn, tanto para el
método de’ Cascio como para el método de England. :: . i

Xq.~ Xs - —
rgb = —-_a:f~__' Vas
rpb (Cascio) = .38
rpty (England) = .41
De acuerdo a 1la tabla de valores  para diferentes

niveles de significancia en Yamane (1974), pagina 348, se
observan las siguientes decisiones:

n = 100 y alpha = .05, p ( —-.1946 < r» « .1946)

n = 100 y alpha = .00i, p ( —- 3211 < r < 32110
Por lo tanto se rechasza la hipétesis nula, tanto en el
caso del método de Cascio y en el de England, y se
concluye que existe wuna relacidn positiva y significativa
a un nivel de .001, puesto que .38 y .41 son mayores. a

.32,

VALIDACION CRUZADA.

Para verificar la consistencia de la rph de .28
(método de Cascio) y .41 (método de England? en  una
segunda muestra independiante, se aplicd la rpb a 1la

muestra de S0 auxiliares, y & obtuve el .siguiente
resultado:

rph (Cascio) = .06
rpb (England) = .09
En el anexo 4 se presenta =21 calculo de la r©fb para el

grupo de validacidn cruzada.
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De. acuerdo a’ .la tabla en Yamane, :se . observan las
siguientes decisiones:’ ) :

Como .06 y /04 .son menores  a .27 y,ﬂ.~3; . se acepta la
hipdtesis  nula'y se ‘concluye que no “hay ‘Una  relacidn
significativa entre el. predictor. y: el . crltev1o de é%ltn.'
en el grupo de valxda:1én cruzada.




S.1.7 CONCLUSIONES DEL ESTUDIC 1.

Camo conclusién del estudio 1| se puede decir gque el
anadlisis de cada uno de los reactiveos del grupo de
validacién (n = 100, noz indica que solo el reactivo
"Lugar de Nacimiento" diferencia significativamente a las
Quedadoras, Autiliares que por io meros han durade 150
dias en su puesto, de las Salidoras, Auxiliares que han
durado voluntariamente menos de 130 dias en el puesto y la
organizacidn.

Al verificar 1la continuidad de 1la diferencia con una
segunda muestra independiente, grupo de validacion
cruzada (n = 50), la prueba de Chi cuadrada indica que no
hay diferencias significativas.

For lo tanto, a nivel reactivo “Lugar da Nacimienta", se
cancluye que la diferencia significativa ohtenida con el
grupa de validacidn, se debe al azar y que no debe
utilizarse este reactivo por (=33 solo para tomar
decisiones.

Respecto a las demas variables, las hipétesis nulas son
aceptadas, debido a que las Chi cuadradas observadas no
son significativas. For lo tanto, se concluye que no hay
diferencias significativas en cuanto a distribucion de
edades, distancias entre el domicilio y la empresa. estado
civil, tiempo de casada, numero de dependientes y nivel de
educacian entre las auxiliares que se tetiran
valuntariamente antes de 1los 150 dias de antiguedad Y
autiliares que permanecen en su puesto 150 dias o mas.

No obstante, la solicitud ponderada es un instrumento que
opera gracias a la contribucion de todos los items que la
companen.

Respecto a la relacidn investigada entre el predictor
(Solicitud Ponderada) y el Criterio de Exito (Antigledad),
del grupa de validaciotn, se encontrd una substancial
correlacion punto biserial de .38 (método de Cascio) y
.41 (método de England), significativa a un nivel de .001
Y que impresionantemente permite rechazar correctamente al
27 de las Salidoras y aceptar correctamente al 627 de las
Salidoras, seguin el método de Cascio, y @1 80%Z de las
Salidoras vy el 70% de las Quedadoras, segun el método de
England.

§in embargo, al efectuar una | validacion cruzada los
resultados se encontraron magras correlaciones punto
biseriales, por lo que tristemente es necesario concluir
que las correlaciones de .38 y .41 se obtuvieran al sacar
ventaja del azar y se redujeron hasta cero al
verificarlas con una segunda muestra independiente.
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0 sea que la BSolicitud ponderada no es una herramienta
fiable en la toma de decisiones y aue no debe usarse para
la seleccidn de Auxiliares de EBDF México.

Una de las limitaciones del estudio. es que la Solicitud
de empleo no contiene preguntas consideradas
significativas en otros estudios, tales como Familiares o
amigos en la campafrfia; renta o es dueffo de su viviendas
fuente de reclutamiento; sueldo anterior; y que no tiene
espacio suficiente para respander sobre el namero de
enpleos anteriores y razones de sepatracion de empleos
anteriores.

For lo que esta informacidn potencialmente valiosa no se
ha considerado en esta investigacidn.

Una recomendacion obvia es el redisefo de la solicitud de
emples y que el entrevistador asegure el llenado correcto
y completo de 1la solicitud.

Otra posible razdn del encogimiento de la rpb en el grupo
de validacidn cruzada, es el tamaMo apenas suficiente de
la muestra.

Se sugiere s  sumen ambos grupos, validacidan '
validacidn cruzada, a fin de lograr una muestra de 150
casos, y Se constituya un  nuevo grupo de validacien y se
compute una nueva rpb.

Siguiendo la recomendacidn, se obtuvieron las
siguientes correlacignes:

rpb (Cascio) = .30
rpb (England) = .32

En el anero S se presenta el calculo de la rpb del grupo
total.

Al consultar la tabla de valores r en Yamane (1974), se
observan las siguientes decisiones:

n = 100 y alpha = .09, p ( —-.1944 < r - .1946)
n = 100 y aipha = .02, p ( -.2201 = r < .23D01)
For lo que se concluye que la nueva rph  de acuerdo al

método de Cascio y de England es significativa al nivel de
.02, sin tomar &n cuenta que la muestra tiene un tamako de
150 ¥ no de 100.

Utilizando 1a prueba t, se ebtienen. las siguienfes
decigiones:
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Cuando n es superior a 120, proceden las siguientes
decisiones:

P (—-1.96 < t<1.96 ) = 0.95

p ( -2,576 £ ¢ « 2.576 ) = 0.99

Debido a que 4.34 es superier a 2.57, se rechaza la
hipdtesis nula y se concluye que efectivamente existe una
relacion fuerte y positiva a un nivel de significancia de
.01, segun el mnetodo de Cascio y England.

Nuevamente, la correlacidn vuelve a ser significativa al
nivel de .01, aunque no con la misma magnitud.

Es notable la poca diferencia entre las decisiones que
arroja el método de Cascio y el de England. Ambos
indican que existe una relacién positiva entre el
predictor vy el criterio.

Al comparar ambos procedinientas, nos encontramos que el
procedimiento recomendado por England es mas sofisticado
y conservador en el paso de la ponderacidén, y gque en el
caso  del puesto de Auriliar, sz obtienen resultados muy
similares con ambos metodos.

En los dos casos, es grande la tentacién recomendar su uso
en la seleccitn de Auxiliares, puesto que permitiria
aceptar corregctamente a las Quedadoras en un 57 X de los
casas y rechazar cartectamente al 65 % de las Salidoras de
acuerdo a los siguientes cuadros (15 Y 1&):
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CUADRO - 15z DEBISIDNES SEGUN EL METDDD DE. CASC10:

CUADRD DE DECISIDNES T

. : CRITERID = ;
DECISION . SALIDORAS - ., QUEDQDQR‘
ACEFTAR 26
RECHAZAR 49

75 - ce7s )

# Decisidn fundamentada en un punto de caoite de 31.

CUADRO 163 DECISIONES SEGUN EL METODO DE CASCIO
EXPRESADAS EN PORCENTAJES.

CUARDRO DE PORCENTAJE DE DECISIONES

CRITERIO
DECISION SALIDORAS QUEDADORAS
ACEPTAR 35 4 S7 %
RECHAZAR &S % 43 L o
100 % 100 %

* Decision fundamentada en un punto de corte de 31.

En la grafica = se muestra como contrastan las
distribuciones de las Quedadoras vy Salidoras, con una
muestra de 150 casos.

Si se desean decisiones mas conservadoras y con menos
erroras, se propone establecer tres categorias - de
decisiones:

Categor:ia 1: Calificar como Salidora tadas las
calificaciones que sean igual o menor a un puntaje de 28,

De esta manera solo se rechaza el 20 % de las Quedadoras

Verdaderas (rechazos incorrectos) y al 42 %4 de 1las
Salidoras Verdaderas (rechazos correctos). o
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GRAFIC# 3: DISTRIBUCION DE CALIFICACIONES TOTALES .DE
QUEDADORAS ¥ SALIDORAS, DE ACUERDO A CASCIO.
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ctegoria 2: Separar a todas las  aspirantes que obtengan
una puntuacidn entre 29 y 7, a fin de practicarles otros
tipos de estudios e investigaciones, antes de tomar alguna
decisidn.
Categoria 3: Calificar como fluedadoras todas lag
puntuaciones iguales o superiores a I4.
Con esta calificacion minima se acepta el 38 % de las
Quedadoras Verdaderas (Aceptaciones correctas) y el 22 %
de las Salidoras (Aceptaciones incorrectas).

Mo obstante, se recomienda no usar la salicitud ponderada
y dejar transcurrir el tiempo hasta contar con una nueva
muestra de Auxiliares, para efectuar un estudio de tipo
predictivo ¥y efectuar una nueva validacidén para verificar
la bandad de 1la solicitud ponderada en 21 caso de
Auxiliares.

Como minimo se trecomienda conjuntar una nueva muestra de
7&  Auxiliares, mitad Quedadoras y mitad Salidoras, para
asi efectuar una nueva validacion crusada con 21 método de
Cascio, y decidir si los resultados son originados par
variaciones aleatorias.

Solo obteniendo un coeficiente de validacién
cruzada significativo y reglas de decision que meioren la
proporcion de Quedadoras dentro de BDF, se indica 1la
utilizacion de la solicitud ponderada. De otra manera

existe la posibilidad de la aplicacion de un instrumento
fundamentado en cimientos débiles y que no sirvan para
pronosticat.

Finalmente se recuerda que la solucién del problema de
rotaciaon de Auxiliares no solo debe tomarse en cuenta

desde @1 4ngulo de esta investigacion, vya que existen
varios factores relacionados con el fendmeno, tales como
la satisfaccion con 1 &rabajo, el trato, el clima

labairaly los salarios y prestaciones, el mercado laboral,
las condiciones de trabaja, oportunidades de desarrollo
dentro de la empresa, sntre otiros.

For ejemplo, Arnold y Feldonan (1282) en un andlisis de
tipo multivariable acerca de las causas de la ratacién,
encontraron que existen trelaciones significativas entre
diferentes variables independientes Y su moadelo de
Rotacian., La rotacidn resultd fuertemente relacionada con
"Edad, Satisfaccidn con el trabaio, Compramiso con 1la
empresa, Antiguedad, Intencion por buscar otros empleos y
Seguridad percibida en el empleo".

Mas Adelante, Gerhart (1990  propone que el modelo de
rotacidn  voluntaria depende de las variables "Antiguedad,
Indice de desemplwea, Experiencia de desempleo , Habilidad

cognitiva, Satisfaccion con el trabajo, Facilidad de
movimiento percibido e Intenciones de Quedarse".
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5.2 PONDERACION DE .LA NUEVA SULICITUD: ESTUDIO 2.

Debida a.las ‘cqnclusinnes de la presente investigacion se
.decidid. extender la investigacidn al periddo comptrendido
entre enero-1992 y diciembre 1993.

A diferencia de ‘la etapa 1991 y afos anteriores, en esta
etapa -se  wutilizd la . nueva solicitud recomendada (ahexa
20), integré una muestra independiente de B8& Auxili
(43  GQuedadoras y 43 Salidoras) y se afadieron
_siguientes variables:

ENFERMEDAD GRAVES

SALUD

BIENES RAICES

INGRESOS EXTRAS
ANTIGUEDAT ULTIMO EMFLED

NUMERO DE EMFLEOS ANTERIORES

Camo pusde apreciarse, el tamafo de muestra es
suficiente para considerar la creacion de un grup de
validacion, pero sin  un grupo de validacidn crutadmg, ya

que Cascio seffala una muestra minima de 150 casos,
susetos de astudio.

$.2.1 HIPOTESIS DE TRABAJO.

Las hipotesis planteadas patra los primeros 7 reactivyos se
mantianen, ¥y & continuacion se formulan las siguientes
hipbdtesis para las siguientes &6 variables cubiertas por la
nueva solicitud:

HIPOTESIS ?: ENFERMEDAD
Ho.: Tanto las Ouedadoras ccmo las Salidoras repaortan una

proporcion similar de enfermedades araves pen el
pasado.

Hi.: Las Salidoras reportan graves enfermedades en | mayor
propotrcidn  cue las Quedadoras.
Las Salidoras son mAas enfeErmizas, 2o lo que su sglud no .

les parmite mantener una larga antiguedad.
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HIPOTESIS 10: SALUD

Ho.: Tanto las Quedadoras como las Salidoras reportan una
proporcidn similar de estado de salud al llenado de
la solicitud.

Hi.: Las Salidoras reportan: un estado de salud MALA en
mayor proporcidn que ' las Quedadoras.

Se ofrece la misma explicacidn que la dada a la hipatesis
anterior.

HIPOTESIS 11: BIENES

Ho.: Tanto las Quedadoras como las Salidoras poseen bienes
raic@s en una misma proporcidn.

Hi.: Las Quedadoras poscen bienes ralces en una mayor
praparcion.

La posesiton de un bien ralis es un reflejo de estabilidad
y continuidad de la persaona, y supone la necesidad de
ingresos fijds para la manutencidn del bien.

HIPOTESIS 12 INGRESOS.

Ho.: Tanto las fQuedadoras como  las Salidoras obtienen
ingresos adicionales & los wbtenidos en BDF.

Hi.: Las Galidoras obtienen ingresos adicionales a los
percibidos en BDF, en una mayor proporcicon que las
Quedadoras.

Es mas  probable que una person s@pare de la
organizacisén, s1 es que ftiene ingresos independientes a
los percibidos en la compafMia.

HIFPOTESIS 13: ANTIGUEDAD.

Ho.: Tanto las Salidoras como las Guedadoras han logrado
antiguedades similares en su Gltimo empleo.

Hi.: Las Quedacdoras han logrado una antiguedad mayor en su
Ultimeo empleo.

La gente trende a mantener su  patrdn de comportamiento,

por- 1o que las Quedadoras logran mayores antiguedades, o
sea, tienden a permanecer un mayar tiempo en sus enpleos.
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HIFODTESIS 14: NUMERO DE EMPLEDS,ANTERIDRES.
Ho.: No hay  uha diferencia  significativa de numero de
(.. emplens- anteriores ocupados entre las Quedadoras y
Salidoras: Lo

Hi.: Las Salidoras  tienden. a tener un namerco mayor de
empleos anteriares. B

Es matural esperar qde las " Salidoras tendran un mayotr
numero de empleos, por su predisposiciden a permanecer
"poca" tiempo en el empleo.

5.2.2 METODOLOGIA.

La metodologia de investigacidn es la misma que la
explicada en el capitule VIII, a excepcidn que no hay

grupo de wvalidacidn crurada y solo se aplica el método de
ponderacitn de Cascio.

$.2.3 RESULTADOS ESTUDIO 2.

5.2.3.1 FRECUENCIAS DE RESPUESTAS

En el cuadro 17 se pPresentan las frecuencias por
categorias de reactivos, en las columnas A y B.

S5.2.3.2 PONDERACION

En el mismo cuadro 17, se presenta la paonderacison de
acuerdo a Cascio.
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CUADRO 17: PDNDERACION DE LA SOLICITUD SEGUN CASCIO.

’ A B T o E
SALIDORAS QUEDADORAS TOTAL ' .%B 5

EDAD: 1B ANDS O MENOS 10 L 5
19 A 22 18 155 3T Las s

2T A 26 " ‘g SIS T Le0 e

27 A 30 3 & ren et 7.

310 Has & ) 10 .40 4
‘DISTANCIA: 1 KM O MENOS 3 16 e T Bs B
1A S KNS, b 18 24 0 l75 ' a

5 A 10 KMS. 16 O R~ - Y A
10 A 15 KMS. 12 =, 15 .zo 2

15 A 20 KM5. & .0 6 .00 .0

NACI0: D.F. 2z 13 6 .36 4
FUERA 20 30 50 .40 6
€. CIVIL: SOLTERA 1z 20 32 .62 6
CASADA 18 10 28 .3m 4

U. LIBRE 2 a 6 .66 7

SEPARADA z 6 5 Le6 7
MADRE SOLTERA 8 z 11 .27 3

TIEMFO ' ANO O MENDS 8 6 14 .42 a4
CASADA: 1 A 3 5 5 Les 7
4486 1 4 .z z
7 0 MAS 6 1 7 .14 1
DEFENDIENTES: NINGUNO 14 24 | .iz 7
1 o2 16 6 > .50 S

3o 4 1z 13 .50 S

ESTUDIOS: FRIMARIA 11 14 25 .s6 &
S. INCOMFLETA = & °  Lee 7
SECUNDARIA 29 2z 52 .43 4
ENFERMEDAD: SI 3 10 1T .7 8
NO 40 e 3 .45 0S5
SALUD: SI a1 az s
NO 2 1 =
RIENES: SI 4 & e AL &
N 2% 57 76 .48 S
INGRESOS: S1 12 5 2t .4z 4
NO 31 34 65 .52 05
ANTIGUEDAD: = MESES 12 4 16 =
I 14 10 24 a
& A9 b & 12 =

9 a 12 5 % 14 5

12 o MNS & 14 20 7



NUMERD'EMPLEDS:_NINGUNO 7 19 26 .73

7
1 o2 12 146 28 .57 &
3 o4 19 S 24 20 2
F

So b =] 3 8 37

5.2.3.3‘CALIFICACIDNE5 TOTALES.
En el cuadro 18 se muestra la frecuencia de casos de

calificaciones totales computadas tanto para las
Quedadoras como las Salidoras.

CUADRDO 18: CALIFICACIONES TOTALES

PUNTAJE FRECUENCIA FRECUENCIA
TOTAL SALIDORAS QUEDADORAS
24 4 0
25 7 [s}

268 8 jn}

27 3 o
28 ) 2
29 S 2
30 2 S
31 3 3
32 3 &

33 2 4
34 ] S
35 o 2
36 a] 4
37 ] 3
38 a] &

39 o 1

5.2.3.4 CALIFICACION MINIMA DE CORTE.

De acuerdo al procedimiento de Gatewoond y Filds (1990), se’
selecciona como punto de corte la calificaciéon . de. 31, el
cual separa al grupo de Quedadoras y  Salidoras,  -como

muestra la siguiente grafica 4. :



GRAFICA 4: DISTRIBUCIGH D& CALIFICACIONES - TOTALES DE
QUEDADORAS ¢ SALIDORAS, DE ACUERDO A CASCIO.
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For 1o tanto, la ' toma  de decisiones se tabula en esta
matriz de doble entrada, de acuerdo a Cascio (cuadro 19):

CUADRO 1%9: DECISIONES :ACERTADAS Y ERRONEAS DE ACUERDO AL
METODD DE CASCIO
CRITERID DE EXITO

SALIDORAS QUEDADORAS

DECISION
ACEPTAR S I
DECISION
RECHAZAR I8 12

Con esta nueva solicitud es posible aceptar cotrectamente
a 31 de las 4% Quedadoras ( 72 %), rechazar correctamente
a 38 de las 43 Salidoras ( 884, aceptar incorrectamente a
S de 1las Salidoras ( 11%) y rechazar incorrectamente a 2
de las 12 Quedadaras ( 27% ).

5.2.3.5 PRUEBAS DE HIPOTESIS.
También se dplicd la Chi cuadrada para determinar si las

distribuciones de frecuencias de respuestas son diferentes
entre Quedadoras y Salidoras:

Hipdtesis 1. EDAD:

=
CUADRO 20: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE EDAD

FRECUENCIA FRECUENCIA
EDAD QUEDADORAS SALIDORAS
18 o menar 9 10
19 - 22 15 18
23 - 26 ? )
27 - 30 & 3
31 o mayor 4 &

o
2

X critica (gl 4, p. 03 = 9.49
2

X observada = 5.76

Como 5.76 es menar a 2.49, se acepta la hipatesis nula.



Hipotesis 2. DISTANCIA:

- 2
CUADRO 21: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE DISTANCIA

FRECUENCIA FRECUENCIA
DISTANCIA QUEDADORAS SALIDORAS
1 Km. o menos 1& s
1 - 5 Kms. 18 &
5 - 10 Kms. & 16
10 - 15 Kms. 3 12
15 - 20 kms. o &
X critica (gl 4, p. 05) = 9.49
2

X observada = 99

Como 99 es mayor a 2.49, se rechaza la hipatesis nula.

Hipdtesis 3. LUGBAR DE NACIMIENTO.

2 ,
CUADRO 22: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE NACIMIENTO

LUGAR DE FRECUENCIA FRECUENCIA
NACIMIENTOD QUEDADORAS SALIDORAS
D.F. 13 23
FUERA 30 20
= .
X «ritica (gl 1, p. 0S) = 3.84
2

X observada = {11.02

Como 2.80 es menor a 3.84, se rechaza la hipateéisynulal



Hipotesis 4. ESTADO CIVIL:

. 2 7
CUADRD 23: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE ESTADO
CIVIL :

ESTADD FRECUENCIA FRECUENCIA

CIVIL SAL1IDORAS QUEDADORAS
Soltera 12 20
Casada 18 10
Union libre 2 4
Separada 3 &
Madre soltera 8 2

2
X critica (gl 4, p. 0S) = 9.4%

X observada = 20.14

Como 20.14 es mayor a 7.49, se rechaza la hipdtesis nula.

Hipotesis 5. TIEMPO DE CASADA.

2
CUADRO 24: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE TIEMPO DE
CASADA

TIEMPO DE FRECUENCIA FRECUENCIA
CASADA QUEDADORAS SALIDORAS

1 affo o menos
1 - 3 ahMos

4 — & afMos

7 aftos o mas

R N
rWdUD

2

X critica (9l 3, p. 05) = 7.81
2
X observada = 8.9%

Como B.99 es mayor a 7.81, se rechaza la hipthEis nula.



Hipdtesis &. NUMERD DE DEPENDIENTES.

2
CUADRD 25: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE
DEPENDIENTES

NUMERO DE FRECUENCIA FRECUENCIA
DEFENDIENTES QUEDADORAS SALIDORAS
Cero 24 14
102 & 16
T o4 13 13
X critica (gl 2, p. 05) = S5.99

X observada = 13.39

Como 13.3 es mayor a 5.99, se rechasza la hipétesis nula.

Hipdtesis 7. EDUCACION:

2
CUADRO 26: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE EDUCACION

FRECUENCIA FRECUENCIA
EDUCACION SALIDORAS RUEDADORAS
Primaria 14 11
Secundaria inc. & 3
Secundaria 23 29

=

X eritica (gl 2, p. 05 = 5.99
2
X observada = 5.0S

Como 5.05 es menor a 5.99, se acepta la hipotesis hula.v

Hipatesis 8. CORRELACION PUNTO BISERIAL

Se presenta hasta el final.



Lt FOTESTS ?: ENFERMEDAD
2 . -
CUADRO 27: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLEENFERMEDAD

Aplicando la correccion de Yates, tenemos: '

FRECUENCIA - FRECUENCIA

ENFERMEDAD ~  QUEDADORAS ~ SALTDORAS
s1 10 o 3

NOD 33 P a0

2

X critica (gl {, p. 05) = 3.84
2

X observada = 15.13

Como 15.1 es mayor a 3.84, se rechaza la hipotesis nula.

HIPOTESIS 10: SALUD

)
" CUADRO 28% PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE SALUD

FRECUENCIA FRECUENCIA
SALUD QUEDADORAS SALIDORAS
BUENA a2 41
MALA 1 2

X2 critica (gl 1, p. 0S) = .84

X2 observada = 0.52

Come 0.52 es menor a 3.84, se acepta la hipdétesis nula.
HIPOTESIE 111 BIENES

- -

CUADRO '29: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE BIENES

BIENES FRECUENCIA FRECUENCIA
RAICES SALIDORAS GUEDADORAS
s1 4 6
ND 39 37



2
2

% eritica (gl°1y p. 05) = 3.@4
2 . v N N N N

X -+ observada- ="0.76

Como 0.74 es  hEnbr a 3.84,. se acepta la hipotesis nula.

HIPOTESIS 12: INGRESOS.

CUADRO 30: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE INGRESOS

FRECUENCIA FRECUENCIA
INGRESOS QUEDADORAS SAL IDORAS
SI ? 12
NO 34 31
2
X eritica (gl 1, p. 0O5) = 3.84
2

X observada = 1.04

Camo 1.04 es menor a 3.84, se acepta la hipotesis nula.

HIPOTESIS 13: ANTIGUEDAD.

2
CUADRDO 31: PRUEBA DE X APLICADA A LA VARIABLE ANTIGUEDAD
FRECUENCIA FRECUENCIA
ANT IGUEDAD QUEDADDRAS SALIDORAS
3 meses o menas 4 12
3 - & meses Sal 14
& - 9 meses -3 [
? - 12 meses ? S
12 o mas meses 14 &
2
X critica (gl 4, p. 05 = 2.4%
2
X observada = 20.33

Como 20.33 es mayor a 9.49, se rechaza la hipétesis nula.

HIPOTESIS 14: NUMERO DE EMPLEOS ANTERIORES.

2 .
CUADRO 32: PRUEBA DE X APL.ICADA A LA VARIABLE EMPLEOS
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NUMERO DE FRECUENCIA FRECUENCIA

EMPLEOS QUEDARORAS SALIDORAS
CERD 19 7
1oz 16 12
I a4 5 19
Soé 3 5

2

X eritica (gl 3, p. 05) = 7.81

X abservada = 3I3.01

Como 33.01 es mayor a 7.81, se rechaza la hipotesis nula.

HIPOTESIS 8: CORRELACION PUNTQO BISERIAL.

Debido a que se encontro diferencias significativas en las
variables Distancia, Tiempo de Casada, Estado Civil,
Dependientes, Enfermedad, Antiguedad y Numero de empleos
anteriores, se consideraron solamente eéstas variables en
el cdlculo de 1la calificacion total.

Ho.: La correlacion punto biserial entre las
calificaciones de las solicitudes pondetadas
{pradictor) y el criterio de éxito (Quedadora vs.
Salidora) no es significativamente diferente a cero.

Hi.: La correlacién punto biserial entre el predictar y el
criterio es significativamente diferente a cero, a un
nivel de p < .0S.

1 2 3 4 S & 7
FUNTAJE FRECUENCIA FRECUENCIA ! X 2 1 X Z 2+ 3 1Xé&
TOTAL SALIDORAS QUEDADORAS

24 4 o] 26 Q 4 )
25 7 [n] 175 a 7 175
26 a8 a] 208 o 8 208
27 3 [a] at 0 3 81
2B & 2 168 =1 8 224
29 S 2 145 &8 7 203
I0 2 =] &0 150 7 210
31 et 3z k2 93 & 184
2 k3 ) 26 192 9 288
33 2 4 bé 132 ) ige
34 a] <] a 170 S 170
35 [a] 2 a 70 2 70
36 ] 4 Q 144 4 144
37 a 3 ) 111 3 111
I8’ o & ju] 22 & 228
3% [u] 1 8] 39 1

39



sura 4z 4% 1188 1443 .88
PROMEDID i 27.6..33.6
DES. EST. .

De acuerdo a la  tabla de’'valores de. r éara diferentes
niveles de significancia en Yamane (1974), pagina 548, se
observan las siguientes decisiones:

n = 86 y alpha = .001, p (-.3868 < r € .3668)

Por lo tanto se rechaza la hipdtesis nula porque .72 es
mayor a . 3568, Yy se concluye que eitiste una relacion
positiva y significativa a un nivel de .001

5.2.4 ANALISIS DE LOS RESULTADOS VY CONCLUSIONES
DEL ESTUDIO 2.

Es importante hacer notar que esta segunda fase de 1la
investigacion se ha hecho con una muestra de 86 casos, de
tamafio suficiente para conducir un estudio de validacién.

Con el préposito de conducitr el estudio de validacidn
cruzada es necesario esperar a que una muestra de tamafio
minimo se acumule, podrian transcurrir 6 o mas meses.

Al  analizar la nueva solicitud, se encontrd que son cinco
las variablesg (Distancia, Estado Civil, Dependientes,
Ant iguedad, y Namero de Empleos) que diferencian
significativamente a las Quedadoras de las Salidoras.

De acuerdo a las variables, puede inferirse que el perfil
de la Auxiliar Quedadora, o Auxiliar que promete
permanecer mis de 150 dias en su puestoe, tiene las,
siguientes caracteristicas:

A. Por lo general, vive cerca de la empresa, a menos de S
kkildmetros.

B. 5u estado civil es soltero y no tiene hijos.

C. No tiene dependientes econdmicos.

D. En la mayoria de las ocasiones no ha tenido mas de dos
empleos anteriores, y es comin que nunca antes haya
sido empleada.

E. Cuando ha sido empleada anteriormente, en el 71 % de
los casos ha permanecido cuando menos & meses en. su

empleo.
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En cuanto a las demds variableg;:lasdhizdtesgzezsiszsssg
as, debido. a . que-las Chi ‘cuadradas o
:gﬁpt:gsnificativaﬁ. For 'lo. ‘tanto, se concluye que no ﬁ;y
_diferentias significativas’. en cuanto a la dx;trlbu:xén e
edades, el nivel,de‘educacidn, la salud, los ingresos.

Respecto. al coeficiente - de validacidn, se obsetva que es
significativo y .demuestra una estrecha relacian entre el
predic¢tor,  en este caso la solicitud ponderada, v el
criterio, = o sea, la condicién de Quedadora o Salidora.

la precision de las decisiones
de corte de 3I1 puntos, daria
a nuevas

Se puede aseverar que
tomadas  mediante un punto
las siguientes decisiones de aplicarse

solicitantes al puesto (cuadro 3I3).

CUADRO 33: PRECISION DE LAS DECISIONES TOMADAS MEDIANTE
LA SOLICITUD PONDERADA

REALIDAD
QUEDADORA SALIDORA
DECISION
ACEFTAR 72% 12%
DECISION
RECHAZAR 28% 88%
Como puede apreciarse, se cometerian errores de

prediccidn al rechazar a las aspirantes a Auxiliar que
saldrian voluntariamente de 1la empresa antes de los 150
dias de antiguedad.

En cga?to a la Quedadoras, se seleccionaria correctamente
al 72 %4 de las aspirantes Yy stlo se sacrificaria al 28 %.
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CAPITULO &. CONCLUSIONES GENERALES.

El propasito principal de la investigacion fue
determinar si los datos biogrdficos contenidos en la
solicitud de empleo pueden prongsticar que auxiliares
permaneceran en su puesto cuando menos 150 dias y asi
instrumentar medidas de seleccidn de persaonal que reduzcan
el indice de rotacidn de personal en BDF MEXICO.

Para tal efecto, se realizéd una investigacidn de campo,

Estudio 1, de acuerdo al método de ponderacion de
solicitudes de Cascio y al de England, con 150 auxiliares
de envasado. que ingresarcn a la compafiia entre 1985 vy
1991, De las 150 auxiliares, 75 son personas que por lo
menos han permanecido 150 dias en Su puesto y 75

auxiliares que renunciaron o abandonaron suU puesto antes
de cumplir 150 dias de antigledad. .

A pesar que se descartaron las variables experiencia

previa, razones de separacion, y antigliedad en empleos
anteriores, los resultados obtenidos en la fase de
validacion en el Estudio 1, claramente indican que 1la

relacidn significativa se 1logrd por razones de tipo
aleatorias, ya que al efectuar la validacidn cruzada la
correlacidn punto biserial cae dramaticamente Yy deja de
sar significativa.

Teniendo en cuenta que algunas variables no pudieron
considerarse en el Estudio 1, se decidid juntar todas las
solicitudes de los grupos de validacidn y validacion
cruzada, y nuevamente se obtuvo una correlacidn punto
biserial significativa, por lo que se concluye, en el
Estudio 1, que existe una fuerte relacidm entre variables
de tipo biografico y la rotacidon.

Debido a que no todos los reactivos deseados se pudieron
incluir en el primer estudio y a que la correlacidn punto
biserial nuevamente es significativa cuando se agregan las
solicitudes, se decidid llevar a cabo una segunda
investigacidn, Estudio 2, con una nueva solicitud ¥y una
nueva muestra de auxiliares.

El estudio 2 se llevd a cabo con 86 auxiliares, que
ingresarcn a la compafia en los afos 1992 y 1993, a
fin de conducir un estudio de validacidn.

Se cuidd que los todos los datos requeridos por la nueva
solicitud se registraran por las solicitantes. Cabe
seffalar que en el Estudio 1, una gran cantidad de
solicitudes no contenian 1las respuestas a los datos
solicitados y que dicha solicitud es deficiente.
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Los resultadas de la segunda investigacidn, indican una
correlaciton punto biserial positiva y significativa entre
los dates biografices y la rotacién, a un nivel de
significancia de .001.

En este segundo estudio, se incluyeron las variables
consideradas por el primer estudio, y se afrfadieron las
variables Enfermedades graves, Salud al momento de llenar
la solicitud, Bienes raices, Ingresos extras, Antigledad
en el Altimo empleo y NdAmero de empleos anteriores.

A diferencia del Estudio 1, se encontraron diferencias
significativas entre las auxiliares que dejan
voluntariamente sus puestos antes de cumplir 150 dias de
antigledad y las auxiliares que se mantienen en su puesto
cuando menos 150 dias, en cuanto a las variables:

DISTANCIA
ESTADD CIVIL
TIEMFPO DE CASADA
NUMERO DE DEPENDIENTES
ENFERMEDADES
ANTIGUEDAD EN EL ULTIMO EMPLEQ
NUMERO DE EMPLEOS ANTERIORES
Por 1o que se concluye que el perfil de la Quedadora es
de una mujer que vive cerca del trabajo (no mas de 10
kms.), es soltera, no tiene mds de 2 dependientes, teporta
en la solicitud haber tenido enfermedades, ha mantenido
una antigliedad mayor de & meses en su tltime empleo ¥y no
ha tenido mas de dos empleos.
A reserva de verificar los resultados con una muestra de
validacion cruzada, se recomienda ponderar la solicitud de
empleo, a fin de calificar a las candidatas al puestos de
auxiliar, y descartar a aquellas candidatas que obtengan

una puntuacién igual o menor a 31 puntos.

La tabla de calificacion a considerarse es la siguiente:
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TABLA DE CALIFICACION DE SOLICITUD

PARA CANDIDATAS A _AUXILIAR

1. DISTANCIA ENTRE LA CASA

Y LA COMFANIA

2.  ESTADO CIVIL

3. TIEMPO DE CASADA

4. NUMERO DE DEPENDIENTES

S. ENFERMEDAD

é&. ANTIGUEDAD ULTIMOD

EMPLED

7. NUMERD DE EMPLEQOS

ANTERIDRES

ACEFTAR:

CANDIDATAS CON
RECHAZAR: CANDIDATAS CON

1 Km. o menas
1 a5 Kms.

S a 10 Kms.
10 a 15 kms.
15 o mas Kms.

Soltera
Casada

Unidn libre
Separada
Madre soltera
afio o menoas
3 afos

& afos
mas afos

oW

=]

ZW W= NH =
o~
003
a
3N
e
n

3 meses o menos
3 a 6 meses

6 a ? meses

? a 12 meses

1 affo o mas

erao
2
ry

c
1
I
S mas

coo

2 PUNTOS 0O MAS

PUNTOS 0. MENDS

74

PUNTOS

8
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Con la tabla anterior, se pronaostica’ que. .acertara
correctamente en la  seleccidn. del 72% -de las candidatas
que ~ obtengan una puntuacion de 32 o-mas, y en el .trechazo
del 88% de las candidatas que tengan una puntuacitn igual
o menor a 31 puntos, y se reducird la rotacidn’ a’la mitad
(25% anual). e -
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ANEXO 1: DESCRIPCION DEL PUESTO DE AUXILIAR
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FUNCIONES A DESEMPENAR EN EL_PUESTO
DE_AUXILAR GENERAL (ORDINARTIAMENTE) .

- Alipentacién da frascos y tarros a mquinas.

- Alimentacién de fondos y tapas a miquinas.

- Colocacién de insertos, tapas Yy canicas a frascos.
- Armado de cajas.

- Llenado de frasces.

- Pesado de art{culos, {verificacién de contenidos)

- Ea responsable de la calidad de todos los productos.
- Etiquetado de frascos. .
-~ Colocacifn de etiquetas a frascos y cajas.

- Labores de limpieza e higiene.

- Colocacién de aluminio.

- Reconocimiento de graneles y productos.

- Armado de paquetes.

- Emblistado da productos.

- Bmpacado de productos.

- Lotificacién de productos envasados.

« Reacondicionado de producto terminado.

-~ Reportar cualquier falla 6 falta de materiales
a la Jefa de Banda y/o Jefe de Producciém.

- Tener actitud positiva ante el trabajo.
- Hacer uso racional de los materiales de limpieza.

- Utlilizar obligatoriamente el equipo de seguridad:
casco, botas, guantes, audifonos, etc.

- Rechazar materiales defectuosos & fuera de especi-
ficacién.

- Fon:intar el trabajo de equipo y la cordialidad en”
el mismo.
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ANEXO 3: CORRELACION FUNTO BISERIAL DEL GRUPO DE VALIDACION
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ANEXO 4: CORRELACION PUNTO RIERRIAL DEL GRUPO DR
VALIDACION CRUZADA
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ANEXOS: CORRELACION PUNTO HISERIAL DRL GRUPO TOTAL
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TABLA 1: FRECUENCIAS DE RESPUESTAS DE LOS GRUPOS DE VALIDACION
Y VALIDACION CRUZADA.
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TABLA 2: PONDERACTON DE ACUERDO AL METODO DE CASCIO Y
AL DE ENGLAND
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TABLA 3;: CLASIFICACION DE AUXILIARES SEGUN SU ANTIGUEDAD
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TABLA4
FRECUENCIA DE CALIFICACIONES TOTALES DEL GRUPG DE VALIDACION {N » 157

METODO DE CASCIO METODO DE ENGLAND
A c A B C
6 2 0
7 §0 2
8 6 B
9 17 30
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A PUNTASE TOTAL  B: FRECUENCIA DE QUEDADORAS  C: FRECUENCIA DE SALIDORAS
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