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RESUNHEN

La presente investigacién fue realizada con el objeto -
de determinar qué datos de 1a historia personal de 1os trabajadores
~contenidos en la forma de solicitud de empleo- podian cons -
tituirse en predictores de la rotacidn de personal (manejada
como tiempo de duracidn en el empleo y dicotomizada en corta
y larga duracién), en virtud de que diferenciaran a los em --
pleados que se separaban de la empresa en un corto periodo de
tiempo, de aquellos que no lo habian hecho a la fecha de cor-
te del estudio y permanecian por mayor tiempo en ella. Adicio
nalmente, la intenci6n de este estudio fue proporcionar a sus
resultados un valor prdctico con el fin de poderse utilizar -
en situaciones reales de seleccidn de personal., En base a la
bibliografia revisada, pudieron formularse 14 hipétesis espe-
cificas de trabajo.

E1 estudio se llevé a cabo en una empresa privada del -
pafs. Dado que el criterio de éxito utilizado fue el tiempo -
de duracidn en el empleo, fue necesario identificar a la mues
tra de sujetos que conformarfan a l1os dos grupos que 10 repre
sentarfan: el de empleados de larga duracidn (con antigiledad
de 40.83 meses o mds en la empresa y que, a la fecha de corte
del estudio, continuaban prestando sus servicios en etla) y -
el de empleados de corta duracién en el empleo (con antigle -
dad de 10.70 meses o menos en la empresa y que, a la fecha de
corte del estudio, ya se habian separado de ella). Dicha mues
tra fue extraida de la poblacion de vendedores de planta que
habfan sido contratados entre 1982 y 1984, para el drea metro



politana y bajo contrato de tiempo indeterminado. Una vez de-
limitada la muestra, los sujetos de cada grupo fueron subdivi
didos al azar para utilizarse en una fase distinta de Ta in -
vestigacién: la. fase: ponderacidn de items y valtidacidn y 2a.
fase:; validacidn cruzada y establecimiento de la calificacidn
de corte para propfsitos de seleccidn de personal. Por otra -
parte,las pruebas de hipdtesis se realizarfan con el total de
sujetos. Finalmente, se procedié a la recoleccién de datos.

Las variables consideradas sobre la historia personal -
de los vendedores fueron: sexo, edad, domicilio, estado civil,
teléfono, infonavit, casa,!ingresos y/o bienes, dependientes
econdmicos, educacién formal, idioma, estudios actuales, dura
cidn en empleos anteriores, contratos eventuales, sueldo ante
rior, empleado, motivo de separacign del Gltimo empleo, época
de desemplieoc, familiares y/o conocidos en la empresa, fuente
de reclutamiento y disponibilidad de tiempo.

Los datos de la historia personal de cada sujeto fueron
extraidos y registrados en hojas de codificacidn individuales.

Una vez recolectados todos los datos, se procedié a la
ponderacidén de los mismos y, posteriormente, a la prueba de -
las 14 hip6tesis especificas de trabajo.

Los coeficientes de correlacign (rbp) calculados entre
los puntajes ponderados totales y 1a pertenencia al grupo del
criterio, tanto para la fase de validacign como para ladevali
dacién cruzada, fueron estadisticamente significativos. Asi -
mismo, la diferencia entre los puntajes medios obtenidos por
cada grupo del criterio, en ambas fases del estudio, fue esta
disticamente significativa. La calificacién de corte, para fi-
nes de seleccién de personal, fue de 12 puntos. En base a la
ponderacién de la solicitud de empieo fue posible sustraer, -



ademds, el perfil de los vendedores de larga duracidn dentro
de la empresa.

Aun cuando Jos resultados anteriores mostraban, por sf
solos, la validez de la solicitud de empleo ponderada para -
predecir el criterio, los resultados de ias pruebas estadisti
cas realizadas corroboraron sus hallazgos. De todas tas varia
bles analizadas la edad, teléfono, casa, dependientes econémi
cos, educacidn formal, duracidn en empleos anteriores, sueldo
anterior, empleado, motivo de separacidn del Gltimo empleo, -
familiares y/o conocidos en la empresa y fuente de recluta --
miento, se relacionaron significativamente con el criterio.
La variablie de domicilio diferencié entre los dos grupos pero
dnicamente en términos de la ponderacidn, lo que no fue res -
paldado por 1a prueba estadistica. Dos items -&poca de desem-
pleo y disponibilidad de tiempo-, tuvieron que descartarse --
del andlisis. El resto de las variables no arrojaron resulta-
dos estadisticamente significativos. Finalmente, cabe sefalar
que siete de las hipGtesis especificas de trabajo tuvieron --
gue ser rechazadas.

Se concluyd que los resultados encontrados apoyan Ja po
sibilidad de predecir la duracidn en el empleo a partir de -
ciertos datos de Ta historia personal de los trabajadores, --
con lo que se aporta, pues, una técnica general que puede ser
desarrollada por cualquier empresa en funcidn de sus necesida
des y caracteristicas. La implementacion de la solicitud de -
empleo ponderada dentro del proceso de seleccién de personal
puede dar tugar, entre otras consecuencias, a una disminucién
u optimizacidén significativa de los gastos econdmicos que la
empresa destina para enfrentar al fendmeno de la rotacidn de
personal. Esta técnica debe usarse con las siguientes conside
raciones:
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a) Todo valor ponderativo tiene significado Gnicamente

si se le relaciona con la situacidn especifica en =--
que ha sido obtenido.

b) Los valores ponderativos, al estar sujetos a cambiar
por accidn del paso del tiempo, deben verificarse -
después de un perfiodo considerable de aplicacién.

c) Debe utilizarse para predecir exclusivamente al cri-
terio que se usé en su desarrollo.



INTRODUCCION

La rotacidn de personal puede considerarse una conducta
s organizacional "con historia". Con historia, porque ha sido -
el objeto de estudio de investigadores que pertenecen a milti
ples y diversas disciplinas -tales como la Psicologia, Ja So-
ciologia, la Economia, entre otras-, por mas de 65 afios, sien
do que el volumen de investigaciones en torno a ella se ha in
crementado dramaticamente con el paso del tiempo (Muchinsky y
Morrow, 1980). Sin embargo, cabe sefialar que la bibliografia
de estudios publicados en torno a la rotacién de personal en
México no es muy abundante por lo que adn no pueden estable -
cerse con certeza las causas principales o mds importantes de
ella en nuestro pafs {(Pineda Jorddn, 1974). Por otra parte, -
Muchinsky y Morvow (1980) consideran que una cifra razonable
de publicaciones en torno a la rotacidén de personal, en los -
Estados Unidos de Norteamérica, oscila entre las 1500 y 2000.
Este gran cuerpo de investigaciones en las que se relaciona =
a la rotacidn con un sinfin de variables, parte del cual se -
revisard en pdginas posteriores, ilustra ampliamente la medi-
da en la que la rotacidn de personal se ha jdentificado como
un acto de conducta que puede llegar a tener no solamente con
secuencias positivas sino que, en muchos casos, consecuencias
criticas inmediatas o potenciales para el individuo que se sepa
ra de su empleo, como para la organizacién -en sus dmbitos so
cial y econémico-, asi como para la sociedad en general (MH -
chinsky y Morrow, 1980).

La continua importancia de las decisiones de seleccidn



de personal tanto para los individuos, como para las empresas
y la sociedad, queda enfatizada con los 30 millenes de cam --
bios de trabajo que tienen lugar cada afio en los Estados Uni-
dos de Norteamérica y cuyo costo anual para su industria as -
ciende a mds de 10 billones de délares (England, 1971). Con -
cretamente en MExico y segidn un estudio realizado por el des-
pacho Hay v Asociados (citado en Oettinger, 1983), se calcula
un gasto, cada 3.5 afos, de 2'528,000.00 pesos para la reposi
cién de cada ejecutivo de alta jerarquia que se separa de su

empresa.

Asi pues, las consecuencias econGmicas negativas son --
precisamente las que tienen un efecto mds inmediato sobre la
empresa pues vienen a representar, en conjunto, un alto costo.
Tales gastos incluyen, entre otros, los costos de reclutamien
to, seleccidn y contratacidn del nuevo personal, asi como su
capacitacidn y adiestramiento; por otro lado, abarcan también
1os gastos que trae consigo la renuncia del empleado anterior,
en el nque la empresa ya habfa hecho inversiones, pero que no
fueren compensadas por su escaso tiempo de duracidn en el em~
ples (Babson Jr. y Stanley, 1978). Cabe sehalar, por otro la-
do, que aun cuando los costos de la rotacidn de personal son,
hasta cierto punto, incalculables para el caso de los indivi-
duos y de la sociedad, incuestionablemente pueden llegar a -~
sar significatives también,

En el pasado, los métodes de seleccidn de personal se -
basaban en gran medida en entrevistas no estructuradas y en -
cartas de recomendacidn. La evaluacibn de estos métodos mos ~
trd que s6lo predecian el éxito subsecuente en el trabajo en
un 2 § 3% por encima del azar (Hollingworth, citado en En --
gland, 1971). Sin embargo, de entonces a la fecha, se ha 1o -
grado un gran progreso. Los métodos de seleccidn se han veni-
do perfeccionando gracias al desarrollo de mejores medidas sg



bre el éxito laboral {utilizando diversos criterios de éxito,
tales como duracidén en el empleo, ausentismo, nivel de rendi-
miento, entre otros, segdn sea el caso), estandarizacidn de -
ta entrevista, estructuracidn de cartas de recomendacidén, in-
troduccidn dentro del proceso de seleccién de una amplia va -
riedad de tests psicométricos y proporcionando -mediante la -
cuantificacidn- mayor utilidad a 1a informacidn brindada por

las solicitantes de empleo (England, 1971).

Los progresos anteriores han redundado, indudablemente,
en un mayor control sobre el fendmeno de rotacidn de personal.
Adn mé@s, se han venido realizando mdltiples estudios en los -
que se intenta comprobar la relacidén entre la rotacién de per
sonal y otras variables ~-ya sean caracteristicas personales,
organizacionales y del contexto del trabajo, de satisfaccidn
con el trabajo y del ambiente externo, entre otras-, todos --
ellos con la intencién de proporcionar evidencias que permi -
tan un dptimo o, por 1o menos, un mejor manejo del fendmeno -
de rotacidén, seglin las necesidades de la empresa en cuestign
(Porter y Steers, 1973; Mobley, Griffeth, Hand y Meglino, --
1979).

Sin embargo, dado que hasta ahora no concuerdan del to-
do los resultados encontrados por distintos autores en torno
a la relacién entre la rotacidn y datos de 1a historja perso-
nal de los trabajadores, surgidé la inquietud por emprender el
presente estudic. De esta manera, fue planteadala siguiente -
pregunta de investigacidn: &Acaso los datos de la historia -
personal de los trabajadores, contenidos en la forma de soli-
citud de empleo, pueden ser predictores de su conducta poste-
rior de rotacién?

Tal pregunta de investigacidn condujo a la formulacién
de 14 hip6tesis que plantean relaciones entre la duracién en



el empleo (dicotomizada en corta y larga duracidn) y varia --
bles concretas de la historia perscnal de los trabzjadores.

Es importante mencionar que dichas hipétesis se funda -
mentarcn en una serie de investigaciones revisadas -incluidas
en el marcc tedrico-, que proporcionaron evidencias empiricas
acerca de la reiacidn entre la rotacidon {manejada como dura -
cidn en el empleo: corta y larga duracidn) y datos de la his-
toria personal del individuc. Ente Tas mds importantes pueden
citarse ias realiz-<das por los siguientes autores: Porter y -
Steers, 19733 Muchinsky y Morrow, 198¢; Federico, Federico y -
Lundquist, 1976; Mobley et al., 1979; Mobley, Horner y Hol --
lingsworth, 1978; Lakin, Hill, Bruininks, Hauber y Krantz, -=-
1583; Maier, 1975; Waters, Roach y Waters, 1976; Fleishman y
Berniger, citados en Fleishman y Bass, 1976; Buel, 1964; Cas-
cio, 1976 y Judrez Herrera, 1978, entre otros.

Ahora bien, es necesario antes de seguir adelante, sefa
lar que no es suficiente gue lcs trabajadores se separen de -
su empleo pzra dencminar a ello rotacién de perscnal, pues de
acuerdo a Agustin Reyes Ponce(lG84), ésta debe entenderse como "el
ndmero de trabajadores que salen y vuelven a entrar, en rela-
cién con el totasl de una empresa, sector, nivel jerd&rguico, -
departamento o puesto”. (p.163). Asi pues, no se considera cg
mo formando parte de Ja rotacidn ni al nimero de trabajadores
que sale ni al que entra a la empresa por si solos, sino a la
relacidn de los que entran y salen, en y con substitucidn de
otros, respectivamente.

Por otro lado, la forma de solicitud de empleo, de ta -
que se ha hecho referencia anteriormente, es una de las herra
mientas mds ampliamente utilizadas en todo proceso de selec -
ci6n de personal. Zerilli (1973), sefiala que la forma de solj
citud de empleo tiende a obtener del mismo candidato algunas



informaciones significativas sobre su valor potencial, respec
to al puesto que se le ofrece, necesarias para juzgar sobre -
su idoneidad o falta de cualidades para ocuparlo.

Por su parte, Blum y Naylor (1981) consideran que, en -
cierto sentido, "una forma de solijcitud es una entrevista muy
estructurada, en lta cual las preguntas son estandarizadas y -
determinadas por adejantado". (p.230), siendo que la informa-
cidn requerida en ésta se ocupa de lo que pudiera denominarse
"historia personal”, incluyendo puntos relatives a los traba-
jos anteriores y al historial de la vida de los solicitantes.

Particularmente, existen evidencias de que si se siguen
Tos procedimientos apropiados y se valida y utiliza correcta~
mente la solicitud de empleo (England, 1871; Flejshman y Ber-
niger, citados en Flejshman y Bass,1976; Owens y Henry, cita-
dos en Cascio, 1976, entre otros), la precisidn de los datos
biogrdficos como predictcres de algidn (os) aspecto (s) de la
conducta laboral futura (en este caso, rotacidn de persenal)
es superior a cualguier otra alternativa conocida.

Cabe sefialar que lejos de intentar especular sobre el -
fendmeno de rotacign de personal en una empresa, relaciondndg
1o can Tas condiciones de trabajo, la interaccién con los sy-
pervisores o con cualquier otro aspecto que pareciese ser el
niicleo del probiema, el presente estudioc fue disefiado para in
vestigar la relacifn que existfa entre la rotacidn de perso -
nal de una empresa {(manejada como duracién en el empleo y di-
cotomizada en corta y larga duracién) y los siguientes datos
sobre 1z historia personal de los trabajadores, que estaban -
contenidos en la forma de solicitud de empleo: sexo, edad, do
micilio, estado civil, teléfono, infonavit, casa, ingresos y/o
bienes, dependientes econdmicos, educacidn formal, idioma, es
tudios actuales, duracidn en empleos anteriores, contratos -
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eventuales, sueldo anterior, empleado, motivo de separacidn -
del dltimo empleo, &poca de desempleo, familiares y/o conoci-
dos en Ta empresa, fuente de reclutamiento y disponibilidad -
de tiempo, para proceder, en base a ello, a la toma de deci -
siones reales de contratacidn, Especfficamente, se pretendid
llegar a determinar qué datos podfan representar predictores
de la conducta de rotacién (duracidén en el empleo, dicotomiza
da en corta y larga duracifn) -en virtud de que pudieran dife
renciar a los empleados que se separaban de la empresa en un
corto perfodo de tiempo, de aquellos que no lo hacian y perma
necian por mayor tiempe en ella-, y que, ademds, pudieran --
ser utilizados para fines futurcs de seleccidn de personal

Para cumplir con el doble propdésito de este estudio, se
utilizé el método sistemdtico propuesto por George W. England
(1971} para el desarrollo de una solicitud de emplea pondera-
da pues, precisamente ésta, permite determinar no solamente -
aguellos datos que diferencian entre los grupos de empleados
deseables e indeseables -en términos del criterio que se uti-
lice-, sino que ademds se constituye en una forma de combinar
Tos datos importantes de la historia personal del individuo y
asi poder predecir si serd oncuncmpleado deseable para la em-
presa, utilizdndose directamente dentro del proceso de selec~
cidn de personal. England (1971) cita en su artfculo 200 re -
ferencias sobre literatura existente en torno a este t8pica y
resume en siete puntos bdsicos los pasos a seguivr para desa -
rroilar una solicitud de empleo panderada, a saber:

1. Seleccidn del criterio,

2. Identificacidn de los grupos del criterio.

3. Seleccidén de Jos items de la solicitud que serdn ana
Tizados.

4, Especificacidn de las categorias de respuesta por -
item que se utilizardn en el andlisis.

5. Determinacién de 10s pesos para cada item.
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6. Aplicacidén de los pesos a 1os grupos de una muestra
independiente pero de la misma poblacidn (valitacidn cruzada).

7. Establecimiento de la calificacién de corte, para --
propésitos de seleccidn.

Ademds de la ponderacidn de la forma de solicitud de en
pleo se llevaron a cabo las pruebas de hipdtesis, reforzdndo-
se asi los resultados del estudio,

Cabe sefialar, por otra parte, que los hallazgos de esta
investigacién contribuyen a estudios pasados sobre el tema en
el sentido en el que sus resultados pueden constituirse enuna
1nstapcia mds que viene a reforzar 1la posibi\idaﬂ de predecir
1a rotacidn {manejada como duracién en el empleo y dicotomiza
da en corta y larga duracidén) a partir de los datos de la his
toria personal de los trabajadores extraidos de la forma de -
solicitud de empleo. Independientemente de sus resultados, ~-
una de sus aportaciones es haberse llevado a cabo en México y
constitufrse, pues, en una fuente bibliogrdfica més gue se ayu
na a la limitada cantidad de investigaciones mexicanas publi-
cadas en torno a la rotacifn de personal y, mds especificamen
te, en torno al uso de la solicitud de empleo ponderada para
predecir la duracidn en el enmpleo,

Por otro lado, cabe sefialar gue el uso de la solicitud
de empleo ponderada dentro del proceso de seleccidn de perso-
nal puede permitir ya sea un diagndstico temprano que permita
filtrar a los candidatos deseables para 1a empresa o bien, --
puede utilizarse en combinacidn con las técnicas y herramien-
tas de seleccidn ya existentes en la empresa para incrementar
la eficacia de las decisiones de contratacién. En ambes casos,
la importancia del uso de la solicitud de empleo ponderada es
que puede traer consigo, entre otros beneficios y en términos
de la duracidn en el empleo de los trabajadores, una disminu-
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cién u optimizacidn de Tos gastos econdmicos que la empresa
destina para enfrentar las consecuencias que trae consigo el
fendmeno de la rotacidn de personal.

En resumen, la presente tesis consta de 4 capfitulos. En
el primero de ellos, se presenta una revisidn bibliogrdfica -
que conforma el marco tedrico del estudio y que incluye la im
portancia, concepto y causas de la rotacidén de personal, las diversas
variables relacionadas con ella, sus consecuencias y el uso -
de la forma de solicitud de empleo para predecirla. Al final
de este capftulo se encuentra también la pregunta de investi-
gacién y la formulacién de Jas 14.hipitesis de trabajo, funda-
mentadas en informacidn del marco tedrico.

En el capitulo 2 se presenta la metodologia utilizada -
en la investigacidn emprendida, incluyéndose informacidn so -
bre el esquema del estudio, la muestra, identificacidn de va-
riables, instrumentaci6n, lugar donde se 1levé a cabo y los -
procedimientos que se siguieron hasta que los datos estuvie -
ron listos para ser procesados con el fin de obtener resulta-
dos. '

En el capitulo 3 se presentan los resultados encontra -
dos tanto en lo concerniente a la ponderacidn de la forma de
solicitud de empleo, como en las pruebas de las hipbtesis y -

demds cdlculos estadisticos realizados.

Finalmente, el capitulio 4 contiene la discusién de 1os
resuitados y las conclusiones del estudio, en donde también -
se incluyen sus implicaciones prdcticas, limitaciones asi co-
mo recomendaciones y sugerencias para futuros estudios sobre
el tema.



CAPITULO 1



MARCO TEGRICO

1.1 IMPORTANCIA, CONCEPTO Y CAUSAS
DE LA ROTACION DE PERSONAL

En el estudio de la conducta del individuo dentro de la
organizacidén, la rotacidn de personal se ha constituido en un
fenémeno de suma importancia e interés. Lo anterior, obedece
a miltiples razones, entre Tas que pueden citarse las conse -
cuencias criticas que es capaz de provocar, tanto en el indi-

~viduo mismo como en la empresa en cuestign (ver pdgina46)-tal
como 1o mencionan Porter y Steers (1973), Wuchinsky y Morrow
(1980) y el Proyecto Salud y Trabajo de la Facultad de Psico-
logfa de la UNAM (citado en Oettinger, 1983)-, as{ como tam -
bién su notorio y progresivo incremento en los Gitimos tiem -
pos. A este respecto, Babson y Stanley (1978) sefialan que, si
bien, los elementos materiales de una organizacidn se adquie-
ren a través de un costo y se deprecian en el transcurso de -
su vida fisica o caen en desuso en fecha mds temprana para --
que, finalmente, cuando se agoten, se disponga de ellos segin
su valor residual, no sucede 1o mismo, de ninguna manera, con
los elementes humanos pues "los dias en que un hombre ingresa
ba a una empresa comercial y le dedicaba sus energias por ¢}
resto de su vida productiva, lo cual era una norma hace dos -
generaciones y bastante comin en la anterior, distan mucho de
repetirse en la actualidad" (p. 51). Agregan, ademds, que el
hombre de hoy es, en esencia, transitorio, movilizdndose cada
vez mds con el paso de los afios al grado de que, en el futuro,
consideran que serd sumamente raro encontrar a-un hombre que
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haya dedicado su vida activa de trabajo a hacer carrera den -
tro de una misma empresa.

Sin embargo, tes suficiente que los individuos se separen
de su empleo para que la empresa denomine a ello rotacidn de
personal? Segin Agustin Reyes Ponce (1984) ello no basta, ya

que conceptualiza a ésta como "el niimero de trabajadores que
salen y vuelven a entrar, en relacidn con el total de una em
presa, sector, nivel jerdrquico, departamento o puesto". (P.
163). Asi pues, no considera como formando parte de la rota -
cién al ndmero de trabajadores que salen, peroc que no son --
substituidos por otros pues, en este caso, podria tratarse de
reajuste o contraccidn de la fuerza de trabajo de la empresa.
De) mismo modo, agrega Reyes Ponce (1984), si determinado ni-
mero de trabajadores entra a formar parte de la empresa, mas
no a substituir a otros que existian antes, tampoco ésto pue-
de contar para la rotacidn de personal, pues se referiria, --
mds bien, al crecimiento de la institucidn. En base a 1o ante
rior, este autor propone una fdérmula para ilevar indices de -
rotacién, en un perfodo detewrminado -afio, semestre, mes-, den
tro de la empresa:

% del nimero de entradas mds salidas

ROTACION (R) =

nimero total de trabajadores en la unidad

En la férmula anterior, el nimero de entradasmds sali -
das se divide entre dos para asi obtener la estimacidn de pa-
res "entrada-salida" que se dan en la empresa y posteriormen-
te, el resultado se divide entre el nidmero total de trabajado
res. Para obtener la cifra en porcentaje, la fraccidén se mul-
tiplica por 100.

Por otro lado, Maier (citado en Pineda Jorddn, 1974) se
fiala que, normalmente, la cantidad de rotacidn de personal (R},
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es expresada, simplemente, mediante la razdn entre el nimero

de separaciones (S) y la media del nimero de empleados (E) en
un periodo de tiempo dado; es decir R= % 3y wultiplicando la -
fracci6n por 100, se puede expresar la rotacién en porcentaje.

Dada la importancia de la rotacidén de personal, la in -
vestigacién en torno a ella es diversa y extensa (Muchinsky y
Morrow, 1980). Sin embargo, Pettman (citado en Muchinsky y -
Morrow, 1980) ha sefialado que no se halla integrada adecuada-
mente, pues son varias las disciplinas que la han abordado y
que se ocupan solamente de 10s aspectos que les conciernen di
rectamente, excluyendo aquellos que entran ya dentro de otros
campos. Asi pues, cita como ejemplos que las relaciones entre
la rotacién y la satisfaccién en el trabajo, la personalidad,
la inteligencia, las aptitudes y los datos biogrdficos han si
do estudiadas predominantemente por los psicdlogos; que el im
pacto de las determinantes estructurales en la rotacidn ha si
do investigado por los socidlogos y por los tedricos organiza
cionales y que los economistas han estudiado la relacidon en -
tre la rotacidn y factores tales como el ciclo comercial.

Sin embargo, a pesar de los miltiples enfoques con los
que se aborda al fenémenc de la rotacidn de personal existe -
una primaria clasificacign de sus posibles causas, la cual es
necesaria mencionar para asi poder obtener una panordmica lo
mas estructurada posible en torno a ella.

Asi pues, Reyes Ponce (1984) las divide en causas de ro
tacidon FORZOSA y causas de rotacién VOLUNTARIA. Entre las pri
meras sehala las siguientes:

a) La muerte del trabajador, que implique su substituy -
cign por otro.

b) La jubilacién del empleado, que implique su subsitu-
cién por otro. .
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¢) La incapacidad permanente, que imposibilite al traba
jador poder seguir trabajando y, por ende, tenga que
substituirsele.

d) ta enfermedad crénica, que aungue no se trate preci=-
samente de la incapacidad, en términos de la ley, -~
obliga al trabajador a dejar su puesto y a tenérsele
que substituir por otro.

Entre las causas de rotacidn, que de algin modo dependen
del propio trabajador (rotacién voluntaria), Reyes Ponce (1984)
menciona las siguientes:

a) Por renuncia del trabajador, que puede obedecer a -
miltiples razones, entre Jas que pueden citarse la -
bisqueda de mejores salarijos, el trato inadecuado -~
por parte de algdn jefe, la ausencia de todo progre-
S0 o ascenso en un tiempo considerable, un tipo de -
trabajo insatisfactorio para el empleado y las condi
ciones de trabajo inadecuadas (por ejemplo, la leja-
nfa de su hogar).

b} Por despido: Cuandoc exista una razén que justifique
Ja rescisién del contrato de un trabajador, o que la
empresa considere indispensable prescindir de &1, --
aunque tenga que substituirio,

¢) Por mala seleccién y acomodacidn: Cuando 1a selec --
cidn de personal se ha hecho inadecuadamente, se da-
rdn en su trabajo razones de descontento para €1 y -
para la empresa, que 1levardn a la rotacidn.

d} Por razones personales o familiares: Muchas veces no
puede sefialarse una causa propiamente de descontento



18

del trabajadar con su puesto, sino que su salida se
debe a problemas tales como cambio de domicilio.

e} Por su inestabilidad natural: Existen trabajadores -
que, por razones socioldgicas, psicoldgicas o de’edy
cacidén, en muchas ocasiones no adquieren estabilidad
en una empresa, sino que constantemente estdn necesi
tando cambiar de una a otra.

Otros autores, tales como Mobley, Griffeth, Hand y Me -
glino (1979}, consideran simplemente que la rotacidn puede ~-
ser voluntaria o involuntaria. La rotacidn voluntaria es aque
11a que puede definirse como 1a auto-~iniciada pof el propio -
individuo, en tanto que ta involuntaria es iniciada por la or
ganizacién. Sin embargo, 1legan a 1a conclusidn de que la dis
tincidn entre rotacidn voluntaria e involuntaria es adn suma-
mente ambigua y arbitraria, llegando a aseverar que la defini
cifn de ellas es realizada por muchos investigadores en fup -
cidn de Tos resultados especificos que encuentren en su estu-
dio.

1.2 DIVERSAS VARIABLES RELACIONADAS
CON LA ROTACION DE PERSONAL

Son muchos los estudios que intentan demostrar relacio-
nes entre diversas variables y la rotacién de personal. Sin -
embargo, la bibliografia proveniente de investigaciones prag-
ticadas con mexicancs es escasa en lo que a este tema se re -
fiere. A este respecto, Pineda Jorddn (1974), después de em --
prender una bidsqueda de informacidn para conocer las causas -
de 1a permanencia en el empleo, concluye que "en México no -
existen las suficientes jnvestigaciones para establecer las -
causas principales o las mds importantes de la rotacidn de -~
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personal" (p. 71}. A pesar de ello, se mostrardn a continua -
cién los resultados aislados de algunas investigaciones lleva
das a cabo con mexicanos y, enseguida, se presentard una revi
sidn sintetizada de los hallazgos mds importantes provenien -
tes, bisicamente, de los Estados Unidos de Norteamérica.

1.2.1 INVESTIGACIONES EN MEXICO

Dos investigaciones realizadas en México por Arias (ci-
tado en Pineda Jorddn, 1974) con una muestra extraida de em -
pleados de oficina, obreros y vendedores indicaron que los in
tereses en los que coinciden estos trabajadores, en relacidn
con sus permanencia en el empleo, eran:

a) Trabajar en un lugar limpio.

b) Destacarse y sobresalir en sus actividades.

¢) Tener oportunidad de poner en prdctica Tas propias -
ideas en el trabajo.

Ademds, los obreros indicaron como interés miximo la se
guridad de contar con su empleo, en tanto que los empieados -
de oficina sefialaron el tener un jefe comprensivo y justo.

Zablah {citado en Pineda Jorddn, 1974) encontrd en un -
estudio realizado en la cijudad de Monterrey, N.L. con 144 --
obreras de la industria del vestido, que 1o mds importante --
dentro de su permanencia en el empleo eran las buenas condi -
ciones del lugar de trabajo.

Slocum {citado en Pineda Jorddn, 1974) realizé un estu-
dio con obreros mexicanos y de Estados Unidos, ambos de una -
fébrica de vidrig, para comparar las necesidades mds importan
tes que debfian ser cubiertas por el trabajo para permanecer -
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en é1. Encontrd que los obreros mexicanos mostraban un mayor

interés en la autorrealizacidn, mientras que los estadouniden
ses mostraban mayor interés en las necesidades de origen so -
cial.

Zurcher (citado en Pineda Jorddn, 1974) realizd un estu
dio en 3 instituciones bancarias: una en México y 2 en Esta -
dos Unidos, y encontrd que los empleados y funcionarios mexi-
canos estdn notablemente mds motivados por la necesidad de --
afiliacidn yconsideran mds valiosas las relaciones de amistad
que los estadounidenses para permanecer por mds tiempo en el
empleo.

Pineda Jorddn (1974) realizé en México una investigacidn
cuyo objetivo fue la elaboracion de un instrumento que midie-
ra Ja actitud de los trabajadores en relacidén con la permanen
cia en su trabajo, de manera que aquellas personas con califi
caciones altas en la escala serian las que tendrian una acti-
tud favorable a permanecer en un trabajo, en tanto que aque -
1las con bajas calificaciones en la escala serfan las que ten
drfan una actitud desfavorable a permanecer en un trabajo.

De esta manera,la escala podria utilizarse como auxiliar en -
la seleccidn de personalscon la intencidn de disminuir la ro-
tacigén del mismo.

E1 instrumento elaborado consté de 240 afirmaciones, 30
en torno a cada uno de los 8 temas que la bibliografia revisa
da por la autora arrojé como aspectos relacionados con la per
manencia en un trabajo y que fueron: entrenamiento, tipo de -
trabajo, duracién del trabajo, prestigio de la compafifa, polf
ticas de la compaffa, diferencias individuales, supervisidn y
moral de grupo. E1 cuestionario lo aplic6 a 100 sujetos y ca-
da uno debfa juzgar qué tan bien o qué tan mal hablaba cada -
una de las afirmaciones sobre la permanencia en un trabajo.
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Los resultados que encontrd indicaron que las 30 afirma
ciones de cada &rea si correspondian a la permanencia en un -
trabajo y, por 1o tante, cada uno de los § subtemas farmeba -
una escala; asi mismo, las 8 subescalas pertenecian a una es-
cala total que era la de permanencia en un trabajo.

Pineda Jorddn (1974) concluye, pues, gque su escala puede
aplicarse en forma total o bien, en escalas separadas, segin
sea necesario. Cabe sefalar, sin embargo, que este estudio pre
sentd significativas limitaciones, tales como: falta de vali-
dez predictiva, concurrente y de contenido, muestra no repre-
sentativa (los sujetos no trabajaban en la misma_empresa, no
tenian la misma escolaridad, eran de sexos y edades diferen -
tes) y ausencia de definiciones operacionales para las varia-
bles manejadas.

Por su parte, Oettinger (1983) llevé a cabo una investi
gacidn con la intencidn de identificar algunas de las causas
de 1a rotacidn de perssnal a nivel ejecutiva de mandos medios.
Su estudio se enfocd a la investigacidn de 4 variables en tor
no a dichos sujetos:

1. Su participacidén en la formulacidn de las metas gene
rales de la empresa.

2. Aplicacién de su creatividad en el trabajo.
3. Concepto de la organizacién como un todo.

4. Arraigo hacia la empresa en que trabaja, como conse-
cuencia de los tres puntos anteriores.

Para la investigacidn de las 4 variables anteriores, --
Oettinger (1983} utilizé un cuestiaonario cuyos reactivos eran
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indicadores de dichas variables. Las tres primeras variables
fueron medidas por 4 reactivos cada upa y Tla 0ltima variable,
por 3 reactivos. Procesd la informacidn de los cuestionarios
aplicados a 41 ejecutivos de mandos medios de 9 empresas pri-
vadas de tamafio medio y grande, distribuidos en 23 ejecutives
de alta rotacidn {que habian trabajado, como promedio, menos
de 3 anos en su empresa) y 18 ejecutivos de baja rotacidn. E1
andlisis de los datos consistid en la comparacidn estadistica
de las respuestas dadas, por parte de los ejecutivos de alta
y los de baja rotacidn, para cada uno de los 15 reactivos que
conformaron el cuestionario. Cabe sefialar que las hipdtesis -
alternas de la investigacidn planteaban la existencia de una
diferencia significativa, al .05, entre las respuestas de los
ejecutivos de alta y los de baja rotacidn, en relacidn a cade
una de las 4 variables manejadas en el estudio.

En general, los resultados encontrados indicaron que -~
tas diferencias entre los ejecutivos de alta y los de baja ro
tacién eran nulas. $61o uno de los 15 reactivos, uno de los -
relacionados con la variable sobre el arraigo hacia la empre-
sa, denotd una diferencia significativa de acuerdo al nivel -
de significancia estipulado: los ejecutivos de alta rotacidn
conceden mayor importancia al dinero que los de baja rotacidn
y astarfan dispuestos a cambiarse de empresa por una mejor re
muneracién. En otros reactivos, aun cuando no se alcanzé el -
nivel de significancia estipulado, se denotaron leves tenden-
cias: los ejecutivos de alta rotacidn han participado mds en
la formulacidn de las metas generales de la empresa y especi-
ficas de su trabajo y le conceden mds importancia a esta par-
ticipacidn, la cual les haria cambiarse de trabajo a otra em-
presa donde haya mayor participacién. En otros reactives, am-
bos grupos estuvieron de acuerdo con una de las tendencias -
(necesidad de un mayor conocimiento de los otros departamen -
tos de la empresa, alta tendencia a considerar que Tas normas



23

y politicas de la empresa se adaptaban bien a sus estilos de
trabajo y a considerar que la empresa si tiene alto interés -
por su desarrollo profesional), en tanto que en otros reactj-
vos, la diferencia entre los grupos fue minima por lo que ni
siquiera pudo hablarse de leves tendencias. Otra diferencia,
aunque lejos del nivel de significancia estipulado, fue que
los ejecutivos de alta rotacién estarian mds dipuestos a inds
nendizarse y formar su propia empresa que los ejecutivos de -
baja rotacidn.

Finalmente, Oettinger (1983) sefiala que la inadecuacidn
de sus resultados a lo propuesto en las hipdtesis alternas de
trabajo pudiera deberse al hecho de que las pregﬁntas del --
cuestionario eran muy directas.

1,2.2 OTRAS INVESTIGACIONES

Algunas de las variables mds importantes que se han es-
tudiado, en cuanto a su reiacién con la rotacién de personal,
pueden presentarse siguiendo los Tineamientos de la clasifica
cidn realizada por Mobley et al. (1979), en la que éstos in -
tentaron mantener la integridad de los esquemas de clasifica-
cién de otros autores, pudiendo existir, en ocasiones, super-
posicidén en algunos aspectos de los mismos.

A continuacidn, se presenta dicha clasificacidn:
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CLASIFICACION SUGERIDA EN LA REVISION BIBLIOGRAFICA DE MOBLEY et al.(1979):

I. CARACTERISTICAS PERSONALES

a.

S wm ~+H M o O o

Edad

Sexo

Educacidn

Personalidad

Estado ¢ivil

Tamano de la familia y responsabilidades

Duracidn en el trabajo anterior

Duracidn del servicio en el trabajo actual

Nimero de empleos previos

Similitud del trabajo con los intereses vocacionales

IT1. SATISFACCIGN CON EL TRABAJO

ITI. CARACTERISTICAS ORGANIZACIONALES Y DEL TRABAJO

a.

b
c.
d.
e
f

Paga

Promociones

Tamaiio de la organizacidn

Tamafio de la unidad de trabajo
Interaccidn con los compafieros de grupo
Congruencia persona-trabajo e integracidn al rol
ocupacional

Estilo de supervisidn

Comunicacidén formal

Claridad de vrol

Autonomia y responsabilidad del trabajo
Repetitividad de la tarea

Reaccion al contenido del trabajo

IV, AMBIENTE EXTERNO

a.

b.

Condiciones econdmicas

Alternativas percibidas de encontrar un trabajo al -
ternativo
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V. VARIABLES RECIENTEMENTE ESTUDIADAS
a. Intenciones de separarse del empleo
b. Identificacidn con la organizacidn
c. Expectativas

Los halltazgos en torno a la relacidn de las variables -
anterijores con la rotacidn de personal, son:

1. CARACTERISTICAS PERSONALES

a. Edad: La enorme mayoria de estudios en torno a la re
facidn entre 1a edad y la rotacidn, indican la existencia de una correla-
cidn negativa entre ambas; &sto es, que a mayor edad del tra-
bajador, menor es su rotacién (Porter y Steers, 1973. Muchins
ky y Worrow, 1979. federico, Federico y Lundquist, 1976. Mo -
bley et al., 1979. Lakin, Hill, Bruininks, Hauber y Krantz, -
1983, Waters, Roach y Waters, 1976. Price, citado en Mobley -
et al., 1979. Maier, 1875).

federico, Federico y Lundquist{1976) explican el hallaz
go anterior suponiendo gue los individuos mayores han inverti
do ya mucho en la situacidn laboral, en tanto gue los indivi-
duos jdvenes poseen un fuerte interé&s en explorar el ambiente
laboral existente y en aprendei mds de si mismos, a través -
del ensayo y error experimentado a través de sus cambios labo
rales. Cabe mencionar que Maier{1875) cita un estudio entre -
obreros sin especializar, en donde los trabajadores menores -
de 35 afos, considerados como jdvenes, mostraban una elevada
rotacién, explicada en funcidén de sus escasas responsabilida-
des, en tanto que aquellos que tenfan entre 35 y 44 afios deng
taban tasas mucho menores de rotacidn, explicadas por la ad -
quisicién de responsabilidades acordes a tales edades. Sin em
bargo, alrededor de Tos 44 afios viene, nuevamente, un incre -
mento de la rotacidn en funcidn de que las responsabilidades
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familiares empiezan 2 declinar pues los hijos han alcanzado -
ya una edad en la gque pueden trabajar; asi pues, el trabaja -
dor insatisfecho parece aprovechar esta oportunidad de la re-
duccidn de sus responsabilidades para cambiar de trabajo. Una
vez gque los trabajadores alcanzan la edad de 45 afios, la dura
cign del servicio aumenta rdpidamente, en virtud de que a par
tir de esta edad, los hombres encuentran dificultad para obte
ner nuevos empleos, teniendo que permanecer, 10 quieran o no,
en su trabajo antiguo.

Cabe mencionar que aun cuando gran cantidad de eviden -
cias se encaminan a apoyar la existencia de una relacidn nega
tiva entre ia rotacidn y la edad, un estudio encontrd tal re-
lacidn pero Gnicamente para mujeres y no para varones (Porter
y Steers, 1973) , en tanto que en otro ni siquiera se encon -
traren resultados significativos al respecto (Mobley et al.,
1979).

Asi mismo, es ccnveniente aclarar gque aun cuando tal co
rrelacién negativa entre las 2 variables se encuentre tan con
sistentemente comprodada, la cantidad de varianza que gueda -
explicada en torno a la rotacidn, dentro de estudios multiva-
riables, es escasa (Mobley et al., 1979. Wanocus, Stumpf y Be-

drosian, 1979. Koch y Rhodes, 1981)

b. Sexo: Las evidencias en torno a la relacién entre el
sexo del trabajador y la rotacidn no son concluyentes {Lakin
et al., 1983). Z1 estudio de Marsh y Mannari ( citado en Mob
ley et al., 1979) encontrd que la rotaci6n era mayor entre -
las mujeres de una compafifa eléctrica japonesa que entre los
varones, en tanto de Mangione (citado en Mobley et al., 1979)
no encontrd relacidn significativa entre estas dos variables.

Por otra parte, Scott, Clothier y Spriegel (citados -'-
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en Maier, 1975) encontraron diferencias sexuales entre ofici-
nistas, en relacién a la rotacidn de personal. Dentro de este
estudio se introdujo también la variable de inteligencia, y -
1o que se encontrd fue una alta rotacidn tanto entre los varo
nes como entre las mujeres que tenian bajas puntuaciones en -
inteligencia (explicdndose esto por el hecho de que la empre-
sa no se preocupaba en retenerlos pues eran empleados inefi -
cientes) siendo que, en ambos casos, la rotacidn también des-
cendia cuando las puntuaciones de inteligencia se aproximaban
a la media. Sin embargo, en donde si se encontraron diferen -
cias sexuales fue entre los empleados con altas puntuaciones
en inteligencia de manera que los varones de inteligenciasupe
rior mostraban menor rotacidn que las mujeres de'inte1igencia
superior, quienes mostraban mayor rotacidn. Tal hallazgo es -
explicado aludiendo a la discriminacién que se presenta den -
tro de las compafifas -las que brindan mds oportunidades de -
promocitn a los varones que a las mujeres-, siendo que al sen-
tirse éstas insatisfechas por tal injusticia, prefieren sepa-
rarse de la empresa.

c. Educacién: Los estudios en torno a los afios de educa
cién en relacién a la rotacidn no son consistentes entre si -
pues si, por un lado, hay algunos que reportan una correla --
cién positiva entre los 2 variables, de manera que entre més
sean los afos de educacidén formal, mayor serd la rotacidén -~
(Lakin et al., 1983, Federico, Federico y Lundquist, 1976), -
otros estudios no encontraron relacidn significativa entre -~
ellas (Hellriegel y White; Mangione; ambos citados en Mobley
et al., 1979).

d. Personalidad: De las limitadas evidencias disponi --
bles, Porter y Steers (1973) concluyen que aquellos empleados
que abandonan la organizacidn tienden a manifestar caracteris
ticas extremas dentro del continuo de la personaiidad, en tap



28

to que aquellos que permanecen presentan caracteristicas de -
personalidad que se localizan en una posicidn intermedia den-
tro de tal continuo, As{ pues, reportan estudios en los que -
se encontrd que los trabajadores que se separaban de su em --
pleo tenfan mds altos niveles de necesidad de logro, inestabi
lidad emocional, agresidn, independencia, autoconfianza, sg -
ciabilidad, autoritarismo y neurotismo, que aquellos que per-
manecian en su trabajo, quienes posefan caracteristicas de --
personalidad mis moderadas. Por su parte, Bernardin (1977), en
contrd que los empleados con altos niveles de ansiedad ten --
dfan a abandonar, mds frecuentemente, su empleo que otros.

e. Estado civil: Parece no existir una relacidn consis-
tentemente comprobada entre el estado civil del trabajador y
la rotacién. Por una parte, Mobley et al. (1979), asi como -
Maier (1975), reportan que la gente soltera presenta mayores
tasas de rotacién que la casada, siendo que &ste Gltimo alude
a la explicacidn de que, probablemente, 1os matrimonios con -
tribuyen a la estabilidad del individuo. Federico et al. - -
(1976) agregan que el soltero, al no tener la responsabilidad
que implica el matrimonio, tiene la libertad de brincar de un
trabajo a otro, aportando una justificacidn para el hallazgo
mencionado anteriormente.

Sin embargo, existe también un estudioc que indica, por
otra parte, la ausencia de relacidn significativa entre el es
tado civil del trabajador y ta rotacién (Waters, Roach y Wa -
ters, 1976).

f. Tamafio de la familia y responsabilidades: En cuanto

a la relacidn entre el tamaio de la familia y la rotacidén, --
los hallazgos son contradictorios en torno a los resultados -
encontrados para las mujeres y para los varones. Porter y --
Steers {1973) y Muchinsky y Morrow (1980) reportan que sibien,
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entre las mujeres el incremento en el tamafio de la familia se
relaciona con un incremento en las tendencias de rotacidn,. de
notdndose, pues, una correlacidén positiva entre las dos varia
bles, entre 1os varones sucede 1o contrario; es decir, al --
existir una correlacidn negativa entre las dos variables, en
tanto mayor sea el tamafio de su familia, menores las posibi-
lidades de que se separen de su empleo.

Porter y Steers (1973) explican este impacto diferen --
cial del tamafio de la familia en varones y mujeres en base a
la tradicional diferenciacidn de roles entre ellos. Por su --
parte, Muchinsky y Morrow (1980) confirman 1o anterior, al re
ferirse a mujeres que sostienen econdmicamente al hogar pues,
en este caso, la relacidn entre el tamano de la familia y la
rotacién es negativa, como en el caso de los varones.

Intimamente relacionadas con el tamafic de la familia, -
se encuentran las necesidades y requerimientos que aparecen -
para el individuo, como resultado de ser responsable de una -
familia.

Asi pues, Porter y Steers (1973) reportan un estudio
en el que la rotacidn entre varones, que trabajaban en una fi -
brica, obedecia a las presiones ejercidas por sus esposas, -
quienes temfan que las tensiones fisicas y emocionales del --
trabajo podian destruir lo que ellas consideraban una vida fa
miliar normal. Reportan también un estudio en el que el 30% -
de las enfermeras de Ta muestra utilizada que se habian sepa
rado de su empleo citaron como razén primaria de su renuncia
las "razones familiares".

Asi mismo, estos autores reportan que mujeres de mayor
edad, cuyos hijos ya eran mayores o requerian de menor aten -
cidn, presentaban tasas de rotacién mencres que sus compaie -
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ras mds jovenes y con mis responsabilidades. Sin embargo, lo

anterior afin no es del todo concluyente ya que los hallazgos

de Federico et al. (1976), indican que entre mayor sea el ni-
mero de hijos de una trabajadora y, por ende, mayor sea la -~
cantidad de responsabilidad familiar a su cargo, tenderd a -~
permanecer por mayor tiempo en su empleo, para poder hacer -~
frente a sus responsabilidades existiendo, pues, entre ellas,
una menor rotaci6n.

g. Duracifn en el trabajo anterior: Las evidencias en -

contradas por Porter y Steers (1973) parecen ser completamen-
te consistentes entre si, indicando la existencia de una ¢co -
rrelacién negativa entre la duracidn del trabajador en el em-
pleo anterior y la rotacidn; €ésto es, que entre mayor sea su
duracidn en su empleo anterior, menor serd la posibilidad de
que se separe de su empleo actual.

h. Buracidn del servicio en el trabajo actual: Las evi-
dencias indican una relacifn consistentemente negativa entre
1a duracidn del servicio en el trabajo actual del empleado y
la rotacidn; ésto es, entre mayor sea el tiempo de servicios
prestados en la organizacidn en cuestidn, menores las posibi-
1idades de que se separe de ésta (Mobley et al., 1979. Waters
et al., 1976. Muchinsky y Morrow, 1980. Lakin et al.,, 1983, -
Maier, 1975. Koch y Rhodes, 1981)}.

i. Ndmero de empleos previeos: Al respecto, Marsh y Han-

nari {(citados en Mobley et al., 1979) indican la ausencia de
relacifn significativa entre la rotacidén y el nimero de em --
pleos previos del trabajador.

j. Similitud del trabajo con los intereses vocacionales:

Son escasos Yos estudios en torno a esta variable en relacitdn
a la rotacidn. Sin embargo, las evidencias presentadas por Por
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ter y Steers (1973) indican la existencia de una correlacidn
negativa entre las dos variables; es decir, la rotacidn es ma
yor en empleados entre los que la congruencia entre su tipo -
de trabajo y sus intereses vocacionales es menor, que entre -
aquellos en los que si existe similitud entre su trabajo y --
sus intereses vocacionales.

IT. SATISFACCION CON EL TRABAJO

Las investigaciones en torno a este factor proporcionan
una gran cantidad de evidencias en torno a la existencia de -
una relacidén consistentemente negativa entre la rotacidn y la

‘satisfaccidn con el trabajo; ésto es, que la rotacién es ma -
yor entre aquelilos empleados que se hallan menos satisfechos
con su trabajo (Porter y Steers, 1973. Mobley et al., 1979, -
Mobley, Horner y Hollingsworth, 1978. Muchinsky y Morrow, 1980).

Por su parte, Spencer y Steers (1981) aportan eviden --
cias de que el nivel de desempeiio del trabajador ejerce una -
influencia notable en la relacidn existente entre la reaccidn
afectiva hacia el trabajo (satisfaccidn) y la rotacién. Asi -
pues, encontraron que mientras que la satisfaccidn con el tra
bajo representa una influencia importante en la decisidn de -
quedarse o de separarse del empleo en el caso de trabajadores
con un bajo nivel de desempefo, el efecto de la satisfaccidn
con el trabajo en esta decisidn, para los trabajadores con un
alto nivel de desempefio, se ve disminuido {ver grdfica 1.1).
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GRAFICA 1.1
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En otras palabras, los empleados de desempeio pobre -~
tienden a separarse mds frecuentemente de su empleo en tanto
mis insatisfechos se encuentren con &1, no sucediendo lo mis-
mo con los de alto desempefio. Este Gltimo hallazgo es explica
do por Spencer y Steers {1981}, quienes consideran que aun --
cuando el empleado de alto nivel de desempefio se encuentre in
satisfecho con su trabajo, no se separa de €1 tan frecuente -
mente como los de desempefio pobre pues existen otros factores
0 razones que 10 hacen permanecer en su empleo, tales como el
reconocimiento y el elogio que reciben de sus superiores, en
virtud de su buen desempefo,

Cabe agregar, sin embargo, que aun cuando son consisten
tes los hallazgos en torno a la existencia de una relacidn ne
gativa entre satisfaccidn con el trabajo y rotacién, Mobley -
et al. (1979), asi como Koch y Rhodes (1981), indican que --
cuando la satisfaccidén es inciuida en regresiones miltiples -
con otras variables, tales como intencidén de separarse del em
pleo, su efecto sobre la rotacidén puede ser insignificante.
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ITT. CARACTERISTICAS ORGANIZACIONALES Y DEL TRABAJO

a. Paga: Los estudios realizados en torno a l1a relacidn
entre la paga y la rotacidn parecen no ser alin concluyentes -
en el sentido de que cierta cantidad de ellos indican la exis
tencia de correlaciones negativas entre las dos variables; es
decir, que un mayor salario se halla asociado con una menor -
rotacién (Porter y Steers, 1873, Mobley et al., 1979, Federi-
co et al., 1976. Muchinsky y Horrow, 1980. Maier, 1975.Wanous
et al., 1979. Koch y Rhodes, 1981). Sin embargo, otros estu -
dios no reportan resultados significativos que puedan amparar
tal relacidn entre las dos variables (Kraut, 1975. Mobley et
al,, 1978. Waters et al., 1976. Mobley et al., 1979).

b. Promociones: Los resultados en torno a la relacidnde
esta variable y la rotacidn no son concluyentes ya que, por -
un lado, existen una serie de estudios que amparan la existen
cia de una relacidn negativa entre las oportunidades de ser -
promovidos y la rotacidn (Porter y Steers, 1973. Mobley etal,
1979) en tanto que, por otro lado, hay investigaciones que re
portan una ausencia de relacidn significativa entre las dos -
variables (Mobley et al., 1978. Kraut, 1975, Waters et al., -
1976. Mobley et al., 1979).

c. Tamafio de la oroanizacidn: Mobley et al. (1979) con-

sideran que las evidencias encontradas a este respecto aidn no
son del todo concluyentes. As{ pues, esta variable, medida --
por el numero de empleados en la industria, ha sido reportada,
por un lado, como relacionada negativamente con la rotacidén -
(Muchinsky y Morrow, 1980), y, por otro lado, se ha encontra-
do tambiénuna débil relacidén que, mds bien, podria catalogar-
se de no significativa (Porter y Steers, 1973).

Asi pues, Porter y Steers (1973) llegan a la conclusién
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de que la rotacidn de personal es indistintamente constante -
entre organizaciones de diferentes tamafios.

d. Tamafio de la unidad de trabajo: Parece existir una -

correlacibn positiva, consistentemente comprobada, entre el -
tamafio del grupo de trabajo y la rotacidn entre obreros; es -
decir, que entre mds grande es el grupe de trabajo, mayor se-
ré 1a rotacidn {Porter y Steers, 1973. Muchinsky y Morrow, --
1980). Sin embargo, no puede decirse 1o mismo en cuanto a los
oficinistas, pues dicha relacidn no ha sido atn suficiente ni
consistentemente demostrada (Porter y Steers, 1973).

e. Interaccidn con los compaferos de grupo: Aun cuando

existe un cuerpo de investigaciones en el drea de la satisfac
cién de los trabajadores con la interaccifn con sus compaiie -
o5 de trabajo que indica Ta existencia de una correlacién ne
gativa entre esta variable y la rotacidn, de manera tal que -
entre mayor sea tal satisfaccién con los compafieros de traba-
Jo menar sera la rotacidn (Porter y Steers, 1973. Mobley et -
al., 1979. Lakin et al., 1983), no puede decirse que el ha --
1lazgo sea concluyente ya que, por otro lado, existen también
una serie de estudios en los que no se encontrd relacidn sig-
nificativa entre las dos variables (Porter y Steers, 1973.
Kraut, 1975. Mobley et al., 1978. Mobley et al., 1879. Haters
et al., 1976).

Las explicaciones en torno a estos hallazgos tan contra
dictorios se apoyan, segin Porter y Steers (1973) y Mobley et
al., {1979}, en la existencia de grandes diferencias indivi -
duales en variables como necesidad de afiliacidén y grado de -
interaccidn con la tarea, asf comoc en diferencias concernien-
tes a la organizacidn en si misma {grado en que posibilitan -
la interaccién entre los trabajadores) y al método que se uti
lice para medir las relaciones intragrupales.
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f. Congruencia persona-trabajo e integracién al rol ocupacional:

Segin Muchinsky y Morrow (1980), la congruencia persona-traba
jo ha sido indentificada como una predictora de la rotacidn.

Refieren que los prisioneros que eran dejados libres, bajo pa
labra de honor, y que tenfan una baja congruencia persona-tra
bajo, demostraban una mayor inestabilidad laboral en compara-
cidn con aquellos gue tenfan mds aitos niveles de congruencia.

Por otra parte, también se ha encontrado que una baja -
congruencia persona-trabajo se halla asociada con un cambio -
en la carrera profesional y que, por otro lado, la integra -
cién al rol ocupacional también muestra tener una influencia
sobre la rotacidn (Muchinsky y Morrow, 1980).

g. Estilo de supervisién: Los estudios en los que se ha

investigado la relacidn entre el estilo de supervisidn y la -
rotacién de personal no son aidn concluyentes. Asi pues, por -
un lado, algunos de ellos han encontrado correlaciones negati
vas entre las dos variables, de manera que los empleados con

supervisores que dan mds importancia a las relaciones humanas
(consideracidn a los subordinados), presentan menor rotacién

que aquellos cuyos supervisores dan mayor importancia a la es
tructura (centrados en la produccién) (Porter y Steers, 1973.
Mobley et al., 1979. Muchinsky y Morrow, 1980). Asi mismo, se
han encontrado diferencias significativas entre aquellos tra-
bajadores que se separan de su empleo y 108 que permanecen en
€1, en 1o concerniente a su satisfaccidn con el estilo de su-
pervisidn (Porter y Steers, 1973).

Un fenémeno interesante, también reportado, fue el de -
Fleishman y Hams y elde Skinner (citados en Porter y Steers,
1973), quienes encontraron una correlacidn también negativa -
entre las dos variables, pero de naturaleza curvilinea; es dg
cir, existfan ciertos niveles criticos en Tos que el incremen
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to de consideracidn o la disminucidn de estructura, por parte
del supervisor, no tenfa efecto alguno sobre la rotacidn.

Sin embargo, por otro lado, también existen estudios que
reportan la ausencia de una relacidn significativa entre las
dos variables (Porter y Steers, 1973. Mobley et al., 1978. Mob
ley et al., 1979 VWaters et al., 1976).

Asi pues, tal como lo aseveran Hobley et al. (1979), -
resulta necesario examinar mds minuciosamente 1a naturaleza -
de las medidas de liderazgo para poder emitir conclusiones --
consistentes en torno a la relacidn entre la satisfaccién con
el estilo de supervision y la rotacidn. ’

h. Comunicacidn formal: Price (citado en Mobley et al.,

1879), en su revisidn de la literatura en torno a la rotacidn
de personal, se encamina a considerar que existe una relacidn
negativa entre la comunicacidn formal entre los supervisores
y los subordinados y la rotacidn. Tales evidencias son confir
madas, también, por Koch y Rhodes (1981).

i. Claridad de rol: Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek y Rosenthal
(citados en Porter y Steers, 1973), sugieren tres condiciones
que pueden conducir a una ambigliedad de rol:

1) Cambio organizacional rdpido.
2) Complejidad organizacional.
3) Politicas directivas en torno a la comunicacidn.

Tales autores consideran que cuando tal ambigifedad se -
mantiene por perfodos prolongados de tiempo, surgird un senti
miento de banalidad y de insatisfacci6n con el trabajo que,
de acuerdo a este modelo, puede conducir a un retraimiento -
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psicolégico, si no es que fisico, desencadendndose, en este il
timo caso, el fendmeno de la rotacidn.

En general, se ha encontrado que el grado de claridadde
rol en el individuo si se relaciona en direccidn negativa con
la rotacidn {(Porter y Steers, 1973. Muchinsky y Morrow, 1980).
Asi mismo, Porter y Steers (1973) concluyen que el poseer in-
formacién previa acerca de la naturaleza del trabajo a reali-
zar, conduce a la formacidn de expectativas mds reales acerca
del tipo de ambiente labe¢ral al cual se ingresard, de 1o que
se esperard de €1 como trabajador y de las recompensas a que
puede aspirar. De esta manera, los individuos que no estdn de
acuerdo con ello, tienen la opcidn de no ingresar a esa empre
sa, en tanto gue aquellos qgue si 1o hacen, tienen un mayor --
grado de congruencia entre su rol individual y sus expectati-
vas de recompensa y su posterior experiencia laboral. Asi -~
pues, debido a que, en este caso, las reccmpensas son percibi
das equitativamente de acuerdo a las expectativas del trabaja
dor, la rotacidn debida a incumplimiento de las mismas, tien-
de a disminuir.

j. Autonomia vy responsabilidad del trabejo: Los hallaz-
gos al respecto, indican una fuerte y consistente relacién ng

gativa entre la percepcidén de autonomia y responsabilidad del
trabajo y la rotacidn de personal, apoydndose la conclusién -
de que en tanto mds coincidan las propias expectativas acerca
de la autonomfa y responsabilidad del trabajo que se realice
con el nivel real de éstas, menor serd la rotacién (Porter y
Steers, 1973. lluchinsky y Morrow, 1980).

k. Repetitividad de la tarea: Porter y Steers (1973) -
afirman que cuando existen presiones para incrementar la pro-
ductividad o la eficiencia en el trabajo, es cuando se produ-
ce yna rutinizacidn de ciertos trabajos que si, por un lado,
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conduce a una reduccidn de los costos de operacidn de la em -
presa, ello conduce también, por otro lado, a incrementar la
ratacién. Sin embargo, esta aseveracidn no se haya comprobada
del todo, pues si bien hay estudios que reportan una correla-
cifn positiva entre las dos variables (Porter y Steers, 1973)
adolecen, al mismo tiempo, de una grave falla metodotdgica, -
came 1o es la ausencia de un grupo control, siendo impasiblie
camprobar, pues, si los empleados que permanecieron en el tra
bajo tenfan o no los mismos sentimientos negatives hacia sus
tareas que aquellos que se separaron de &1. As{ mismo, otros
estudios si delatan la existencia de una relacidn significati
va entre las dos variables (Muchinsky y Morrow, 1980).

Sin embargo, por otro lade, hay estudios que, definiti-
vamente, contradicen lo anterior, al no haber zncontrado re -
sultados significativos entre las dos variables (Porter y --
Steers, 1973},

1. Reaccién al contenido del trabajo: Parece existir -

caonsistencia entre los hallazgos en torno a la relacién entre
esta variable y la rotacidn de personal, habiéndose encontra-
do una relacién negativa entre ambas (Porter y Steers, 1973,
Kraut, 1975. flobley et al.,, 1978. Uaters et al., 1976. Mabley
et al., 1979).

Sin embargo, cabe aclarar que aun cuando tal correla --
cidn negativa se ha comprobado, la satisfaccidon con el traba-
jo en si mismo o bien, en otras paiabras, con tas tareas asig
nadas, explica tan sélo un porcentaje muy bajo de varianza en
torno a la rotacidn de persaonal,
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IV. AMBIENTE EXTERNO

a. Condiciones econdmicas: March y Simon (citades en -~

Muchinsky y Merrow, 1980) consideran que la situacién econdmi
ca puede fungir adecuadamente como predictora de la rotacidn
de personal. Y parecen existir, efectivamente, evidencias que

apoyan dicha aseveracion.

Se ha encontrado que las altas tasas de desempleo gene-
ran una disminucién en 1a rotacidn voluntaria (relacidn nega-
tiva), en tanto que en situaciones en donde existen plenas -
spovtunidades de empleo se incrementa la rotacidn vbluntaria,
existiendo una relacidn positiva entre estas dos variables

(Huchinsky y Morrow, 1980. Mobley et al,, 1979).

b. Alternativas percibidas de encontrar un trabajo al -

ternativo: En torno a esta variable, Mobley et al. {(1979), se
fialan la necesidad de investigacfones adicionales para expli-
car mi&s consistentemente el rol de la percepcién y evaluacidn
de alternativas de trabajo, dentro del procesoc de la rotacidn
individual, ya que los hallazgos existentes parecen insufi --

cientes para establecer conclusiones firmes al respecto.
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Por una parte, se ha encontrado la existencia de unz rg
lacidn positiva entre Ja expectativa de encontrar un trabajo
alternativo y Ta rotacidn (Mobley et al., 1979) en tanto que,
por otro lado, Mobley et al. (1978), asi como Miller, Kater -
berg y Hulin (1979}, encontraron que la expectativa de encon-
trar una posicién alternativa aceptable se hallaba positiva -
y significativamente relacionada con la intencidén de separar-
se de su empleo actual pero no con la rotacidn en s misma -
aunque, por otro lado, pudo encontrarse que la intencidn de -
abandonarlo se hallaba, a su vez, relacionada positivamente -
con la rotacién. '

V. VARIABLES RECIERTEMENTE ESTUDIADAS

a. Intenciones de separarse del empleo: Los modelos de
Fishbain (citado en Mobley et al., 1979) y de Fishbein y Aj-
zen {citados en Mobley et al., 1979) acerca de las relaciones
zntre creencias, actitudes, intenciones y conductas enfatizan
el rol de las intenciones en Ja comprensidn de la relacidn agc

titudes-conducta. Asi mismo, Locke (citado en Mobley ot al.,
197%) concibe a 1a intencidn como Ta precursora inmediata de
1a conducta. Asi pues, es en base a éstos y otros modelos en
tos gque se fundamentan los estudios que pretenden predecir la
rotacidn en base a las intenciones del individuo.

Los haltlazgos mds recientes demuestran, de manera con -
sistente, la existencia de una correlacidn positiva entre las
intenciones del individuo de separarse de su empleo y la con-
ducta de rotacidn. {Kraut, 1875. Mobley et al., 1978. Vaters
et al,, 1976. Mobley et al., 1979. Miller et al., 1979. Porg-
er y Steers, 1973).
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Cabe mencionar que Mobley et al. (1979) consideran gque
esta relacidn explica en mayor grado la varianza de la rota -
cidén, de lo que lo hace la relacién satisfaccidn-rotacién, -
aludiendo a la explicacidn conceptual de que lo anterior se
debe a que Tla satisfaccidn es una respuesta afectiva o emocio
nal, en tanto que las intenciones son hechos concernientes a
la conducta especifica en cuestién: la rotacién. Sin embargo,
también aclaran que aun la sola relacidn entre rotacidn e in-
tenciones explica un porcentaje muy bajo de la varianza de ro
tacidgn,

b, Identificacidn con la organizacidén: Los resultados -

en torno a los estudios sobre la relacién entre esta variable
y la rotacidn parecen indicar la existencia consistente de -~
una relaci6n negativa entre ambas, demostridndose que un bajo
grado de identificacidén con la organizacidn es predictor de -
altas tasas de rotacién (Kraut, 1975, Mobley et al., 1979).

c. Expectativas: Porter y Steers (1973), consideran que
cuando las expectativas del individuo, en torno a cualquier -
aspecto de la situacidn laboral, no se satisfacen, la propen-
sidn a separarse del empleo sc incrementa. Sin embargo, debi-
do a que cada trabajador puede tener diferentes valores y ex-
pectativas en torno a diversos factores organizacionales, no
puede anticiparse que una determinada variable tendrd un im -
pacto uniforme sobre las decisiones de rotacién (Porter y --
Steers, 1973. Mobley et al., 1979).

Es quizds por esto por 1o que los estudios en torno a -
Ta relacidn entre expectativasy rotacidn, no presentan aidn -~-
evidencias concluyentes ni consistentes entre si. Por un Tlado,
se ha reportado que gquienes se separan de su empleo denotan -
una mayor discrepancia entre sus expectativas y sus experien-
cias reales {Porter y Steers, 1973, Hobley et al., 1979}; tam
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bién se ha encontrado que gquienes permanecen en el trabajo po
seen informacién real, previa a su ingreso, sobre las tareas
a desempefiar, en tanto que los que se separan de &1, carecie-
ron de ella (Porter y Steers, 1973. Hobley et al., 1979).

Sin embargo, contrariamente a Tos hallazgos anteriores,
Zaharia y Baumeister (1981), encontraron que el proporcionar
informacign previa a los candidatos, sobre Jas caracteristi -
cas reales del trabajo a desempehar, tanto en forma escrita -
como a través de cintas, producia una pequefia pero estadisti-
camente no significativa mejoria de las tasas de rotacién.

Y mds aln, se ha reportado que la insatisfaccidn de las
expectativas que trae consigo el individuo, no se haya rela -
cicnada con la rotacién y que, ademds, si bien el proporcipo -
nar informacidn real sobre el trabajo si disminuye los pensa-
mientos de separarse del empleo, no tiene influencia signifi-
cativa sobre la rotacidén en si (Mobley et al., 1979).

Un caso particular que ilustra la falta de consistencia
entre los resultados encontrados, es el de las teorias que in
tentan explicar cdmo es que la paga y la promocidén pueden --
afectar a la rotacidn. A este respecto, Porter y Lawler (ci -
tados en Porter y Steers, 1973) y Vroom (citado en Porter
y Steers, 1973) sefialan que en base a la teoria expectancia/
valencia, existen dos factores que, de alguna manera, afectan
a la rotacidn: a) la equidad percibida de recompensa, en com-
paracién con los esfuerzos realizados y b) la expectativa de
que una participacidén continua, dentro del trabajo, dard por
resultado recompensas mds positivas que cualquier otra conduc
ta alternativa. En torno a la primera parte de esta teoria, -
se han realizado miltiples investigaciones, en tanto que no -
las hay que comprueben la segunda parte de 1a misma.
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Sin embargo, aidn dichas investigaciones, en torno a la
primera parte de Ja teorfa, no son del todo concluyentes con-
firmidndose, pues, 1o dicho anteriormente.

En cuanto a la paga, existen estudios que demuestranque
el fracaso de los empleados en alcanzar su salario esperado -
era un mejor predictor de su propensién a renunciar, de lo -
que era la cantidad misma de paga que recibian existiendo, --
pues,una correlacidn negativa entre la satisfaccidn con la pa
ga y la rotacidn (Porter y Steers, 1973, Federico et al., --
1976). Sin embargo, por otro lado, existen estudios que refie
ren que la percepcidén de inequidad, con respecto a la paga, -
no se haltaba significativamente relacionada con la rotacién
(Porter vy Steers, 1973).

En cuanto a la promocidn, los resultados tampoco son --
consistentes entre si. Por un' lado, se ha encontrado una co-
rrelacidn negativa entre la satisfaccin con la promocidn y -
la rotacién, de tal manera que ésta serd menor en tanto exis-
tan mds oportunidades percibidas de promocién (Porter y -
Steers, 1973. Mobley et al., 1979). Sin embargo, por otro la-
do, se ha encontrado también que la percepcién de inequidad -
con respecto a la promocidn, entre trabajadores de una fdbri-
ca, no se halla significativamente relacionada con la rota --
cién {Porter y Steers, 1973).

Aun cuando de larevisidn anterior, acerca de las rela -
ciones entre la rotacién y otras variables, resultaron hallaz
gos sumamente interesantes, no puede pasarse por alto, sin em
bargo, que en la mayoria de los casos no existe, ailn, consis-
tencia entre las evidencias encontradas. Es por ello que Mob-
Tey. et al. (1979), sugieren que es necesario llevar a cabo -
estudios en los que se manejen, simultdneamente, midltiples va
riables dentro del disefio experimental ("estudios multivaria-
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bles"), que permitan asi interpretar la relativa eficacia de
numerosas variables y constructos que, se cree, estdn relacip
nados con la rotacién., De esta manera se resuelven, en parte,
las aparentes contradicciones que han emergido a partir de -
estudios bivariables.

AsT pues, enseguida se mencionardn algunos de los estu-
dios multivariables que se han realizado en torne 2 la rota -
cidén de personal y que intentanexplicar una mayor proporcidn
de 1a varianza de ésta.

Graen y Ginsburgh (citados en Mobley et al., 1579) ep -
contraron que la claridad de rol, aceptacidn de I1ider y su in
teraccidén, explicaban el 23% de la varjanza de 1a rotacidn, -
entre empleados de una universidad. Por su parte, Mobley et -
al. (1978) encontraron que, en el andlisis de regresién milti
ple, Ta intencidn de separarse del empleo fue la dnica varia-
ble que explicaba significativamente una varianza de rotacién
(r2 = 24%), en tanto que la probabilidad de encontrar alterna
tivas aceptables de trabajo, pensamientos de separarse del em
pleo, edad, duracidn en el servicio y satisfaccidn sélo resul
taron mostrar relaciones bivariables con la rotacidn. Mangip-
ne {citado en Mobley et al., 1679), utilizé 15 variables, en
1as que se inclufan variables demogrdficas, de satisfaccidn y
ocupacionales, para predecir rotacién y encontré que, en el -
andlisis de regresidn maltiple, la mayor varianza de la rota-
cién era explicada por la satisfaccidn con confort, satisfac-
cién con los compafieros de trabajo, tipo de industria, edad,
duracidn del servicio, ocupacidn y satisfaccidn con las re -~
compensas econdmicas (r° = 40%; ajustado: 22%). Cabe sefialar
que el resto de Tas variables utilijzadas -prestigio ocupacio-
nal, satisfaccidn con el reto, educacidn, estado civil, nivel
econ6mico, raza, nivel del puesto ocupado y sexo-, también ~-
fueron significativas dentro del apdlisis de regresién mdlti-



45

ple, aunque explicaban un porcentaje menor de la varianza de

la rotacidn. Es de particular interésen este estudio el hecho -
de que 3 clases diferentes de variables (satisfaccidn,demogrd
ficas y ocupacionales) estuvieron representadas entre los coe
ficientes de regresifn significativos. Por su parte, Marsh y

Mannari {citados en Mobley et al., 1979), en su muestra de --
oficinistas japoneses, encontraron 4 variables con coeficien-
tes significativos dentro de la regresidén mdltiple: sexo, sta
tus organizacional, desempefio y nimero de empleos anteriores.
Las oportunidades de promocién, la cohesidn, la participacién
los valores, la residencia, la autonomia, el tamafio de la co-
munidad de origen, la distancia emigrada, la jdentificacidn -
con la organizacidn, el tiempo de vida y la satisfaccidn con

el trabajo, fueron variables no significativas.

Newman (citado en Mobley et al., 1979) descubrié que el
23% de Ta varianza de rotacidn era explicada por la satisfac-
cidn con el trabajo, actitudes hacia la separacidn del empleo
cracncias normativas sobre la separacidn del empleo e inten -
cionas actuales de hacerlo.

Por su parte, Waters et al, (1976) encontraron un coe-
ficiente del 25%, en donde las intenciones de separarse del -
empleo representaban el 18% de la varianza de la rotacidén, en
tanto que la escala del trabajo en si, del Indice Descriptivo
Laboral ({Job Descriptive Index),y la duracidn del servicio en
el trabajo actual adicionaban el otro 7% de la varianza de la
rotacién. La edad, el estado civil, el nivel del puesto ocupa
do y otras escalas del Indice Descriptivo Laboral (paga, pro-
mocidn, supervisidn y compafieros de trabajo) no fueron signi-
ficativos dentro del andlisis de regresion miltiple. Finalmen
te, Porter, Steers, Mowday y Boulian (citados en Mobley et --
al., 1979) obtuvieron gque la identificacién con la organiza -
cién y las escalas del Indice Descriptivo Laboral (Job De ---
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scriptive Index) explicaban el 21% de la varianza de rotacidn,
desechdndose parcialmente la edad.

Mobley et al. (1979), por su parte, emiten ciertas ge-
neralizaciones a partir de los estudios multivariables cita -
dos anteriormente. Primeramente, consideran que cada uno de -
los estudios anteriores son capaces de explicar un mayor por-
centaje de la varianza de rotacidn, de lo que puede hacerlio -
la satisfaccién con el trabajo o cualquier otra variable con-
siderada individualmente. AsT mismo, la satisfaccidn no pare-
ce ser un compuesto adecuado de otros precursores o variables
- correlacionadas con la rotacidén., Resulta evidente, por otra -
parte, que las intenciones, ya sea medidas direciamente o in-
cluidas dentro de identificacién con la organizacién, incre -
mentan la predictibilidad de la rotacidn. Con excepcidn del -
estudio de Mobley et al. (1978), otras variables al combinar
se con intenciones favorecen la prediccidn Sin embargo, Mob--
ley et al.{1979) también agregan que es importante hacer ng-
tar que sélo unos pocos de los estudios multivariables inclu-
yeron la variable de percepcién y evaluacibn de alternativas
de trabajo asi como validacidn cruzada. Estas omisiones, por
lo tanto, continGan siendo graves defectos de la investiga --
cién en torno a este tdpico.

1.3 CONSECUENCIAS DE LA ROTACION DE PERSONAL

Siendo.que la rotacidn de personal no es un'producto fi
nal en si mismo, es capaz de provocar, segln Muchinsky y Mor-
row (1980), consecuencias que pueden agruparse en tres tipos:

a) Consecuencias para el individuo.
b) Consecuencias para la organizacidn.
¢} Consecuencias para la sociedad en general.
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1.3.1 CONSECUENCIAS PARA EL INDIVIDUO

En cuanto a las consecuencias que sobrevienen al indivi
duo que se separa de su empleo, Muchinsky y Morrow (1980) 1las
consideran dependientes de varios factores:

1. Del status Taboral subsecuente a la separacidon del -
emplec (ya sea que &sta sea temporal, que ocasione desempleo,
que constituya jubilacidn o retiro, en fin).

2. Del rango de reacciones socio-psicoldgicas conecta -
das a la decisifn de separarse del empleo.

3. De la historia laboral del individuo en cuestidn (es
necesario diferenciar entre los efectos que puede tener una -
conducta aislada de rotacidn y aquellos que son preducto de -
una historia crdnica de cambios voluntarios de trabajo).

Dentro de las escasas evidencias empiricas que existen
sobre las consecuencias individuales de la rotacidn, Cherry -
{citado en Muchinsky y Morrow, 1580), encontré reportes aisla
dos &n los que se relaciona la frecuencia de cambios de traba
jo (rotacién) con altos niveles de desempleo, delincuencia, -
padecimientos psiquidtricos, y problemas familiares. Asi mis-
mo, tn estudio por &1 realizado entre trabajadores ingleses -
N0 especjalizados, reveld la existencia de una relacidn entre
la frecuencia de cambios de trabajo y problemas personales --
{como por ejemplo, matrimonics rotos, nacimientos ilegitimos,
problemas psiquidtricos y desempleo). Sin embargo, el mismo -
Cherry (citado en Muchinsky y Morrow, 1980) indica que sus re
sultados pudieron verse afectados por el periodo de bajo de -
sempleo imperante al realizar su estudio.

Algunas otras de las consecuencias individuales hipote-
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tizadss, producto de la rotacidn y mencionadas por Muchinsky
y Morrvow (1980}, son:

1) Ciertas conductas observadas inmediatamente después
del retiro y que, se cree, estdn asociadas con la sg
paracidn del trabajo, tales como crisis emocionales
precipitadas por la pérdida de rales laborales.

2) E1 incremento de orientaciones negativas hacia el -
trabajo entre los desempleados.

3} Altos grados de depresidn, ansiedad, abuso de sustap
cias quimicas, suicidic y disminucidén en el funciona
miento interpersonal son consecuencias del retiro, -
no necesariamente voluntario, en individuos que no -
encuentran un nuevo trabajo.

5i bien, las consecuencias anteriores pueden catalogar-
se de indeseables, existen, segin Muchinsky y Morrow {1380),
consecuencias individuales mds deseables en torno a ta separa
cidn voluntaria del trabajo, tales como mayor congruencia en-
tre los intereses vocacionales del trabajador y su empleo ac-
tual, avance en su carrera y progreso salarial; sin embargo,
ninguna de ellas ha recibido apoyos empiricos claros,

Con respecto a este punto, en el Proyecte Salud y Traba
jo {citado en Oettinger, 1983) se sefiala que la actividad la-
boral es necesaria para conservar un adecuado funcionamiento
psicoldgico en el individuo. AsT pues, el cambio de un traba-
jo a otro puede ser fuente de satisfacciones y realizaciones
altamente reforzantes para el ser humano.
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1.3.2 CONSECUENCIAS PARA LA ORGANIZACION

En cuanto a las consecuencias organizacionales que pro-
voca la rotacidn de personal, Muchinsky y Morvow (1980), las
clasifican en dos tipos: las sociales y las econdmicas, depen
diendo de los efectos inmediatos de &stas, aun cuando conside
ran que tal distincidén, de hecho, se desvanece pues las conse
cuencias sociales, directa o indirectamente, son consecuep --
cias econdmicas por naturaleza.

Entre las consecuencias socio-organizacionales de la ro
tacidén, pueden citarse las siguientes:

1. Parece ser que un alto grado de rotacidn produce al-
tos grados de formalizacidn dentro de Ta organizacidn o bien,
un incremento de las normas explicitas del sistema social -~
(Thibaut y Kelley, citados en Muchinsky y Morrow, 1980).Gould
ner (citado en Muchinsky y Morrow, 1980), por ejemplo, encon-
tré que la rotacién, especialmente entre ejecutivos, culmina-
ba en un é&nfasis incrementado de las reglas de la organiza --
cidn.

2. Parece ser que un alto grado de rotacién, a nivel dji
rectivo, induce la entrada de nuevas ideas y procedimientos -
que revitalizan a la organizacién (Muchinsky y Morrow, 1980}; sin
embargo, aun cuando esta relacidn es frecuentemente referida,
la cantidad de apoyo empirico a la misma es escaso,

3. Parece ser que la rotacidén conduce a un incremento -
en la satisfaccién (moral) entre aquellos que permanecen en -
la organizacidn {Muchinsky y Morrow, 1980).

Sin embargo, Muchinsky y Morrow (1980), también repor -
tan ciertas evidencias que apoyan la existencia de una rela -
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cién negativa entre la rotacién y 1a integracidn o la partici
pacidén en gruos primarios. Asi pues, los resultados encontra-
dos indican que las personas que han trabajado juntas por un
cierto periodo de tiempo, experimentan tasas menores de rota-
cidn. Por su parte, la rotacidn tiende a debilitar los lazos
personales que son creados en grupos primarios, diminuyendo -
la integracidn de los individuos.dentro del grupo.

Por otra parte, en lo concerniente a las consecuencias
econdmicas que trae consigo la rotacidén de perscnal para la -
organizacign, éstas se han clasificado en positivas y negati-
vas. Entre las primeras, Muchinsky y HMorrow (1980), por su --
parte, mencionan los bajos costos de némina y las menores can
tidades de prestaciones, indicando que, en ciertas compafifas
de los Estados Unidos de Norteamérica, las prestaciones no se
otorgan sinc hasta que se adquiere cierta antigliedad, de tal
suerte que la organizacidn se ahorra el pago de vacaciones y
el pago de enfermedades. Por su parte, Reyes Ponce (1984), ex
plica que,en Mé&xico, los bajos costos de némina se deben a --
que las tarifas de paga para nuevos empleados son menores a -
las del personal que tiene gran antigiedad dentro de la compa
ifa.

Otra de las consecuencias positivas, en el dmbito econg
mico, que puede derivarse de la rotacién de personal es, se -
giin Muchinsky y Morrow (1980), la mayor flexibilidad en la pro
visién de funcionarios y empleados. Estos autores consideran
que como las tasas mds altas de rotacidn ocurren por encima -
del nivel de ingreso, se crean oportunidades para una movili-
dad ascendente. Esto permite ademds la posibilidad de movi --
miento horizontal dentro de la misma organizacidén y facilita
la redistribucidn del personal de staff hacia diferentes uni-
dades organizacionales. As{ mismo, la rotacidén voluntaria de
empleados, es capaz de resolver ciertos problemas de personal
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dentro de 1a organizacidn; por ejemplo, un empieado ineficien
te que se separa de su empleo o que se retira, es conveniente
mente eliminado sin que haya tensiones interpersonales. Por -
otra parte, también sefialan que la rotacidén es la solucidn na-
tural para compafifas que requieren de una mezcla diversa de -
empleados de corta duracidn; asf mismo, las altas tasas de ro
tacidn son indispensables, segdn Muchinsky y Morrow (1980), -
para aquellas organizaciones gue requieren cambios constantes
y rdpidos de personal, pues as{ lo exige su naturaleza.

Cabe mencionar que las evidencias acerca de las consg -
cuencias de la rotacidn sobre la productividad organizacional
adn no son del todo concluyentes. Muchinsky y Morvow (1980) -
ccnsideran que cominmente se cree gue éstas son negativas, ya
que se asume que los nuevos trabajadores wvequieren de un pe -
riocdo de entrenamiento antes de poder alcanzar los niveles de
productividad y de desempefio esperados; as{ pues, altos nive-
les de rotacidn se consideran como la causa probable de 1a ba
ja productividad organizacional. Sin embargo, Staw (citado en
Muchinsky y Morrow, 1980), considera que dicha aseveracidn no
tiene fundamentos. Considera que los nuevos trabajadores, por
ejemplo, se hallan mds motivados y poseen, ademds, mejores --
destrezas laborales que los que ya llevan tiempo trabajando -
en la organizacidén. Asi mismo, arguye que en las organizacio-
nes en las que existen excesivas demandas ffsicas o psicoidgi
cas para e) trabajo, una larga duracidn en el empleo actda en
detrimento de la productividad organizacional.

En cuanto a las consecuencias econdmicas negativas de -
ta rotacidén de personal, sobre 1a organizacifn, existen estu-
dios numerosos que Jas enumeran. Sin embargo, el estudio de -
Dean B. Perkins (citado en Babson Jr. y Stanley, 1978), pare-
ce abarcar una gran cantidad de ellas. Asi pues, clasifica, -
en las siguientes categorias, los diversos costos econémicos
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~que implica la rotacién de personal y que, obviamente, repre-

sentan gastos considerabies para la organizacidn:

1.

COSTOS DE EMPLEQ: Incluyen todos los costos, direc -

tos e indirectos, asociados con la contratacidn de personal:

1.

10.

Costo de anuncios para propdsitos de contratacign.

Cargos de impresidn de publicaciones de 1a empresa -
(folletos sobre beneficios, por ejemplo).

Comisiones para la agencia, si es que se le contrata.

Costos de seleccidn o preseleccidn, que pueden in --
clufr exemen fisico, de aptitudes y de referencias.

Gastos de viaje de los cantidatos {si es aplicable).

Sueldos y salarios de los empleados cuya responsabi-
lidad primaria estd en la funcidn de empleo.

Gastos de viaje de los reclutadores (si es aplicable)

Una proporcidn razonable de los sueldos y salarios -
de empleados que dedican sGlo una parte de su tiempo
al proceso de contratacidn.

Sueldos y salarios de las personas que intervienen -
en el proceso de la entrevista y en juntas subsecuen
tes relacionadas directamente, o en conferencias pa-
ra Ta toma de decisiones.

Asignacidn de costos de papelerfa.
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11. Asignacidén de gastos normales indirectos (1lamadas -
telefénicas, por ejemplo).

II. COSTOS DE ADIESTRAMIENTO: Este factor abarca todos
los gastos de supervisidn o no supervisidén relacionado con el
entrenamiento sobre la marcha de un nuevo empleado:

1, Sueldos y salarios de supervisores y de personal cla
ve, no supervisor,ocupado en el entrenamiento sobre
Ta marcha.

2. E1 costo de los materiales y equipo relacionados di-
rectamente con el entrenamiento.

3. Costo deltiempo perdido en la produccién por el en -
trenador no supervisor que se aleja de sus responsa-
bilidades habituales.

4. Sueldos y salarios del personal que lleva las esta -
dfsticas de la curva de aprendizaje y otros regis --
tros asociados (si es aplicable).

5. Sueldos y.salarios de quienes preparan los materiales
que han de usarse en el entrenamiento, sin incluir -
al supervisor.

I1I. COSTO DE PUESTA EN MARCHA: Son los costos del tra-
bajo sub-estdndar* realizado por un nuevo empleado. Estos cos
tos contindan hasta que la productividad del empleado alcanza
el rendimiento promedio en esa labor.

* Sub-estdndar: por debajo del criterio de rendimiento esperado.
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COSTOS DE CAPACITACION: Incl&yen los gastos de en -

trenamiento formal dentro del aula, y no sobre 1a marcha, ya
que éstos Gltimos se consideran, generalmente, en los costos

de adiestramiento:

1.

Sueldos y salarios del personal que capacita.

Costos de materiales y suministros utilizados en el
curso.

Gastos indirectos normales prorrateados entre el ni-
mero de personas que estdn siendo capacitadas.

Costo de orientacidn y de visitas.

Costo de seminarios especiales para entrenamiento y
desarrollo fuera del lugar de trabajo (si es aplica
ble).

Ayuda escolar y reembolso de colegiaturas (si es -~
aplicable).

Costo de los programas de renovacidn, tales como en-
trenamiento ciclico en ventas y cursos de actualiza~
cidn tecnoléfgica.

Costos relativos al reentrenamiento de empleados --
transferidos o promovidos que subsecuentemente se =--
marchan,

Desembolsos diversos (gafetes, refrescos, fotogra --
fias, etc.).
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GASTOS DE SEPARACION: Son aquellos que sobrevienen -

como resultade de la separacidn de un empleado de su trabajo:

1.

2.

VI

Costo de la produccidn perdida durante el reemplazo.

Costo del perfodo de inactividad del equipo de pro -
duccién,

Sueldosy salarios de personal que interviene en la -
separacidon, incluyendo el que efectfa la entrevista
final, el proceso de terminacidn y el registro de ng
mina y fondo de préstamos.

Pago por despido o indemnizacién.

COSTOS DE LA PERMANENCIA CORTA: Son muy dificiles -

de cuantificar y s6lo es posible una estimacién. Sin embargo,
Perkins (citado en Babson Jr. y Stanley, 1978) considera que
vale la pena aislarlos como una categorfa de costos. Incluyen
todos los gastos atribuibles al comportamiento de los emplea-

dos que planean separarse:

E1 costo de Ta disminucién en la productividad del -
empleado.

El costo de la disminucidn en la productividad de --
fos compaieros que pasan un rato con el empleado que

se va a ausentar.

E1 costo del tiempo que el empleado pasa fuera bus -
cando otro empleo.

El costo del tiempo que el empleado invierte en 1le-
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nar solicitudes, usando las facilidades que Ta empre
sa le brinda para reproducirlas y enviarlas.

Es importante agregar que aun cuando no todos los cos -
tos categorizados por Perkins (citado en Babson Jr. y Stanley,
1978), son aplicables en todas las compafifas, es innegable, -
sin embargo, que los costos que si son aplicables eq*e11as, -
por reducidos e incidentales que puedan parecer si se les con
sidera individualmente, en conjunto pueden ascender a sumas -
muy altas (Babson Jr. y Stanley, 1978).

Mds especificamente, el despacho Hay y Asociados publi-
c6 un estudio realizado con 174 empresas, en la revista Expan
sidn (1982, citado en Oettinger, 1983). En &1 se desglosanlos
gastos de la empresa en la reposicidn de un ejecutivo de alta
jerarquia por otro.

En primer lugar, se encontrd que el sueldo promedio de
un cjecutivo era de 310,000 pesos mensuales en empresas cu -
yas veptas anuales oscilaban entre 500 y mds de 5,000 millo -
nes de pesos. A este sueldo promedioc se le agregan las presta
ciones y pagos adicionales, por lo que éste se elevaa - - =~
416,000 pesos mensuales.

La contrataci6n de un ejecutivo tenfa un costo promedio
de 200,000 pesos por conceptos de publicacidn  de avisos
en los.periddicos, tiempo de trabajo invertido en entrevistas
con la empresa contratante, seleccidn de curriculums, entrg -
vistas técnicas y psicolégicas de los candidatos, investiga -
cidén de antecedentes, etc... El periodo de induccidn, hasta -
que el ejecutivo empezaba a ser productivo para la empresa, -
se estimé en 8 meses como minimo.

Asi pues, en base a los datos anteriores, 10s gastos de
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reposicién de un ejecutivo por otro se estimaron de la siguien
manera:

Costo de contratacidn $ 200,000.00

Costo del perfodo de induccidn
(sueldo de $416,000 mensuales,
multiplicado por los 8 meses -
del perfodo estimado de induc-

cign) 2'328,000.00
Costo total aproximado de reposicidn $2'528,000.00

Por otro lado, la investigacidn de Hay y Asociados sefa
la también que la mitad de Tos ejecutivos que participaron en
el estudio tenfan una antiglicdad de 2 a 5 afios en la empresas;
0 sea, un promedio de 3.5 afios. En base a estos datos se cal-
culé que en una empresa en la que contrataran 30 ejecutivos,
se tendria que hacer un gasto de. 75'840,000 pesos (costo -
total aproximado de reposicidn: 52'528,000.00, muitiplicado -
por 30 ejecutivos) cada 3.5 afos o en el perfodo de 3.5 afos.

1.3.3 CONSECUENCIAS PARA LA SOCIEDAD EN GENERAL

Es dificil aislar los efectos que para la sociedad tie-
ne la rotacién de personal. Sin embargo, Muchinsky y Morrow -
(1980), reportan tres consecuencias fundamentales:

1. La primera de ellas se enfoca a identificar a la ro-
tacidon de personal como determinante de la "eficien-
cia de locacidn"; es decir, del grado en el que las
habilidades del trabajador son utilizadas éptimamen-
te y remuneradas de acuerdo con su valor real en el
mercado. Asi pues, se considera que aitas tasas de -
rotacién, seguidas de recontratacidn en otro empleo,
promueven 1a eficiencia de locacién, ya que tal movi
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1idad opera trasladando a trabajadores individuaies -
de trabajos en los gque el valor de su contribucidn -
marginal a la produccidén es bajo, a trabajos en don-
de &ste es alto. De aqui se deriva, pues, la implica
cidn de que una alta eficiencia de Yocacidn laboeral
resulta en un incremento de productividad y, a su --
vez, €sto se posibilita con altas tasas de rotacidn.
Muchinsky y Morrow (1980) sedalan, ademds, que las -
altas tasas de rotacidn seguidas por recontratacidén
en algdn empleo alternativo y siempre y cuando las -
vacantes de empleo no sean escasas, no parecen ele -
var l1os niveles de desempleo.

Muchinsky y Morrow (1980), sefialan, sin embargo, que
se han identificado consecuencias de desempleo cuan-
do Ta vrotacidén voluntaria no es seguida de rccontra-
tacidén en otro empleo, 1o que puede afectar a la eco
nomia de la regidon en cuestidn.

Finalmente, Muchinsky y Morrow (1980) consideran que
un  dncremento en tasas de rotacidén voluntaria, sg
guida de retiro, resulta en un incremento de la po -
blacidn econdmicamente dependiente, en relacidn al -
nimero de aquellos que reciben un sueldo, dentro de
Ta regidn en cuestidn. Esto significa, pues, que el
incremento dela carga dependiente conduce, inevita -
blemente, a que menos gente tenga que mantener econd
mijcamente a un ndmero mds grande de dependientes que
no trabajan. A partir de lo anterior, estos autores
reportan dos consecuencias adyacentes:

a) E1 incremento de miembros de la poblacién depen -
diente requiere, asi{ mismo, de un incremento en -
la productividad y,por. tanto,del crecimiento eco-
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némico para que asi se combense la transferencia
de ingresos hacia ellos. Sin embargo, sefialan que
la mayoria de los expertos consideran que estos -
incrementos nunca serdn lo suficientemente signi-
ficativos para compensar los altos costos de man-
tener a los dependientes, siendo que la Gnica so-
Tucidn serfa que se aumentasen las pensiones que
éstos reciben.

b) Finalmente, Muchinsky y Morrow {1980) reportan --
que el incremento de la poblacién dependiente con
duce a la declinacidn o, por lo menos, a un incre
mento menos rdpido en los estdndares de vida.

1.4 FORMA DE SOLICITUD DE EMPLEO Y SU USO
PARA PREDECIR LA ROTACION DE PERSONAL

Es importante comenzar enfatizando que los niveles acep
tables de rotacidon dentro de una empresa -porque, como se ha
visto, ésta no siempre representa desventajas-, se establecen
en funcidn de las consecuencias que especificamente ésta tie-
ne dentro de la organizacién en cuestion. Asi pues, una tasa
de rotacidn que puede ser alta para una organizacidn, puede -
ser baja o excesiva para otra. Sin embargo, los niveles acep-
tables de rotacidn, en funcién de sus consecuencias, varfan,
no sdlo de una empresa a otra sino que aun dentro de una mis-
ma organizacién, dependiendo del nivel laboral de que se tra-
te. Asi pues, Muchinsky y Morrow {(1980) citan, por ejemplo, -
que un 20% de rotacidn es aceptable para personal de oficina,
pero inaceptable para supervisores.

Cabe agregar, ademds, que hay quienes consideran que la
rotacidn de personal representa una especie de paradoja en sf
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misma para la sobrevivencia organizacional. Asi es como Katz
y Kahn (citados en Muchinsky y Morrow, 1980), afirman, por su
parte, que para que una organizacién pueda resistir a la muer
te, necesita evitar agquellas tasas de rotacidn que, de alguna
manera, y por sus consecuencias negativas, puedan afectar las
operaciones de la misma. Sin embargo, agregan, si la vida de
una organizacidn debe exceder la vida laboral de sus trabaja-
dores, la rotacidn debe ocurrir, aportando asi sus consecuen-
cias positivas. Esta observacidn sugiere, pues, que las orga-
nizaciones, intencionalmente o no, deben establecer tasas 4p-
timas de rotacidn que asi como posibiliten su necesidad de --
cambio permitan, ademds, su continuidad.

Hay casos, sin embargo, en donde dichas tasas Gptimas
de rotacidn de personal se incrementan en perjuicio de la or-
ganizacidn.

Kraut {1975) indica que son precisamente los psicélogos
quienes han intentado una serie de posibilidades con la inten
cién de reducirlas, en beneficio de la propia organizacidn.

Por su parte, Cascio (1976), agrupa las posibilidades -
de reducir 1a rotacidn de personal en dos alternativas funda-
mentales.

i La primera de ellas consiste en averiguar explicaciones
a posteriori para el fenfmeno de rotacidn que se estd presen -
tando en la organizacién, intentdndese, consecuentemente, mg-
jorar las condiciones de trabajo, las relaciones con Tos su -
pervisores o cualquier otro aspecto que parezca ser el nidcleo

del problema.

La otra aproximacidn consiste, en cambio, en la posibi-
lidad de pronosticar e identificar, de antemano, al personal
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que serd de corta duracidn precisamente ANTES de emitir la de
cisidn sobre su contratacidn. De esta manera se estd utilizan
do, pues, un sistema de naturaleza PREVENTIVA. Un mecanismo -
conveniente para efectuar esta Gltima estrategia consiste en
el andlisis de los items de la historia personal, que frecuen
temente se encuentran en las formas de solicitud de empleo.

Y es precisamente esta aproximacidn la que se siguid en la --
presente investigacidn,

1.4.1 FORMA DE SOLICITUD DE EMPLEQ

Aun cuando los procedimientos especificos empleados pa-
ra 1a seleccidn y colocacién del personal varian de una orga-
nizacidn industrial a otra, en funcidn de los requerimientos
del empleo especifico que se ha de ocupar, Siegel (1977), con
sidera que, practicamente todas ellas, utilizan, por 1o menos
un formulario de solicitud de empleo y alguna clase de entre-
vista, como base parcial para escoger al nuevo personal.

Segin Tiffin y McCormick (1981), las formas de solici -
tud de empleo estdn preparadas de tal manera que obtengan da-
tos indicadores relativos al valor potencial del solicitante
zomo futuro empie;do de 1a compaifa que hablan, pues, de la -
adecuacidn empleado-empresa.

Por su parte, Blum y Maylor (1981), consideran que las
formas de solicitud de empleo tienen dos funciones particula-
res. ’

En primer lugar, proporcionar informacién pertinente so
bre el empleado que la compafifa necesitard, en caso de que lo
contrate y, en segundo lugar, tienen como fin reunir informa-
cién sobre los solicitantes que se considera dtil para el pro
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ceso de contratacign. En cierto sentido, "una forma de soli -
citud es una entrevista muy estructurada, en la cual las pre-
guntas son estandarizadas y determinadas por adelantado".
{Blum y Naylor, 1981, p. 230).

Macfariand (1979), sefala que los criterios que deben -
reunirse para implementar sus contenidos a las formas de soli
citud son generalmente, obtener datos que sean: 1} en primer
lugar, de hechos, 2} capaces de ser obtenidos en forma escrj-
ta, 3) legales, 4) no indebidamente fntimoso personales y 5)
itiles y necesarios, ya sea como dispositivos de prediccidn o
para el expediente permanente que del trabajador se conserva
en la empresa. :

Por su parte, Blum y Naylor (1981), sefialan que la in - -
formacidn requerida en una forma de solicitud se ocupa de lo
que pudiera denominarse "historia personal®, la que jncluye -
puntos relativos a los trabajos anteriores del solicitante y
al historial de su vida, tales como sus datos generales (nom-
bre, domicilio, edad, estado civil, educacién...), nidmero de
dependientes, estructura familiar, en fin. Tales aspectos, -~-
por cierto, fueron revisados anteriormente, en la seccidn de
caracteristicas personates relacionadas con Ja rotacidn de «-
personal {ver p.25).

Blum y Naylor (1981) agregan que si la forma de solici-
tud de empleo se utiliza adecuadamente, como ayuda para la se
feccidn de personal, puede ser, y es con frecuencia, uno de -
Jos mejores dispositivos de seleccién a disposicién del técni
co de personal, Llegan a aseverar, ademds, que una de sus ven
tajas sobre las pruebas de personalidad e intereses es que la
contaminacidgn  de las respuestas no es, por 1o comln, tan im~‘
portante. Incluso, sefialan, si una persona tiende a falsifi -
car sus respuestas en Ta forma de solicitud, sobre cuestiones
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respecto a las cuales se sienta preocupado y prefiera no dar
sus respuestas absolutamente sinceras, esos datos, en muchas
casos, estdn sujetos a una verificacidn bastante simple, a --
partir de otras fuentes aunque, obviamente, esto no quiere de
cir que se obtendrd siempre esa verificacidn. A este respecto
Judrez Herrera {1978), sefala otras de las desventajas exis -
tentes en Ja aplicacidn de los tests psicoldgicos: sus limita
ciones en torno a la predisposicidn a responder y sus defi -
ciencias en cuanto 3 requisitos de confiabilidad y validez --
predictiva.

Por su parte, Marcela Merelo {1985) concluye que la so-
licitud de empleo, aunada a la entrevista y a exdmenes de co-
notimientos sobre un puesto determinado, “"puede resultar mds
esclarecedor respecto de las actividades de un individuo. que
las pruebas psicométricas" (p.62). La conclusidn anterior fue
resuitado de la investigacidn que Herelo (1985) realizd y en
Ta que intentd comprobar si la seleccidn de personal hecha en
una empresa se podia mejorar con la aplicacidn de) Inventario
de Rasgos Temperamentales de L.L. Thurstone, considerando el
buen desempefio y ta productividad de los empieados en cada --
uno de sus puestos.

Cabe sefialar que en 1a empresa en la que Merelo 1levd -
a cabo su investigacidn no se utilizan los servicios de agen-
cias de colacacidn por el alto costo y 1a mata calidad de la
seleccidn; por otro lado, tampoco aplican exdmenes psicométri
cos pues la Direccidén no cree en ellos. Asi pues, el departa-
mento de recursos humanos es el encargado de la seleccidn de
personal; para este efecto, se basan principalmente en los si
guientes datos del candidato: edad, domicilio, estado civil,
escolaridad, educacidn, presentacidon, sin problemas de hora -
rio y que nunca haya pertenecido a un sindicato.
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tonsiderando Tos resultados de las escalas observadas,
Merelo (1985) concluye que en casi el 95% de los casos, la --
seleccidon de personal habifa sido acertada, aun sin haberse --
utilizado pruebas psicométricas. Finalmente, atribuye como po
sible causa de Ta limitada utilidad de é&stas el hecho de que
"en nuestro pais no se ha disefiado un examen psicométrico ade
cuado a las caracteristicas del ser nacional”(p62).

Blum y Naylor (1981} sefalan, sin embargo, que para que
el uso de la solicitud de empleo proporcione resuitados efi -
cientes sdlo deben incluirse en ella -al igual que en cual --
quier otro de los dispositivos de seleccidn- preguntas vali -
das. Esto requiere, por tanto, que se verifiquen todos los --
puntos que figuran en ella para ver si, de alglin modo, djcha
informacidn estd, en efecto, relacionada con cierto criterio
importante del éxito en el empleo. '

1.4.2 FORMA DE SOLICITUD DE EMPLEC PONDERADA

E1 uso de los ilamados formularios o formas de solici -
tud de empleo ponderados puede dar como resultado, segiin Sie-
gel (1977), la seleccién de empleados mds eficientesen torno
al criterio que se utilice y, en su caso, Ta reduccidn de la
rotacién de empleados, si ésto 1o que busca 1a empresa.

Tales formas de solicitud de emplieo ponderadas se basan,
seglin Siegel (1977) en 1o ya mencionado anteriormente; es de-
cir, una vez que se han {dentificado los puntos del formula -
rio de solicitud relacionados con el criterio de interés, y -
que han sido valorados o ponderados para fines de califica -
cién, asigndndoseles un cierto puntaje, hay que validar todo
el formulario, cotejdndolo o bien, correlaciondndolio, con un
criterid externo. Por supuesto, se debe tener en cuenta, tal
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y como 1o sefialan Blum y Naylor (1981), que la validacién cru
zada de los resultados obtenidos en estas solicitudes pondera
das es un requisito indispensable para su uso real en una si-
tuacidn de seleccidn de personal

Mds especificamente, y para proceder a ponderar una for
ma de solicitud de empleo, deberdn detectarse a priori, tal -
cual lo asevera Cascio (1978), aquellos aspectos del indivi -
duo (por ejemplo: edad, afos de educacidn) que pudieran estar
relacionados con algdn criterio de éxito en el trabajo. Agre-
qa que la técnica de ponderacidn de la forma de solicitud de
empleo es capaz de proveer una base para identificar cudles -
de estos aspectos diferencian significativamente a los grupos
de empleados efectivos de quienes no 1o son. Los valores pon-
derados se asignan de acuerdo a la capacidad predictiva de ca
da item, de tal manera que pueda derivarse un puntaje'total -
para cada individuo. Finalmente, puede establecerse una cali-
ficacién de corte que, si se utiliza en la seleccifn de em -~
pleados, eliminard el mdximo nimero de candidatos potencial -
mente indeseables, con un minimo rechazo de candidatos desea-
bles.

Segin England (1971), esta técnica es apropiada para tg
da organizacidn que tenga un nidmero relativamente grande de -
empleados haciendo tipos similares de trabajo y cuyos records
estén disponibles. Es particularmente valiosa, ademds, en el
caso de empleos que requieran un largo y costoso entrenamien-
to, en empleos en los que la rotacidén de personal sea notable,
0 en situaciones laborales en tas que exista un gran nimero -
de candidatos para un reducido nimero de plazas disponibles.

Por otra parte, England (1971) sefala que los procedi -
mientos de ponderaci6n son relativamente simples y constan, -
bdsicamente, de los pasos siguientes:
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Escoger un criterio apropiado (ejemplo: tiempo de du
racién en el empleo, desempefio).

Identificar los grupos del criterio (empleddos desea
bles vs. indeseables).

Seleccionar los items, de la forma de solicitud, que
serdn analizados.

Especificar las categorias de respuesta para cada -
item, que se utilizardn en el andlisis.

Determinar los valores ponderados de los items.
Aplicar tales valores ponderados a los items de las
solicitudes de otros grupos, de acuerdo a la respues

ta o categoria de respuesta dada.

Establecer Ta calificacion de corte, para la selec -
cidén de personal.

Cascio (1978) e England (1971) senalan también que los

grupos del criterio deben contar con la mayor cantidad posi -
ble de individuos, no menos de 75 en cada uno. Estos grupos -
deben ser subdivididos, posteriormente, en 2 subgrupos: el de
la fase de validacidén (en donde se asignan los valores pondg-
rados), y el de la fase de validacién cruzada (con aproximada
mente la mitad de individuos que en la fase de validacién).
Asi pues, para una muestra inicial de 150 empleados, el dise-
fio serfa como el que se ilustra en la Tabla 1.1,
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TABLA 1.1

DISTRIBUCION DE UNA MUESTRA DE 150 SUJETOS EN LOS GRUPOS

DE EMPLEADOS DESEABLES E INDESEABLES Y PARA LAS FASES DE
VALIDACION Y VALIDACION CRUZADA '

GRUPOS DEL CRITERIO
EMPLEADOS EMPLEADOS
DESEABLES INDESEABLES
n =175 n =15
la. FASE
VALIDACION n = 50 n = 50
2a, FASE
VALIDACION CRUZADA n = 25 n =25

Una vez enunciada 1a informacidn anterior, para compren
der a qué se refiere la solicitud de empieo ponderada, es per
tinente sefialar que en México aldn no se haya muy difundido su
uso dentro del proceso de seleccidn de personal. Sin embargo,
esto resulta de consideracién secundaria si tomamos en cuenta
que, segidn la encuesta realizada por Quiroz Vilchis y Salazar
GSémez (1981) sobre los procedimientos de seleccién utilizados
por 112 empresas del Distrito Federal y &dreas suburbanas, no
se sigue ningin procedimiento técnico ni especifico en las -
dreas de reclutamiento y seleccion de personal, De las 112 em
presas que formaron la muestra de su estudio, s6lo el 9% (em-
presas con mds de 1,0C0 empieados) demostraron tener un procedi
miento técnico y especifico en las dreas mencionadas; sin em-
bargo, en algunas de ellas, aun cuando contaban con un siste-
ma y con hombres debidamente capacitados en las dreas de re -
clutamiento y seleccién de personal, el sistema no estaba ac-
tualizado ni estandarizado al universo que manejaban. Porotra
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parte, en las empresas medianas (301a 1,000 empleados) se des
conocfan las funciones sobre reclutamiento y seleccidén de per
sonal; sin embargo, muchas de ellas usaban algunas técnicas -
sin conocer sus bases (por ejemplo: pruebas psicométricas in-
terpretadas de acuerdo a machotes). En las empresas chicas -
(2 a 300 empleados) no existia siquiera tecnificaciGn de las
funciones referentes al reclutamiento y seleccidn de personal.
Tampoco existia en ellas un departamento de personal, siendo
que el de contabilidad era el encargado de todo to relaciona-
do al personal; asi mismo, para la contratacidn de personal,
era indispensable 1a recomendacién y la observaci6n en el tra
bajo.

Por su parte, Villagdmez Garcia (1975) concluye, an su
jnvestigacidn titulada "Historia y Evolucidn de la Seleccidn
Ticnica de Personal en México", que las organizaciones han ve-
nido empleando, hasta nuestros dias, tres modelos distintos -
de seleccién de personal, a saber: modelo tradicional con ~-
pruebas psicol8gicas, mcdelo de seleccidén por objetives y cen
tros de evaluacidn.

E1 modelo de seleccidn por objetivos es especialmente -
atractivo para los fines que atafien a la presente seccign, --
por lo gque nos limitaremos dnicamente a comentar este modelo.

E1 modelo de seleccién por objetivos fue elaborado y -~
propuesto por Alvaro Jiménez 0. en el afio de 1971 {(citado en
Villagémez Garcia, 1975). A través de este modelo se busca en
contrar, en forma prdctica, al sujeto adecuado para el empleo,
pues el candidato prueba su idoneidad para el puesto. Se tra-
ta de predecir la conducta laboral posterior de los candida -
tos, evaluando directamente su desempefio durante 28 dias -que
es lo que dura el procesc de seleccidn por objetivos. EV dia-
grama 1.1 muestra los pasos que se siguen dentro del modelo -
de seleccién por objetivos.



DIAGRAMA 1.1
PASOS A SEGUIR DENTRO DEL MODELO DE SELECCION POR OBJETIVOS

| ANALISIS DE PUESTOS |
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. Como puede observarse en el diagrama 1.1, la seleccidn
por objetivos incluye, en su fase inijcial, el uso de la forma
de solicitud de empleo ponderada. El proceso de Ta seleccidn
por objetivos se inicia con un andlisis de puestos: obtencidn
de la informacidn adecuada -a través del jefe inmediato, el ~

trabajador que ocupa
recta del desempefio-

tos para el puesto a octupar.
se proceden a especificar dos tipos de re -

de este andlisis,

actualmente el puesto y observacién di -
sobre las funciones y resultados prescri
Con las definiciones resultantes
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gistros: uno para las conductas laborales y otro para los pro
ductos o resultados. Con esta informacidn se elabora también
Ta solicitud ponderada y Tas pruebas de conocimientos para la
estimaci6én de los prerequisitos o repertorios de entrada de -
los candidatos a ocupar el puesto en forma definitiva. A todo
candidato se le aplican la solicitud ponderada y las pruebas
de conocimientos. Los que obtienen mayor calificacién son pre
sentados al supervisor o jefe quien extiende un contrato de -
trabajo por 28 dfas a tales candidatos, previa investigacidn
de los datos declarados. Los candidatos que no fueron contra-
tados pasan a ser archivados en pendientes. Una vez contrata-
‘do, el candidato se presenta a sus labores donde serd observa
do por personas entrenadas en tomar y medir Jos registros de
conducta y de resultados; lo hardn durante los 14 dfas que du
ra el primer periodo. Al décimo-quinto dfa, se cita al candi-
dato a una entrevista en 1a que se le proporciona retroalimen
tacién (feed-back) sobre su comportamiento y los resultados -
registrados durante los primeros 14 dfas. A continuacién, se
Tleva a cabo un segundo periodo de observacidn y registros de
conductas y resultados durante 13 dias, con el fin de preci -
sar los cambios observados de un periodo al otro y en rela --
cién a lo esperado. En base a 1o anterjor, se toma la deci --
sién sobre contratar definitivamente, capacitar o dar de baja
al candidato. En este caso, se busca un nuevo candidato en el
archivo de pendientes. Finalmente, Villag6mez Garcia (1975) -
sefala que este modelo ha sido aplicado con éxito, pero sola-
mente por contadas empresas mexicanas.

Por otra parte, la investigacidn de Judrez Herrera (1978),
-probﬁ empfricamente la validez del modelo expuesto anterior -
mente. Para este efecto, selecciond y contraté a un sujeto pa
ra que desempefiara el puesto de "Entrevistadorde Agencia de ~
Empleos" mediante el proceso de seleccién por objetivos.
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Judrez Herrera {1978) siguid los pasos propuestos por
Jiménez (citado en Villagdémez Garcia, 1975), ya explicados -
anteriormente.

Cabe sefialar que para la elaboracidn de la solicitud -
de empleo ponderada, Judrez Herrera (1978), tomé la informa-
cidn proporcionada en la solicitud por 21 sujetos que fueron
contratados para ocupar el puesto de entrevistador en 5 agen
cias de empleos pertenecientes a una misma organizacidén, du-
rante el perfodo de junio de 1969 a abril de 1973. Se divi -
did al grupo en 2 partes: 10 empleados de larga duracidén {un
afio o mds trabajando para la organizacifn) y 11 empleados de
corta duracidn (% meses o menos trabajando para 1a organiza-
cidn). Se compararon las respuestas dadas por estos sujetos
en los items de sexo, edad, escolaridad, estado civil, nime-
ro de dependientes econdmicos, estabilidad promedio en em --
pleos anteriores, sueldo anterior y experiencia previa, y se
procedid a la asignacidn de pesos para cada categoria de res
puesta. Ignoramos el procedimiento seguido para la asigna --
cidn de pesos pues Judrez Herrera (1978) no To menciona.

Los items que lograron diferenciar’ entre si a los gru-
pos de sujetos de larga y corta duracidén en el empleo fueron:
edad, escolaridad, estado civil, nldmero de dependientes eco-
némicos, estabilidad promedio en empleos anteriores y expe -
riencia previa. La ponderacidn de estos items indicé que los
sujetos de larga duracidgn en el empleo, en comparacidn con -
los de corta duracién, eran de mayor edad (26 a 35 afios), te
nfan estudios profesionales (truncos, cursdndoios o conclui-
dos), eran casados, tenfan dependientes econdmicos (1 a 3 de
pendientes econdmicos), habfan trabajado un mayor promedio -
de tiempo en empleos anteriores (1 a 3 afios) y tenfan expe -
riencia previa en el mismo puesto y mismo tipo de empresa.
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Los resultados finales de esta investigacién fueron to
talmente halagadores; Judrez Herrera (1978) confirmé sus hi-
pdtesis,a saber: a) E] sujeto contratado cumplird mds del --
90% de los resultados esperados en el puesto; b) El' sujeto -
contratado aumentard en un porcentaje significativo Tas con-

ductas deseables después de la entrevista (intermedia) con -
el especialista., E1 sistema también aportdé informacidn para
la capacitacidn futura de las conductas_ débilmente deficien-
tes y sirvié de base para la promocign del sujeto.

1.4.3 ESTUDIOS QUE ILUSTRAN EL USO DE LA FORMA DE SOLICITUD
DE EMPLEO PARA PREDECIR LA ROTACION DE PERSOHAL

Utilizando los fundamentos expuestos en la seccidén an-
terior es como se han venido realizando, precisamente, estu-
dios en los que se valida la forma de selicitud de empleo te
niendo como criterio de éxito, entre otros, a la duracidén --
del empleado dentro de su trabajo. Asi pues, se ha encontra-
do que ciertos items de la historia personal del individuo,
que constan en la solicitud de empleo, son frecuentemente --
predictores del tiempo de permanencia del trabajador en la -
empresa y, por ende, de la rotacidon de personal.

De esta manera, Schuh {(citado en Cascio, 1976) reporté
que en 19 de 21 estudios sobre la relacion de los datos bip-
grdficos y la rotacién de personal, por To menos un item bio
grdfico o mis de la historia personal del individuo tenfan -
relacién predictiva con la rotaci6én de personal. Cabe sefa -
Tar, sin embargo, que s6lc 14 de esos 21 estudios (Schwab y
Oliver, citados en Cascio, 1976) contaban con la validacién
cruzada de los resultados.

Por su parte, Asher {1972) selecciond once estudios de
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sarrollados entre 1960 y 1970 -distintos a los revisados por
Schuh- que utilizaban items del historial personal como pre-
dictores de la conducta Taboral futura y que tenfan, ademds,
datos disponibles sobre su validacidn cruzada. Los coeficien
tes de correlacion obtenidos en la validacidn cruzada de es-
tos estudios se distribuyeron de la siguiente manera: 35% -
fueron de .60 6 mds; 55% de .50 6 mds; 74% de .40 & mds y97%
de .30 6 més.

Cabe sefalar, ademds, que Ghiselli (citado en Asher, -
1972) publicé una comparacién del poder predictivo entre los
items biogrdficos y el uso de pruebas de inteligencia, apti-
tud mecdnica, destreza manual, personalidad y relaciones es-
paciales, todas ellas para trabajos especificos. El criterio
fue el rendimiento del individuo en todos los casos, excepto
en el caso de la prueba de aptitud mecdnica en donde el cri-
terio fue el éxito en el entrenamiento. Se pudo observar que,
en comparacién con los demds predictores utilizados, la vali
dez predictiva de los items biogrdficos fue vastamente supe-
rior,

Por su parte, England (1971) revisdé también aquellos -
estudios que cumplian con el requisito de la validacién cru-
zada, independientemente del criterio de éxito que habian --
utilizado. De 38 estudios revisados, 36 mostraron que la for
ma de solicitud ponderada predecia significativamente el cri
terio utilizado; en otras palabras, cerca del 95% de estos -
estudios mostraron resultados significativos. En su articulo,
England (1971) sintetiza, ademds, los resultados encontrados
por 27 de esos estudios cuyos resultados expresaron en térmi
nos de coeficientes de correlacidn. Estos varian desde .19 -
hasta .83, con un valor promedio de .42. Cabe mencionar que
10 de esos 27 estudijos poseen, como criterio de éxito, la du
racidn en el empleo. ’
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Es importante, sin embargo, ocuparse, en primera instap
cia, de los hallazgos inicidles en torno a este tépico, antes

de revisar los estudios mds recientes al respecto.

Cawl (citado en Ghiselly y Brown, 1959) fue quien pre -
sentd, pues, una de las primeras investigaciones empiricas -
acerca de la validez de las preguntas biogrdficas que apare -
cen en la forma de solicitud de empleo, utilizando como crite
rio de éxito el tiempo de servicios prestados en la tarea y -
correlacionando las respuestas de cada solicitante a cada pre

gunta, con este criterio.

Utilizd tres muestras de trabajadores -a saber: emplea-
dos de oficina, vendedores y contadores-, encontrando resulta
dos distintos en cada una. Para los empleados de oficina, so-
lamente dos de las diez preguntas que validdé (los ndmeros 1 y
6) revelaron correlaciones prometedoras con respecto al crite
rio de éxito; para los vendedores, encontrd 6 preguntas (los
nimeros 1, 2, 3, 5, 6 ¥y 9) y para los contadores Gnicamente -
2 preguntas (los ndmeros 3 y 6) que eran las inmediatamente -
relacionadas con el criterio. Las correlacciones que encontré

se reproducen en la tabla 1.2.
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TABLA 1.2

CORRELACIONES ENTRE EL TIEMPO DE SERVICIOS PRESTADOS Y LAS
RESPUESTAS DE 3 MUESTRAS DE TRABAJADORES A PREGUNTAS DE LA
SOLICITUD DE ENMPLEO

PREGUNTAS EN LA HOJA DE SOLICITUD [OFICINISTAS | VENDEDORES i CONTADORES
1. Tiempo en el Gltimo empleo 0.22 0.36 0.07
2. Tiempo en el peniltimo empleo 0.05 0.37 0.19
3, Promedio de tiempo en los tres .

Gltimos empleos 0.18 0.46 0.27
4, Promedio de salario en los

tres G1timos empleos -0.03 -0.13 0.07
5. Nimero de empleos anteriores -0.17 -0.22 0.03
6. Edad en la fecha de la solici

tud 0.26 0.31 0.27
7. Estatura 0.07 0.02 0.05
8. Peso 0.10 -0.07 0.17
9. Nimero de personas dependien-

tes del splicitante 0.00 0.20 0.00
10, Educacién 0.04 -0.02 -0.05

Por su parte, Tiffin, Parker y Habersat (1947), realizaron un es-
tudio con el objeto de reducir las tasas de rotacitn a un nivel satisfac
torio dentro de una organizacién. En é&ste, comprobaron que el and
lisis de los datos personales obtenidos al momento del ingre
so de nuevos empleados varones a una fdbrica de aparatos 6p-
ticos, reveld diferencias significativas entre los trabajado
res que permanecieron por largo tiempo en su empleo ("larga
duracién") y aquellos que 1o hicieron solamente por un corto
periodo de tiempo {("corta duracidn").

En su estudio, utilizaron los datos de las hojas de sg
licitud de 27 empleados que l1ievaban trabajando ya 9 meses -
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después de haber sido admitidosy un segundo grupo, gue consis
ti6 de los datos de 60 empleados que se separaron de su em -
pleo dentro de los tres meses siguientes a su admisidn.

El perfodo de 9 meses se selecciond pues se considerd
que en €1 ya se habian compensado suficientemente los gastos
de contratacién y entrenamiento del empleado, en tanto que -
el lapso de 3 meses impYicaba, en cambio, una pérdida econg-
mica para la empresa, pues el dinera invertido en esas persg
nas adn no habfia sido compensado.

Los datos se extrajeron de las formas de solicitud, pa
ra cada grupo de la investigacidn, y fueron los éiguientes:
edad, afios de educacién formal, estatura, pesa, estado civil
y nimero de dependientes.

En cuanto a estatura y pesa, no se encontraron diferen
cias significativas entre los dos grupos. Sin embargo, si --
las hubo en el resto de los datos, de manera que los emplea-
dos de "larga duracidn” eran mds viejos, habjan tenido menos
afios de educacidn formal, tenfan mayor nimero de miembros fa
miliares que dependian de ellos y habia un ndmero mayor de -
ellos que estaban casados en comparacidn con el grupo de em-
pleados de “corta duracién”.

Asi pues, Tiffin et al. (1947} concluyen que si la com
pafifa querfia reducir la rotacidn de su personal, debfan sg -
leccionar individuos que reuniesen las caracteristicas de -- .
Tos de "larga duracidn" y, por tanto, debfan tener “por lo -
menos, treinta afios de edad, no haber terminado mds de diez
afios de educacidn formal, estar casados y tener, por lo me -
nos, un {y de preferencia dos o mds} dependientes” {p.616).

Por su parte, Tiffin y McCormick (1981), agregan que
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un estudio realjzado posteriormente, en esta misma planta, -
demostrd que los individuos que reunfan las caracterfisticas
personales antes mencionadas duraban, efectivamente, més --
tiempo en el empleo que los que no las reunfan. Sin embargo,
al igual que Tiffin et al. (1947), advierten que la inter -
pretacidn de Tos resultados encontrados en este estudio, se
limitan a las condiciones especificas de l1a fdbrica en cues-
tién, no pudiéndose extrapolar a ninguna otra debido a las -
diferentes condiciones laborales y humanas imperantes en ca-
da una.

Aun cuando los estudios de Cawl (citado en Ghiselli y
Brown, 1959) y de Tiffin et al. (1947) representaron un im -
portante paso de 1a investigacidn en torno al valor predicti
vo de los datos contenidos en las solicitudes de empleo, €s-
ta no se estancé ahi. Por el contrario, la técnica de ponde-
racién de los jtems de las formas de solicitud aparecié y -
fue cvolucionando y perfecciondndose. Los estudios de Dun =--
nette y Maetzold (1955) y de Kirchner y Dunnette (1557) re -
presentan, pues, investigaciones que ilustran ya el uso de -
la forma de solicitud ponderada en el prondstico de aquellos
empleados que serdn de corta o de larga duracidén dentro de -
su empleo.

Bunnette y Maetzold (1955), realizaron su estudio den-
tro de una compafiia que se ocupaba del enlatado de chicharos
y mafz, que en el verano se valia de empleados temporales pa
ra hacer frente al cumulo de trabajo. Sin embargo, aun cuan-
do en las formas de solicitud tales empleados se comprome -
tfan a trabajar durante todo el verano, después de trabajar
por un corto periodo de tiempo, se separaban del emplec sin
razén aparente y esto era costoso e inconveniente para la em
presa.
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As? fue como Dunnette y Maetzold {1955), intentaron so
Tucionar este problema, por medio de la ponderacidn de los -
items de la forma de solicitud de empleo que se estaba utili
zanda, de tal manera que se pudiera eliminar el miximo nime-
ro de candidatos indeseables y el minimo de empleados ests -
bles.

X Para tal propésito, las formas de salicitud de emplea-
dos temporales del verano de 1951 de la planta matriz se uti
lizaron para ponderar los items, en tanto que las solicity -
des de los empleados del verano de 1952, de esa misma planta,
se utilizaron para llevar a cabo la validacidén cruzada de -
los resultados que se obtuvieron y, ademds, la técnica se -~
aplicé también a todas las formas de soljcitud recibidas en
otraes tres plantas de esta compafifa, durante 1953,

Asi fue como, primeramente, el gerente de personal ex-
cluyé de las solicitudes de 1951 las de empleados temporales
regulares,quienes afio con afio s regresaban a la compafifa a
trabajar. Enseguida, clasificd al resto de ellas en "buenas”
(n=269), “"pobres" (n=250) y dudosas, con respecto a Ta perma
nencia en el empleo, siendo que la ponderacidn de items se -
derivé de las primeras dos categorfas extremas y 1a catego -
ria de solicitudes dudosas se excluyd del estudio. La ponde-
racidén de items se llevé a cabo por medio de diferencias por
centuales entre los empleados buenos y los pobres, que cafan
en cada una de las cateogorias de respuesta, asigndndoles pe
sos netos segidn las tablas de Stead y Shartle (citados enDun
nette ~ y Maetzold, 1955). De 24 items analizadeos, sdlo 12 mos
traron diferenciar a los dos grupos. En estos términos, re -
sulté que el trabajador estable de la compafifa “vive en Le -
Sueur, tiene teléfono, es casado y no tiene hijos, no es un
veterano, es o joven (menor de 25 afios) o viejo {mayor de 55 -
afos), pesa mds de 150 Tibras pero menos de 175, ha obtenido
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paifa, estard disponibie para trabajar hasta el fin del vera
no y prefiere el trabajo de campo que el interior" {(Dunnette
y Maetzold, 1955, p.309). La aplicacidn de los pesos en los
datos personales de los empleados de 1951 mostré una diferen
cia entre las puntuaciones totales de los trabajadores po --
bres y los buenos. Posteriormente, se 1levé a cabo la valida
cién cruzada, aplicando los pesos anteriores a 244 solicitu-
des "buenas" y 201 "pobres", encontréndése una diferencia es
tadisticamente significativa entre sus medias.

Para comprobar si 1a forma de solicitud ponderada era
estable a través de un periodo de tiempo, los puntajes ponde
rados derivados de las solicitudes de 1951 se aplicaron a -
una nueva muestra de empleados que trabajaron en la misma -~
planta, pero en el verano de 1953. Y, una vez mds, se encon-
tré que si eran capaces de diferenciar significativamente en
tre los dos grupos. Siendo que las necesidades laborales y -
la fuerza de trabajo disponible en la industria del enlatado
diferfan considerablemente de un tiempo a otro, fue imposi -
ble establecer un punto de corte fijo para propésitos de con
tratacién. Si por un lado ésto redujo, probablemente, el gra
do de discriminacién entre los dos grupos de empleados, por
otro lado proporciond una solucidn para sus necesidades inmg
diatas.

Finalmente, se comprobé también que la forma de solici
tud ponderada de la planta matriz, predecfa efectivamente la
rotacién en otras tres plantas de la misma compafifa, en base
a los factores originalmente identificados como asociados --
con la rotacidn de estos empleados temporales.

Hacen 1la aclaracidén, sin embargo, de que la precisidn
predictiva variaba de planta a planta, sugiriendo que l1a -
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ponderacidén de items debe realizarse con los datos de la --
planta en cuestién para as{ incrementar, significativamente,
su capacidad discriminativa entre los grupos del criterio.

Por dltimo, es importante agregar que una de las apor-
taciones fundamentales de este estudio, se enfoca al recongo-
cimiento de gue la técnica de ponderacidn de la forma de so-
licitud pudo ampliarse exitosamente a obreros que realizaban
diferentes tipos de trabajos, de manera tal que el método no
debe limitarse, Gnicamente, a vendedores u oficinistas.

Por su parte, Kirchner y Dunnette (1957), demostraron
la utilidad de aplicar 1a forma de solicitud de empleo ponde
rada en una variedad de trabajos de oficina {oficinistas, ta
suimecanggrafas, secretarias y relaciones péblicas) -utili -
zondo como criterio la duracién en el trabajo-~, y no restrip
gidéndola a una ocupacidn especifica.

Para este efecto, utilizaron un primer grupo de solici
tudes de mujeres que se clasificaron en funcidn del tiempo -
que 1levaban trabajando 1as empleados, a partir de su admi -
sién en 1954, en:

a) "Corta duracién": 9 meses o menos (n=33)
b) "Larga duracién": 19 meses o mds (n=105)

Posteriormente, se 1levé a cabo la ponderacién de 40 -
items de la solicitud de empleo, siendo que solamente 15 de
ellos resultaron diferenciar a Jos dos grupos. Cabe sedalar
que para la ponderacidn de los items, se utilizaron las ta -
blas de Stead y Shartle (citados en Kirchner y Dunnette,1957),
en base a Jas cuales se establecieron los pesos netos corres
pondientes para cada categorfa de respuesta. Posteriormente,
se obtuvo la calificacién total para cada sujeto, encontrdp-
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dose una diferencia entre ambos grupos{ las empleados de lar
ga duracidn obtuvieron puntajes mayores que las de corta du-
racién y la diferencia entre los puntajes medios era alta y

estadisticamente significativa.

Enseguida, T1levaron a cabo Ta validacidon cruzada con -
otra muestra de solicitudes pertenecientes a empleados admi-
tidos (33% mujeres), de acuerdo a los criterios siguientes:

a) "Corta duracidn": 9 meses o menos (n=40)
b) "Larga duracidn": 16 meses o mds (n=45)

En este caso, encontraron que las 15 variables que di-
ferenciaron entre los grupos del criterio en la fase ante --
rior, también eran capaces de diferenciar significativamente‘
a los dos grupos en esta nueva muestra. La diferencia entre
las dos medias fue un poco menor que antes pero continud -
siendo estadisticamente significativa., Asi mismo, se obtuvo
una correlacidn significativa entre el puntaje total de los
sujetos y su duracidn en el empleo de .42.

Kirchner y Dunnette (1957) pudieron concluir que la my
jer de larga duracion era "joven, soltera, de Minnessota, --
graduada de preparatoria o universidad, que no dejé grades -
escolares que terminar y gue no tiene auto o mobiliario.
Ella se ha separado de su Gltimo trabajo por motivos de pro-
greso, tenfa bajo salario en éste, tenfa pocos empleos ante-
riores, tenfa entrenamiento en el drea comercial o de neggo -
cios en la preparatoria, es extraordinariamente buena en ta-
quigrafia y tiene poca experiencia en el manejo de maquinas
de oficina. Ella no puede comenzar inmediatamente en su nue~
vo trabajo, ha perdido algin tiempo de la escuela o el traba
jo en el afio pasado y ha sido empleada por mds de dos afios -
en su (Gltimo trabajo. La ocupacidn de su padre es probable -
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mente la agricultura, el trabajo de oficina o las ventas" -
(p.207).

Asi pues, una vez mds pudo comprobarse que, en base a
1a ponderacidén de una forma de solicitud, pueden emitirse --
juicios predictivos en torno a si un determinado empleado se
rd o no un riesgo para la empresa, en términos de su tiempo
de duracidn en el empleo.

Afios después, los descubrimientos del estudio de Fleish
man y Berniger (citados en Fleishman y B8ass, 1976), vinieron
a superar y perfeccionar a aquellos encontrados en los estu-
dios citados anteriormente. Su investigacidn tenia por fina-
lidad desarrollar un método destinado a calificar la forma -
de solicitud para seleccionar cmpleadas de oficina y secreta
rias de una universidad, que tuvieran mayores probabilidades
de permanecer por mds tiempo en el empleo.

Para este efecto, trabajaron con las solicitudes de em
pleo de 120 mujeres oficinistas que aun cuando fueron contra
tadas, entre 1954 y 1956, scbre la base de que serian perma-
nentes en su empleo, fue posible distinguir dos subgrupos:

a) Las de larga duracidn: 60 mujeres que llevaban ya -
en el trabajo de 2 a 4 afos y seguian ocupando sus
puestos.

b) Las de corta duracidn: 60 mujeres que se habian ya
separado del trabajo en un lapso de 2 afios, a par -
tir de su fecha de contratacién.

Después de comparar las respuestas dadas de cada em --
pleada a Jos items de la solicitud, se determinaron cudles ~
eran capaces de diferenciar a las empleadas de larga y corta
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duracidn entre si. Las respuestas de cada grupo se clasifica
ron y se transformaron en porcentajes, para facilitar las --
comparaciones.

Enseguida, procedieron a la ponderacidn de tales items,
de manera que aquellos que no establecian diferenciacién en-
tre los 2 grupos, recibieron un peso de cero, no contribu -
yendo a la suma total de puntos. Por otra parte, cuando era
evidente que algln item s7 marcaba diferencia entre los 2 =--
grupos, se le asigné una calificacidn que reflejaba tanto el
grado coemo la direccidn de la discrepancia (valor negativo:
cuenta en contra del solicitante; valor positivo: a favor --
del candidato). Sefialan, ademds, que "aunque hay métodos mds
precisos para asignar la importancia, descubrimos que el pro
ccdinfento simple, pero sistemdtico, que describimos antes,
dzba vesultados ccocmparables™. (p.113).

La calificacion total del solicitante se obtuvo suman-
do algcbraicamente los valores resultantes de la ponderacidn
de items de su solicitud de empleo. Enseguida, se sacaron =--
los prcmedios de cada uno de los dos grupos.

Fleishman y Berniger (citados en Fleishman y Bass, =-
1976), encontraron una diferencia estadisticamente significa
tiva entre las calificaciones promedio de cada grupo. Asi --
mismo, la correlacidn entre las puntuaciones totales obteni-
das por esas empleadas y su duracidn subsiguiente en el em -
pleo fue alta y estadisticamente significativa: .77

Sin embargo, debido a que esta correlacién la calcula-
ron a partir de la muestra misma de la que se determiné la -
importancia de los items individuales, procedieron a la vali
dacidn cruzada, en la que utilizaron una muestra independien
te a la anterior pero de 1a misma poblacidn. Se usaron 85 so
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Ticitudes de oficinistas y secretarias contratadas en el mis
mo periodo, y que clasificaron en los grupos de corta y lar-
ga duracidn, con los mismos criterios utilizados antes apli-
¢dndoseles, también,el mismo sistema de calificacién desarrg
Ylado en la primera muestra.

Una vez mds, encontraron una diferencia estadisticamen
te significativa entre las calificaciones promedio de cada -
grupo y una correlacidn significativa (.587), entre las pup
tuaciones totales y la duracién subsiguiente en el empleg.
AsT mismo, los mismos items que diferenciaban a ambos grupos
en la primera muestra, lo hacfan también en la segunda.

Aun cuando Fleishman y Berniger {citados en Fleishman
y Bass, 1976) tenfan ya un instrumento de seleccidén que indi
caba las probabilidades de que un solicitante de emplec per-
maneciera o no por large tiempo en &1, decidieron obtener -
una "calificacién de corte" para poder utilizayr este instru-
mento en la toma covrecta de decisiones reales de contrata -
cidén. Dicha puntuacidn tiene la caracteristica de reducir al
minimo tanto el nimero de personas que resultarian empleadas
de corta duracidn, como el nimero de rechazadas que podrian
haber permanecido por larga duracidn en el trabajo. En otras
palabras, tal calificacién representa, precisamente, el pun-~
to de mdxima diferenciacidn entre Tos 2 grupes. Asi pues, -~
aguellas personas que alcanzaban dicha calificacidén o mayor
serian aceptadas por la institucién; en tanto que aquellas -
que obtuvieran una calificacidén menor serian rechazadas pues
representarfan un riesgo para Ya institucidn, en términos de
su duracidn en el trabajo. De esta manera, los autores pudige
ron seleccionar tal catificacidn por medio del método de “di
ferenciacién mdxima", agregando que de haber utilizado la ca
1ificacisn de corte de & en la seleccién de las emplcadas de
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la segunda muestra, el entrevistador hubiera podido contra -
tar a dos de cada tres empleadas que permanecfan mds de 2 --
afios pero hubiera podido rechazar aproximadamente a 4 de ca-
da 5 de las que se separaron de su empleo antes de ese tiemf
po.

Finalmente, delimitaron el perfil de la empleada de es
ta universidad que tenfa mayores probabilidades de permane -
cer por largo tiempo en su empleo:

"Tiene treinta afos de edad o mds, su domicilio es localen
vez de que viva en los suburbios. Estd casada (pero no -
con un estudiante) o es viuda. Su esposo tiene mayores -
probabilidades de ser ejecutivo o profesional. Es posi -
ble que tenga uno o dos hijos; de ser asf, tienen edad -
de secundaria o mayores. Al menos uno de los miembros de
su familia estuvo trabajando en Yale. Ella misma no esta
ba trabajando en el momento de presentar la solicitud.
Recibid educacidon de comercio, de preparatoria o de es -
cuela secretarial y suele hablar mds de un idioma. En ca
so de que conozca la mecanografia, escribird a una velo-
cidad de 50-60 palabras por minuto. Por lo comin, no pue
de tomar dictados en taquigrafia -sin embargo, si lo ha-
ce,tendrd una velocidad relativamente alta. No indica -
mds que un interds exterior, aparte del trabajo, y pone
de manifiesto que 1o que mds le interesa son las perso -
nas y las organizaciones. Finalmente, durd al menos dos
afios en su empleo anterior”

(Fleis?man y Berniger, citados en Fleishman y Bass, 1976,
p. 116).

Posterior al estudio de Fieishman y Berniger, Buel -~
(1964) realiza una investigacidn en la que demostr6 la exis-
tencia de validez, tanto concurrente como predictiva en la -
forma de solicitud de empleo ponderada, de una compahiia pe -
trolera, en cuanto a la rotacidn voluntaria de mujeres ofici
nistas.

Utilizé una muestra de solicitudes de empleadas contra
tadas entre 1956 y 1959, que clasificé en: a) corta duracién
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{(n=73) y b) larga duracién (n=79), para efectos de la ponde-
racion de los items de la solicitud. Se seleccionaron 35 --
items de informacign para realizar el andlisis. Se obtuvo 1la
frecuencia de respuestas para cada categoria, tanto del gru-
po de larga como del de corta duracidén y dichas frecuencias
fueron examinadas para detectar diferencias. Sé1o 15 items -
fueron seleccionados para someterse a una poderacidn diferen
cial, segin el método de Wherry (citado en Buel, 1964). Ta-
les items fueron: distancia del hogar a la oficina, para qué
trabajo estd mejor calificado, amistades en la compaiifa, --
quién lo refirid a la compafifa, estado civil, tiempo de ma -
trimonio, escolaridad, participacidn en promover deportes es
colares, participacién en organizaciones de la clase, parti-
cipacidn en otras actividades escolares, cfmo pasa sus vaca-
cicnes de verano, referencias, tipo de residencia, tiempo de
vivir en la ciudad y edad. Para determinar la validez de la
informacidn ponderada, se 1levdé a cabo una validacidn cruza-
da cencurrente, utilizando una muestra de otras 72 solicitu-
des de las cuales 36 eran de corta duracifn y 36 de larga du
racién. En esta fase, Buel (1964) encontrd una correlacidén -
biserial de .49 (p « .01) entre las puntuaciones ponderadas
totales de las 72 solicitudes- y el criterio de rotacidn, la
cual resultd significativa. Para usos futuros del departamen
to de seleccidn, establecié una calificacidn de corte (punto
de mdxima diferenciacidén entre los dos grupos de la valida -
cidn cruzada) de 10,

Lo importante dentro del estudio de Buel {1964) consis
tid en demostrar que aun cuando variables intercurrentes o -
extrafas de gran peso aparecieron después de llevar a cabo -
la validacidn cruzada concurrente, la validez predictiva de
la forma de solicitud originalmente ponderada no desapareci®.
Lo que sucedié fue que la compafifa se mudé de sitio, aden --
trdndose a los suburbios, introduciéndose asi cambios notg -
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rios dentro del disefio de 1a investigacidén: se tuvieron que

desechar 3 de los items originalmente utilizados por su ina-
plicabitidad a las nuevas condiciones; asi mismo, la califi-
cacidn de corte tuve que reducirse al desechar tales items.

Por otro lado, una nueva o, por lo menos, potencialmente dis
tinta poblacién, fue la que se utilizd en la situacién pre -
dictiva debido a la nueva localizacidn geogrdfica de la com-
pafifa siendo que, ademis, los criterios de corta y larga du-
racidn tuvieron que ser redefinidos, para restringir la va -
rianza; se utilizaron solicitudes de empleadas contratadas -
en el afio de 1961 y se clasificaron de la siguiente manera:

a) Corta duracidén: n=20: un afic o menos de servicios -
prestados.

b) Larga duracidén: n=40: un aiio o mds, con un miximo -
de 23 meses de servicios prestados, para aquellos -
gque Tueron contratados al iniciarse el perioda del
estudio.

Buel (1964) pudo comprobar la existencia de validez --
predictiva, habiendo encontrado una correlacidn biserial en-
tre Jos puntajes totales de las solicitudes y el criterio di
cotémico de duracién en el empleo de .33 (significativo a un
nivel de confianza<.02). Este coeficiente lo cataloga, ade -
mds, de la misma magnitud que se hubiera esperado en situa -
ciones de validez predictiva libres de variables intercurren
tes o extranas.

Siendo nue cada varijable extrafia tenia, por s7 sola, el
potencial suficiente para destruir o disminuir ampliamente -
la validez y, por haberlo hecho sdlo parciaimente, el estu --
dio de Buel (1964) es alentador y proporciona un gran apoyo a
la consideracidn de los datos biegrdficos como predictores de
1a duracidn en el empleo.
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Afios después, Lee y Booth {(1974), realizaron un estudio
que se constituye en una réplica de aquellos en los que se -
utiliza la forma de solicitud de empleo ponderada y, una vez
mds, los resultados que obtuvieron apoyan la validez de ésta
para predecir la rotacidn de personal entre oficinistas.

Para tal efecto, utilizaron 2 muestras de solicitudes:
una para la fase de ponderacidn y validacidn (n=150:75 de -~
larga duracidn, 16 meses o mds y 75 de corta duracidn, 6 me-
ses o menos), y otra para la de validacidn cruzada (n=94:40
de larga duracidn, 16 meses o mds; 20 de duracidn intermedia,
7 a 15 meses; 34 de corta duracidn, 6 meses o menos).

De 11 items que resultaron diferenciar significativa -
mente entre los dos grupos, siguiendo el procedimiento pro -
uzsto por England (1971), solamente se retuvieron 9 ya que
os otros dos podrian tener un efecto adverso sobre grupos -
@inoritarios.

La correlacidén biserial puntual (rb ) entre los punta-
jes de la forma de solicitud de empleo y la pertenencia al -
grupo del criterio fue de .59 (n=150, p<.001). En la valida-
cién cruzada, el op resulté de .56 (n=74, p<.001). Asi --
sues, el coeficiente de validez rbp se mantuvo muy bien cuan
do el sistema de calificacién desarroilado para la muestra -
de ponderacidn y validacidn se aplicé a la muestra de la va-
jidacidn cruzada.

Cuando el grupo de duracidn intermedia se incluyd en -
ta validacidn cruzada se obtuvo también un coeficiente de cg
rrelacién altamente significativo: .56 (n=94, p<.001).

Asi pues, Lee y Booth (1974), pudieron concluir que --
los puntajes de ia forma de solicitud ponderada predecian, -
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efectivamente, el criterio de duracidn en el empleo y podrian
ser usados, ademds, para la toma de decisiones en la selec -
cién de personal. ’

Cabe agregar que estos autores presentan en su estudio,
ademds, un andlisis sobre el ahorro econdmico que representa
1a introduccidn de una forma de solicitud ponderada vdlida -
dentro del proceso de seleccidn de personai. En otras pala -
bras, evaluaron la utilidad de adicionar una solicitud de em
pleo ponderada a los métodos existentes de seleccidn de per-
sonal, considerando el costo de eliminar a Jos solicitantes
indeseables para 1a compafifa. Para este efecto, determinaron
el costo promedio (en délares) por cada empleado de larga du
racién que se contratara, para distintas calificaciones de -
corte. Dichos costos incluyeron los de reclutamiento, entre-
namiento, improductividad del nuevo empleado en su periodo -
de entrenamiento y, finalmente, los beneficios accesorios du
rante el perfodo de entrenamiento. Después de un andlisis --
cuidadoso de la informacidn, determinaron que utilizando una
calificacidon de corte de 14 tendrian el mdximo ahorro econg-
mico posible por cada empleado de larga duracidén que se con-
tratara; cabe sefalar que dicho ahorro ascendfa a 249,946.00
délares, en el caso de 200 empleados de larga duracidén que -
se contrataran. Sefialan, ademds, que dicha calificacidn de -
corte deberfa ajustarse de asi exigirlo las condiciones del
mercado laboral

Finailmente, Lee y Booth (1974) concluyen que la forma
de solicitud de empieo ponderada vd@lida es significativamen-
te itil desde el punto de vista préctico y que, aun en el ca
so de empleos de un nivel relativamente bajo -con modestos =~
costos de contratacién y entrenamiento-, el ahorro econémico
esperable es atractivamente alto.

Por su parte, el estudio de Cascio (1976), entre muje-



30

res oficinistas de una compafifa de seguros representa, a su
vez, un testimonio mds en el que se pudo comprobar la posibi
lidad de utilizar los datos biogrdficos de la solicitud de -
empleo para predecir la duracién en el empleo,

La aportacidn diferencial de este autor consistié en -
demostrar gue aun después de satisfacer los requerimientos -
legales para el uso de datos biogrdficos (que los items es -
tén relacionados con el trabajo y que no discriminen injusta
mente contra gurpos minoritarios o no minoritarios), la rota
cion pudo predecirse, con un grado apreciable de precisidn,
por medio de 1a ponderacién de los items correspondientes.

Cascio (1976) selecciond a 260 mujeres oficinistas y -
las designé ccmo de larga duracidn si habfen permanecido 12
mcses o mds en el empleo, y como de corta duracidén si habian
venunciado voluntariamente dentro de un periodo de un afo, -
a su fecha de contratacidn. Posteriormente, los sujetos fue-
ron designados al azar a los grupos de validacidn y de vali-
dacidn cruzada. El1 primero quedd integrado por 160 mujeres,
de las cuales 80 pertenecian a un grupo minoritario y 80 no
eran parte de una minoria; el grupo de validacidn cruzada --
quedd integrado por 100 mujeres; 50 en cada subgrupo. Final-
mente, las muestras quedaron constituidas como se ilustra en
Ta tabla- 1.3. )
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TABLA 1.3
DISTRIBUCION DE SUJETOS EN SUBGRUPQS (MINORITARIO-NQ MINORITARIO),
DURACION EN EL EMPLEQ (CORTA DURACION-LARGA DURACION} Y EN FASES
DEL ESTUDIO (VALIDACION-VALIDACION CRUZADA)

SUBGRUPO MINORITARIO SUBGRUPO NO MINGRITARIO
Larga Corta Larga Corta
duracion duracidn duracion duracidn
GRUPG DE VALIDA-
CION n=40 n=40 n=40 n=40
GRUPD DE VALIDA-
CION CRUZADA n=25" n=25 n=25 n=25

Despuds de examinar la solicitud de empleo, sclecciond
16 items para prcceder con su ponderacidn. E1 método segquido
para desarrollar la solicitud ponderada fue el sugerido paor
England (1971). En ambos subgrupos, fueron 10 los items gque
lograron diferenciar entre las empleadas de corta y largs du
racién: edad, estado civil, edad de los hijos, educacién, dy
racifn en el trabajo anterior, salario anterior, amistades o
parientes en la compaiifa, Jocalizacidn de su residencia, pro
pietario de casa y tiempo de vivir en su direccidon actual.
Cabe sefialar gque las respuestas de cada subgrupo fueron ana-
1izadas por separado. Posterjormente se obtuvieron puntajes
totales y se calculd el coeficiente de correlacién biserial-
puntual (r'b ). Mientras que las diferencias entre los punta-
jes medios de la forma de solicitud de las empleadas de cor-
ta y larga duracidn, dentro de cada subgrupo {minoritario-no
minoritaric) fueron altamente significativas, las diferencias
entre los puntajes medios entre las minorfas de corta dura -
cién {larga duraci6n) y las no minorias de corta duracién --
(larga duracién) no fueron estadisticamente significativas.
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El "bp entre los puntajes de la solicitud y el crite -
rio fue de .79 para el grupo minoritario y de .77 para el no
minoritario (p<.001) en ta fase de validacién. En la valida
¢idn cruzada, los rbp fueron, respectivamente, de .58 y de -
.56 (p <.001).

Posteriormente, Cascio (1976) procedid a utilizar el
método de diferenciacidn midxima (Fleishman y Berniger, cita-
dos en Cascio, 1976)., para obtener la calificacidn de corte
y asi minimizar tanto los rechazos errdneos, como las acepta
ciones err6neas de perscnal, pues ambos eran igualmente cos-
tosos para la empresa, Dicha calificacién de corte resultd -
ser 10. Al utilizarla, se esperaba que 7 6 mds de cada 10 so
licitantes seleccionados fueran de larga duracidn, y que me-

nos de 3 de cada 10 fueran empleados de corta duracidn.

1.5 HIPOTESIS

Uno de Tos principales fenCmenos que atafien tanto a =--
las grandes como a las pequefas empresas es la rotacién de -
personal. Entre sus implicaciones se encuentran las consg --
cuencias negativas -tanto sociales como econdmicas- que tie-
nen lugar en la organizacidn y que ya fueron revisadas en el
marco tedrico.

Por tanto, se considera de vital importancia detectar
posibles factores asociados a la rotacidén de personal para -
asi poder reducir o bien, prevenir en la mayor medida posi -
ble, la incidencia de esta conducta.

Dado que hasta ahora no concuerdan del todo los resul-
tados de investigaciones sobre la relacién entre la rotacidn
y datos de la historia personal de los trabajadores, surgié
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la inquietud por emprender Ta presente investigacidn con la
intencign de detectar no solamente posibles relaciones entre
dichas variables sino ademds, para utilizarlas en la predic-
cién de la rotacign. '

Tal inquietud dio lugar al planteamiento de la siguien
te pregunta de investigacidn: éAcaso los datos de la histo -
ria personal de los trabajadores, contenidos en la forma de
solicitud de empieo, pueden ser predictores de su conducta -
posterior de rotacidn? Cabe seialar que la rotacién se mane-
j6 en el estudio como duracién en el empleo y se dicotomizd,
ademds, en corta y larga duracidn (ver p.106).

Por aotro lado, la pregunta de investigacidn condujo a
ia formulacién de 14 hipGtesis, sustentadas en informacidn -
presentada dentro del marco tedrico, que plantean relaciones
entre variables concretas de la historia personal de los tra
bajadores {sexo, edad, domicilio, estado civil, teféfono, de
pendientes econdmicos, educacidn formal, idioma, duracidn en
empleos anteriores, sueldo anterior, empleado, motivo de se-
paracidn del dGltimo empleo, familiares y/o conocidos en la
empresa y fuente de reclutamiento) -definidas en el libro de
codificacidn (ver tabla 2.3, p. 108)~, y su duracidn en el empleo ---
{corta y larga duracidn).

A continuacidn, se presentan las hipdtesis formuladas
y su respectivo apoyo tedrico.

1. Aun cuando los estudios revisados no delatan la --
existencia de una relacién consistente entre la rotacidn de
personal y el sexo del trabajador, fue posible partir tanto
de los hallazgos de Marsh y Mannari (citadosen Mobley et al.,
1979), como de la diferenciacidn estereotipada entre roles -
sexuales -que en México tiende a sefialar la supremacia indis
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cutible del vardn y la limitacidn de la mujer para alcanzar
ta feminidad superlativa, el dominio de las labores del ho -
gar y la maternidad (Dfaz Guerrero, 1976)-, para proponer la
siguiente hipGtesis:

hlz "Los vendedores de larga duracidén en el empleo serdn de sexo
masculino, en tanto que los de corta duracién en el empleo -
serdn de sexo femenino, a un nivel de significancia de .05 &
menor".

2. Los hallazgos de Cawl {citado en Ghiselly y Brown,
1959), Tiffin et al. (1947), Fleishman y Berniger {citados
en Fleishman y Bass, 1976}, Buel (1964), Cascio {(1976), Jud
rez Herrera (1978}, Porter y Steers (1973), Huchinsky y Hor-
row (1980), Federico et al. (1976), Mobley et al. (1979},
Lakin et al. (1983), Waters et al. (1976), Price (citado -
en Mobley et al., 1979) y Maier (1976) sugieren gue la edad
se relaciona itnversamente con la rotacidn. En base a lo ante
“vrior, se propuso la siguiente nipdtesis:

h "Los vendedores de larga duracidn en el empleo serdn de mayor
edad que Jos de corta duracidn en el empleo, a un nivel de --
significancis de .05 ¢ menor"”

3. La distancia del domicilio del trabajador hasta su
trabajo, parece estar relacionada con su duracidn en el em -
pleo {Dunnette y Maetzold, 1955; Kirchner y Dunnette, 1957;
Fleishman y Berniger, citados en Fleishman y Bass, 1976; -~
Buel, 1964; Cascio, 1976). Dadas las distancias en México, -
fue posible proponer la siguiente hipdtesis:

h3: " os vendedores de larga duracién en el empleo tendrdn un domici-
tio localizado mis cerca de su trabajo que los de corta duracidn
en el empleo, a un nivel de significancia de .05 & menor".
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4. En base a los estudios de Tiffin et al. (1947}, pyn
nette y Maetzold (1955), Fleishman y Berniger (citados en -
Fleishman y Bass, 1976), Judrez Herrera (1978), Mobley et -
al. (1979), Maier {1975) y de Federico et al. (1976}, quie -
nes encontraron que el estado civil del trabajador se rela -
c¢iona con la conducta de rotacién, de tal manera que los sol
teros presentan una menor duracién en el trabajo y, por ende,
mayores tasas de rotacién que los casados, se propuso la si-
quiente hipdtesis: ’

4 "Los vendedores de larga duracién en el empleo serdn casados,
en tanto que los de corta duracién en el empleo serdn solte -
ros, a un nivel de significancia de .05 & menor".

5. Dunnette y Maetzold (1955) encontraron que un pre -
dictor de los trabajadores estables era el tener teléfono.
En base a esto, se propuso la siguiente hipbtesis:

h5: "Los vendedores de larga duracidn en el empleo tendrdn teléfo-
no, en tanto que los de corta duraci6n en el empieo carecerdn
de €1, a un nivel de significancia de .05 6 menor".

6. Cawl (citado en Ghiselly y Brown, 1959), Tiffin et
al. (1947), Porter y Steers {(1973) y Muchinsky y Morrow --
{1980) reportan, en el caso de los varones, una correlacién
negativa entre el nidmero de dependientes econdmicos y la con
ducta.de rotacién. Sin embargo, en el caso de las mujeres, -
Porter y Steers (1973) asi como Muchinsky y Morrow (1980) re
portan 1o contrario; es decir, que entre mayor sea el tamafio
de la familia, mayor serd la tendencia de separarse del tra-
bajo. En base a tales hallazgos, se propuso la siguiente hi-
p6tesis:
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h, : "En tanto mayor sea su ndmero de dependientes econémicos,
los varcnes pertenecerdn al grupo de vendedores de larga
duracién en el empleo y las mujeres pertenecerdn al grupo
de vendedores de corta duracidn en el empleo, a un nivel
de significancia de .05 & menor".

7. Los hallazgos de Tiffin et al. (1947),Llakin et al.
(1983) y de Federico et al. (1976) revelan una relacign posi
tiva entre la variable de rotacién y la de escolaridad. En -
base a esto, se propuso la siguiente hipdtesis:

h7: "Los vendedores de larga duracion en el empleo presentardn
un ndmero menor de afios de educacidon formal que los de cor
ta duracidn en el empleo, a un nivel de significancia de -

.05 & menor".

8. Fleishman y Berniger (citados en Fleishman y Bass,
1976) encontrarcn que el hablar mds de un idioma, entre ---
otras variables, era predictor de las empleadas que serfan -
de larga duracidn en el trabajo. En base a esto, se sugirid
la siguiente hipdtesis:

"Los vendedores de larga duracidn en el empleo hablardn mis
de un idioma, en tanto que los de corta duracidn en el em -
pleo hablardn solamente espafiol, a un nivel de significan -
cia de .05 6 menor".

9, Cawl (citado en Ghiselly y Brown, 1959), Kirchner y
Dunnette (1957), Fleishman y Berniger (citados en Fleishman
y Bass, 1976}, Judrez Herrera (1978) y Porter y Steers (1973)
encontrarcon en sus estudios que entre mayor fuera la dura --
cién del trabajador en su (s) empleo (s) anterior (es), me -
nor seria la posibilidad de que se separara de su trabajo ag
tual. En base a tal hallazgo, se propuso la siguiente hipéte
sis:
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"Los vendedores de larga duracidn en el empleo tendrdn una
mayor duracién en los empleos anteriores que los de corta
duracidn en el empleo, a un nivel de significancia de .05
0 menor".

10. Kirchner y Dunnette (1957) encontraron que los em--
pleados de larga duracidén en el trabajo eran aquellos cuyo -
sueldo en el Glitimo empleo era bajo. Con fundamentoc en lo an
terior, se sugirid la siguiente hipdtesis:

“Los vendedores de larga duracidn en el empleo habrdn teni
do un sueldo anterior menor al recibido en la empresa caso,
a la fecha de su ingreso, en tanto que los de corta dura -
cidn en el empleo habrédn tenido un sueldo anterior mayor -
al recibido en la empresa caso, a la fecha de su ingreso,

a un nivel de significancia de .05 6 menor".

th:

11. Fleishman y Berniger (citados en Fleishman y Bass,
1976) encontraron que, entre otras variables, el no tener trabajo --
al momento de l1lenar la solicitud de empleo, era predictor -
de la larga duracion en el empleo. En base a esto, se propu-
so la siguiente hip6tesis:

"Los vendedores de larga duracién en el empleo no tendrdn
trabajo al momento de 1lenar su solicitud, en tanto que -
los de corta duracidén en el empleo si contardn con €1, a
un nivel de significancia de .05 6 menor"”

hll:

12. Kirchner y Dunnette (1957) encontraron que los em-
pleados de larga duracién en el empleo eran aquellos que, en
tre otras caracteristicas, se separaron de su Gltimo empleo
para progresar. En base a esto, se propuso la siguiente hipg
tesis:



98

hlz: "Los vendedores de Targa duracidn en el empleo, a diferencia
de Tos de corta duracidn en el empleo, se habrdn separado de
su G1timo empleo para progresar, a un nivel de significancia
de .05 § menor".

13. Fleishman y Berniger (citados en Fleishman y Bass,
1976) reportan que la existencia de un familiar que ha trabajado
para la institucidn se relaciona con una larga duracidn en el em
pleo. En base a 16 anterior, se propuso la siguiente hipdte-
sis:

h13: "Los vendedores de larga duracién en el empleo tendrdn fami -
liares y/o ccnocidos trabajando en la empresa, en tanto que -

1cs da corta duracidn en el empleo no los tendrin, aunnivel

de sisnificancia de .05 § menor".

14. En su estudio, Buel (1964) reporta ciertos items -
de la forma de solicitud de empleo capaces de diferenciar en
tre s7 a los grupos de corta y larga duracidn en el trabajo.
Uno de estos items se enfoca a quién refirié al empleado a -
1a'empresa. AsT pues, se propuso la siguiente hipdtesis:

h14 "Habrd una diferencia significativa al .05 § menos, en cuanto

a la fuente de reclutamiento, entre los vendedores de larga y
Tos de corta duracifn en el empleo™.



CAPITULO 2



METODOLOGIA

2.1 ESQUEMA DEL ESTUDIO

E1 esquema de este estudio corresponde al de uno ex --
post facto (Campbell y Stanley, 1970; Elmes, 1981; Isaac y -
Michael, 1977).

E1 propfsito de este tipo de estudios se enfoca, tal -
cual lo aseguran lsaac y Michael (1977), a investigar posi -
bles relaciones mediante la observacién de alguna {s) conse-
cuencias (s) existente (s), buscando retrospectivamente en -
los datos, posibles factores causales. Lo anterior es contras
te con el método experimental, ya que éste recolecta sus da-
tos bajo condiciones de control en el presente.

Isaac y Michael (1977) consideran que la caracteristi-
ca Tundamental de este tipo de estudios es que Tos datos son
recolectados una vez que todos los eventos de interés ya han
ocurrido. Se toma uno o mds efectos (variables dependientes)
y se examinan los datos yendo hacia atrds, a través del tiem
po, obteniendo posibles causas, relaciones y sus significa -
dos. Especificamente en esta tesis, la variable dependiente
fue la duracién en el empleo (dicotomizada en corta y larga
duracién en el empleo), en tanto que los datos que se anali-
zaron retrospectivamente, acudiendo a las formas de solici -
tud de empleo de los trabajadores como fuente principal, fue
ron los de su historia personal. Asi pues, 10 que se preten-
dié en el estudio fue encontrar la relacidn de tales datos -
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personales con la duracidén en el empleo (corta o larga), con

secuencia ya dada en los sujetos.

Las ventajas citadas por Isaac y Michael (1377) en tor
no a este método de investigacidn, se resumen ey tres puntos:

1.

Es aplicable cuando el mé&todo experimental no puede
Ttevarse a cabo debido a la imposibilidad de selec -
cionar, controlar y manipular los factores necesa --
rios para el estudio directo de relaciones entre va-
riables.

Proporciona informacidn Gtil concerniente a la natu-
r2leza del fencémeno que se estd estudiando: qué se -
rzlacicna con qué, bajo qué condiciones, en qué sg -
cuencias y patrones, en fin.

En afios recientes, los avances en las técnicas, en -
Yos métcdos estadisticos y en los disefios que se ca-
racterizan por presentar controles parciales, han --
proporcionado mayor fundamento a estos estudios.

Finalmente, cabe mencionar que el presente estudio si -

guié los

pasos propuestos por Isaac y Michael (1977), para -

todo estudjo de tipo ex post facto, a saber:

Definir el problema.

Estudiar la titeratura sobre el tema.

Establecer hipGtesis.

Seleccionar sujetos para el estudio.

Seleccionar o construir técnicas para la recolegc --
cién de datos. Recolectar datos.

Describir, analizar e interpretar claramente lo0s ha
11azgos.
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2.2  MUESTRA

E1 universo tomado en consideracién para el presente -
estudio estuvo integrado por todos aquellos empleados de -~-
planta contratados por la empresa caso durante el periodo de
1982 a 1984, inclusive. Se selecciond este per{fodo de tiempo
ya que -sobre la informacién de este lapso temporal- la em -
presa contaba con acceso y disponibilidad inmediatos.

Dicho universo incluyd los datos de identificacion ex-
traidos -tanto de aquellos sujetos que, @ la fecha de corte
del estudio, adn estaban trabajando en la empresa, como los
de aquellos que ya se habfan separado de 1a misma-,a partir
del directorio de personal (altas)yde las Tibretas de persg-
nal separado de planta, respectivemente. De esta manera se -
linitd, tentativemente, a los dos grupos del criterio {dura-
cién en el empleo), gque serian necesarios para proceder con
este tipo de estudios (Engtand, 1971): por un lado, el de em
pleados deseables para la zmpresa y, por otro lado, el de em
pleados indeseables; ambos, en términos de su tiempo de dura
cidén en el empleo.

Para delimitar tal universo, se procedié a definir una
serie de pardmetros y as{, concretar mds la poblacién a con-
siderar, Por tanto, ademds de las condiciones anteriores, la
poblacidn se restringidé a sujetos contratados para el drea -
metropolitana y a los empleados de planta cuyos contratos ha
bian sido por tiempo indeterminado., As{ mismo, solamente se
consideraron a aquellos sujetos que ocupaban o, en su caso,
habfan ocupado el puesto de vendedor, descartdndose al resto
del personal de la empresa.

A partir de la poblacidn descrita, se extrajo la mues-
tra de sujetos que se utilizaria en este estudio siendo nece
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sario establecer un punto de corte temdora] para cada grupo,
en términos de su duracidn en el empleo. Para este efecto, -
se calculd el tiempo de duracidén en el empleo de cada sujeto
{(total de bajas = 375; total de altas = 686) obteniéndose, -
ademds, el promedio y la desviacidn standard para cada grupo.
Tomando en cuenta la recomendacidn de England (1971) acerca
de que lo ideal en este tipo de sstudios es enfocar la aten-
cidn a grupos extremos del criterio, se descartaron a aque -
1los sujetos cuya duracidn en el empleo cayé dentro del drea
de traslape obtenida al graficar les promedios de duracidn -
en el empleo * una desviacién standard, respectivamente, uti
Tizdndose para este estudio al 45% de los sujetos que se lp-
calizaban en los extremos de la grdfica. De esta manera, un
primer grupo del criterio, denominado de larga duracidén en -
el empleo, estuvo integrado por sujetos con una antigfiedad -
de 40.83 meses o mds en el trabajo y que aln permanecian en '
éste a la fecha de corte del estudio, en tanto que un segup~
do grupo del criterio, denominado de corta duracidn en el em
pleo, estuvo integrado por sujetos con una antigliedad de -~
10.70 meses o0 menos en el trabajo y que, a la fecha de corte
del estudio, ya se habian separado de la empresa, por alguna
causa que de algidn modo dependid del trabajador (Reyes Pon -
ce, 1984).,

A continuacidn, y a manera de cuadro sindptico, se pre
sentan 1os pardmetros utilizados para delimitar a los grupos
de corta y larga duracidn en.el empleo:



TABLA 2.1
CARACTERISTICAS DEL GRUPQ DE CORTA DURACION Y DEL GRUPO DE LARGA
DURACION EN EL EMPLEO, UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION
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GRUPC DE CORTA DURACION
EN EL EMPLED

GRUPQ DE LARGA DURACION
EN EL EMPLEQ

fmpleados de planta contratados
npor la empresa en el perfodo de
1962 a 1%24, inclusive.

. Empleados de planta contrata -

dos por la empresa en el perip
do de 1982 a 1984, inclusive.

o~

Empleados registrados por i em
presa en las libretas de perso~
nal separado de planta, a par ~
tir de 1982 y hasta 1a fecha -
de corte del estudio.

. Empleados registrados por la -

empresa en el directorioc de --
personal (altas), a la fecha -
de corte del estudio,

3. Empieados de la empresa para el 3. Impleados de la empresa para -
drza metrepolitana. el érea metrcpolitana.
adog de planta con contva~ | 4. Empleacos de planta con contrg
¢ tiempo indeterminado o - to povr tiempo indcterminado o
inido. incefinido,
5. oepleados con el puesto de ven | 5. Empleados con el puesto de ven
cedor. dedor.
6. Empleados con una duracidn en 6. Empleados con una duracidn en

el empleo de 10,70 meses o me~
nos y que, a la fecha de covte
del estudio, ya se habian sepa
rado de la empresa por alguna
causa que de algdn modo depen-
dig de ellos.

el empleo de 40.83 meses o mis
y quesa la fecha de corte del
estudio, continuaban prestando
sus servicios en la empresa.

Una vez consjderados todos los pardmetros anteriores y
habiéndose descartado a aquellos sujetos cuyos expedientes -
estaban extraviados en la empresa,el grupo de corta duracidn
en el empleo quedd constituido por 82 sujetos y el de larga
duracién por 140, lo que fue congruente con la redomendacidn
de England (1971) y de Cascio (1978), acerca de utilizar un
minimo de 75 individuos en cada grupo. Cabe sefialar que la -

naturaleza de este estudio exigid, ademds, subdividir aleato
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riamente a los sujetos de ambos grupos, para ser utilizados
en dos fases distintas:

a) la. Fase: Ponderacidn de items y validacién.

b) 2a. Fase: Validacién cruzada y establecimiento de -
la calificacidn de corte, para propdsitos
de seleccidn de personal.

Dado que England {1971), sugiere mantener una propor -
cién de 2 a 1, respectivamente, entre la cantidad de sujetos
que se asigne para cada una de las dos fases del estudio, --
los grupos utilizados en la presente investigacién queda -
ron estructurados de la siguiente manera:

TABLA 2.2
DISTRIBUCION DE LOS SUJETQS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION
DENTRO DE LOS GRUPQS DEL CRITERIO Y PARA LAS FASES DEL ESTUDIO

TOTAL DE SUJETOS: 222
GRUPQOS DEL CRITERIO

CORTA DURACION LARGA DURACION
82 SUJETOS 140 SUJETOS

la. Fase:
Ponderacién n1=55 n1=93
Validacign
2a. Fase:
Validacidn cruzada ny=27 ny=47
Calificacidn de cortg

Finalmente, cabe agregar que para la prueba de las hi-
pGtesis serfan utilizados los 82 sujetos del grupo de corta
duracidn y los 140 del grupo de larga duracién en el empleo.

Es importante sefialar que, por motivos de ética profe-
sional y por tratarse de manejo de informacién confidencial
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de la empresa caso, fue necesario asignar un niimero a cada -
sujeto, mismo que se utilizé para su identificacién a lo lar
go de todo el estudio.

2,3 IDENTIFICACION DE VARIABLES

Las variables manejadas en el presente estudio, fueron
clasificadas en dos grupos:

A. Rotacién:

Esta variable fue manejada como duracién en el em -
pleo y fue dicotomizada en dos niveles:

1.1 Larga duracién en el empleo.
1.2 Corta duracidn en el empleo.

B. Datos de la historia personal del trabajador:

tn este grupo se incluyeron las siguientes varjables:

2. Sexo

3. Edad
4, Domicilio

5., Estado civil

6. Teléfono

7. Infonavit

g, Casa

9, Ingresos y/o bienes
10, Dependientes econdmicos
11, Educacidn formal
12. ldioma
13, Estudios actuales

14. Duracién en empleos anteriores

'
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15, Contratos eventuales

16. Suelde anterior

17, Empleado

18. Motivo de separacidn del dltimo empleo
19. Epoca de desempleo

20. Familiares y/o conocidos en la empresa
21. Fuente de reclutamiento

22, Disponibilidad de tiempo

Todas las variables anteriores fueron operacionalizadas
en el siguiente 1libro de codificacidn, el que fue de gran ayu
da tanto para la recoleccién de datos, como para su andlisis
posterior.



TABLA 2.3
LIBRO DE CODIFICACION

No. VARIABLE

COLUMNA

VARIABLE

CONCEPTO {DEFINICION CONCEPTUAL)

MEDICION (DEFIRICION OPERACIONAL)

CODIFICACION

1-2-3

Nimero de sujeto

Namero asignado, para el manejo
del sujeto, en su hoja de codifi
cacién individual.

Abierta

Fecha de ingreso

Fecha a partir de 12 cual la em
presa caso considera 1a antigiie
dad de su personal de planta.
Esta fue la fecha inicial que -
se utilizé para el cdliculo de -
1a duracién en el emplco de los
sujetos de corta y larga dura -
cidn.

Abierta

Fecha de baja o de corte

FECHA DE BAJA: fecha en'la que
oficialmente el empleado de
planta dejo de prestar sus ser-
vicios en la empresa caso. Esta
fue la fecha final que se utili
28 para el cdiculo de la dura -
cion en el empleo de los suje -
tos de corta duracién,

FECHA DE CORTE: fecha mixima po
sible (fecha final) considerada
para el cdlculo de la duracién
en el empleo de los sujetos de
larga duracidn. Ademds, sirvié
para delimitar 1a fecha en que
se 1levé a cabo el estudio.

Abierta

15-X1-85

01

Duracién en el empleo

Tiempo de permanencia de un em
pleado en su trabajo

CORTA DURACION: sujetos que tra
bajaron para 1a empresa caso --
10.7 meses o menos y que a 13 -
fecha de corte del estudio ya -
se han separado de la empresa.

LARGA DURACION: Sujetos que han
trabajado para 1a empresa 40.83
meses o mis y que a la fecha --
de corte del estudio contindan

Corta dura--
cién = 0

Larga dura--
cion = 1

&

prestando sus servicios en ella.




~CONTINUACION TABLA 2.3~

No. VARIABLE | COLUMNA VARIABLE CONCEPTQ (DEFINICION CONCEPTUAL) { MEDICION {DEFINICION OPERACIONAL)| COBIFICACION
02 17 Sexo Diferencia fisica y constitutiva | Nombre y fotografia del sujeto. | Femenino = O
del hombre y de la mujer Masculino=1

03 18419 Edad Tiempo que una persona ha vivido| Aquella que tiene el sujeto a Abierta
a contar desde que nacid su fecha de ingreso. (nimero de

afios cumpli-
dos)

a4 20-21 Domiciltio Lugar geogrdfico donde vive un Medicion de la distancia existen | Abierta
individuo te entre 1a ubicacidn de la em - | nimero de

presa caso y la colonia en Ia -~ | radios)
que e} sujeto reparta vivir en -

su solicitud de empleo, transfar

mada al ndimero de radios que ree

presenta {1 radio=1500m).

05 22 Estado civil Condicién de un individuo en -~ Estado civil reportado por el ~ | Casado =]
1o que toca a sus relaciones - sujeto a su fecha de ingreso. Soltero =2
con la sociedad y las objiga -~ Viudo =3
ciones civiles Oivorciado =4

Separado =5
Unidn )ibre=6
06 23 Teléfano Que ol sujeto reporte tener te- | ST =1
1éfono propio Ho = 0
o7 24 Infonavit Gue el sujeto repmte haber es | ST = 1
tado inscrito en el Infonavit No = D
08 25 Casa ) Que a su fecha de ingreso, ot ~ | Propia = 1
sujeto reporte vivir en una ¢a- | Rentada = 0
sa {0 departamento} propio o --
rentado.
09 26 Ingresos y/o Ingresos adicionales a su suel- 157 =1
bienes do y/o bienes de su propiedad - 8o =0 3
w0

que reporte poseer el sujeto.




-CONTINUACION TABLA 2.3-

No. VARIABLE | COLUMNA VARIABLE CONCEPTO (DEFINICION CONCEPTUAL) |MEDICION (DEFINICION OPERACIONAL | CODIFICACION

10 . 27-28 Dependientes Personas que estdn subordinadas |MHdmero de dependientes econdmi - | Abierta

econ@micos a otra por requerir que ésta las [cos que a su fecha de ingreso re [ (nimero de
mantenga econémicaniente porte tener el sujeto dcpszndieg-
tes

1 29-30 Educacién formal Conjunto de los cursos que un Suma del ndmero de afios de estu« [ Abierta

estudiante sigue formalmente dios formales que el sujeto re - | (ndmero de

en una o mds escuelas porte haber cursado " | ahos de es
tudios for
males}

12 31 Idioma E1 hablar otro(s) idioma(s), Que el sujeto reporte hablar y -|Sf =1

ademds del propio (Fleishman escribir otro idioma, ademds del |No = O
y Berniger, citado en - - espafiol
Fleishman y Bass, 1976)

13 32 Estudios actuales Que a su fecha de ingreso el sy |57 =1
jeto reporte estar estudiando - [No = 0
algo

14 33-34- | Duracién en em -- Tiempo promedio que una perso- Suma de les meses que el sujeto | Abierta

35 pleos anteriores na labord en otras compaiifas, reporte haber trabajado en 3 6 (nimero pro-
antes de prestar sus servi «- menos empleos anteriores, divi- | medio de me-
cios en la empresa caso dida entre el nimerc de empleos | ses)

anteriores

15 36-37 | Contratos Contrato individual de traba- Nimero de contratos eventuales | Abierta

eventuales Jo para la prestaci6n ce ser- -previos a su fecha de ingreso-, | (nimero de
vicios por un tiempo determi- registrados por la empresa para | contratos
nado el sujeto en cuestidn eventuales)

16 38 Sueldo anterior Retribucién monetaria que re- Sueldo final recibido en el em- | Mayor =1

cibfa un trabajador por la -- pleo anterior, y que reporte el | Menor = 0
prestacién de sus servicios, sujeto, comparado con ¢l suelde | Igual = 2
en su empleo anterior (dltimo que recibi6é al ingresar a la em

empleo, antes de ingresar a - presa caso, aplicados los fndi- -
la empresa caso) ces de inflaci6n correspondien- =

tes para actualizarlos a diciem
bre de 1985




~CONTINUACION TABLA 2.3-

No. VARIABLE | COLUMNA VARIABLE CONCEPTG (DEFINICION CONCEPTUAL){ MEDICION {DEFINICION GPERACIONAL) EODlFICACION_;
17 39 fmpleado Al solicitar empleo en la empre- | S =1
sa caso, el sujeto reporta estar {No =0
empleado en otro trabajo
18 40 Motivo de separaci6n | Razén por 1a cual el trabajador | Razén por la que el sujeto repor Progreso eco
del Ultimo empleo dejé de prestar sus servicios ta haberse separado de su Gltimo ném%co v/o -
en su Ultimo empleo enpleo desarrollo -
personal = 1,
Problemas --
con ta empre
sa y/o con -
compaferos = 2.
Razones fami-
liares y/o --
personales= 3
Otra =4
19 41 Epoca de desemplec Que el sujeto reporte haber teni | ST =1
do alguna época de desempleo pre No =0
yia a su fecha de fngreso
. 20 42 Familfares y/o cong Que el sujeto reporte tener fami| Sf =1
cidos en Ja empresa Viares y/o conocidos trabajando” [Ho = 0
en la empresa
21 43 Fuente de Lugar donde se podrd localizar Organismo, empresa, o persona --} Reclutamiento
reclutamiento el personal que la empresa ne- que el sujeto reporte lo recomen{ interng =1
cesita {Reyes Ponce, 1984) df o presentS con la empresa ca- | Otras em-
50 presas =2
Infciati
va propia = 3
Escuelas = 4§
Entidades
guberna -
mentales = 5
Otra =6
22 44 Disponibilidad de Que el sujeto reporte disponer Sf=1
tiempo de todo su tiempo para dedicar- jNo =0
1o al trabajo =




2.4 INSTRUMEMTACION

La recoleccidn de datos se 1levd a cabo a partir de -
distintas fuentes de informacifn, tales como la solicitud de
empleo de cada vendedor {ver apéndice 1), el estudio socip -
econdmico de cada uno de ellos y su entrevista inicial -para
Ta aclaracidn de datos o para simples verificaciones-, las -
Tibretas de personal separado de planta -para identificar a
los sujetos del grupo de corta duracién en el empleo asf co-
mo a sus fechas de ingreso y baja- y el directorio de perso-
nal -para identificar a los sujetos de larga duracidn en el
empleo asi como a su fecha de ingreso.

Dado que se recurrid a las distintas fuentes menciona-
25 anteriormente, y ante la imposibilidad de extraerlas fi-

K

(&%

emente de la empresa caso, se diselié una hoja de codifica

v

~
<
G

(]

n, cocn las siguientes caracteristicas:

1. Posce categorfas de clasificacién exhaustivas, mu -
tucmente excluyentes y que corresponden a las variables pre-
viemente definidas.

2. De fdcil manejo para su codificacidn primaria (de -
las fuentes de recoleccidn de datos a las hojas de codifica-
cidén) y para su codificacion secundaria (posterior andlisis
de datos).

3. Fisicamente separable para evitar errores; es decir,
a cada sujeto corresponde una hoja de codificacién individual.

4, Con datos de identificacién, definidos en el libro
de codificacidn (ver p.108), -tales como nimero de sujeto, fe
cha de ingreso y fecha de baja o de corte, segin el caso-, -
para la rédpida localizacién del expediente y verificacidn de
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que todos los datos recopilados pertenezcan al mismo sujeto.

5. A Ta mayorfa de las categorfas de respuesta de las
variables contenidas en la hoja de codificacion, se les asig
né previamente un nimero de codificacién para su posterior -
andlisis en la computadora.

En resumen, la hoja de codificacién (ver apéndice 2),
se constituy6 en un plan explfcito de 1a recoleccidén y codi-
ficacidén de los datos que se investigaron que permitid, a su
vez, incrementar la rapidez de dichos proccdimientos.

Debido & que tanto los datos de la historia perscnal -
como los de duracidn en el emplzo se gbtuvicron a partir de
las fucntes mencicnadas anteriscrmente, los sujctoes no tuvie-

~ron participacién directa en la vrccoleccidn de 1as datos, ob
teniéndose asi una mecdida de naturaleza no cbstrusiva. En es
te tipo de investigacidn, los datos no son cbtenidos a tra -
vés de una entrevista o de un cuesticnario, sino que archi -
vos, registros o listados se toman como fuentes primarias de
obtencidn de datos (Webb, Campbell, Schwartz y Sechrest, --
1966).

Las ventajas de este tipo de recoleccidn de datos han
sido bien discutidas por algunos autores, al sefalar las 1i-
mitaciones de la investigacidn directa con sujetos. Por ejem
plo, Selltiz, Jahoda, Deutsch y Cook (1976), sefalan el efec
to que puede haber en las medidas cuando los sujetos se sien
ten conejillos de indias. Otra limitante del uso de cuestipg-
narios y entrevistas y que, sin embargo, se vuelve una venta
ja en las medidas no obstrusivas, es la tendencia que tiene
el sujeto a responder 1o socialmente deseable; es decir, a -
contestar lo que debe ser y no 1o que reaimente es., Pueden -
mencionarse también los efectos del entrevistador como cop -
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tributorios a una considerable variabilidad en un conjunto -
de hallazgos (Webb et al., 1966).

En fin, Webb et al. (1966) recomiendan ampliamente en
su 1ibro, el uso de archivos y registros para la investiga -
cidn en ciencias sociales considerando que éstos, generalmen
te, se han venido haciendo en forma indiferente, por burocra
cias, como una tarea necesaria pero no primordial. Muchas ve
ces, estos archivos o registros se tornan en fuentes de in -
formacién muy valiosas. Desde luego, hay que tomar en cuenta
el contexto y la estructura de la informacidén, como en el ca
so de la presente investigacidn, en la que se consideraron -
ciertas instancias que aseguraron su estandarizacién.
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2,5 LUGAR DONDE SE LLEVO A CABO EL ESTUDIO

E1 estudio se 1levé a cabo en una empresa privada del
pais, que fue fundada hace mds de 100 aflos. Hacia 1872, el -
nimero de empleados era apenas de doce, siendo que la fun --
cidn de reclutamiento y seleccién de personal era prdactica -
mente innecesaria. Esta comenzd a cobrar importancia en el -
afio de 1934 al incrementarse el nimero de trabajadores a 300;
sin embargo, aln en esta época, cada jefe de departamento ha
cia su propia labor de reclutamiento y seleccidn.

A partir de 1960, y debido al acelerado crecimiento de
la empresa, la funcidn de reclutamiento y seleccién adquirid
una gran recponsabilidad, misma que pudo ser afrontada efi -

nte

gracias a la creacion del departamento de personal.
Este se dedicaba, exclusivamente, a la contratacidn de em --
plea d 0s y al pago de la entonces 1lamada "gratificacidn de -
navidad". Cabe sefielar, ademds, que dicha contratacidn se --
rea11z:ba Gnicamente en base a los resultados de un examen -
de aritmética.

Hacia 1964, el fendmeno de rotacién de personal comen-
26 a presentarse de manera significativa y, por tanto, fue -
necesario delimitar las funciones del departamento de perso-
nal. Para gste efecto, se cred el departamento de registros
y controles, el cual se ocupaba de la elaboracién de los con
tratos y de todo el trdmite administrativo en torno a las al
tas y bajas de personal.

Para el afio de 1978, se constituyé el departamento de
Yecursos humanos, siendo que la seleccién de personal se --
constituyd en una funcién mds especializada y estaba a cargo
de psicélogos. A partir de entonces, y hasta la fecha del es
tudio, se realizan entrevistas iniciales profundas a todo «-
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candidato que pretende trabajar en la empresa y se adminis -
tran distintas baterfas de pruebas en funcién del nivel je -
rdrquico de que se trate. As{ mismo, indépendientemente de -
. Tos procesos habituales de seleccidn de personal, se llevan

a cabo entrevistas de salida al personal que se separa de la
empresa y estudios semestrales sobre la rotacién de personal,
tanto por causa de salida como por tiempo trabajado; asi tam
bién por puesto y por cantidad de gratificacidn.

A la fecha del estudio, l1a empresa contaba con un to -
tal aproximado de 6,500 empleados de los cuales, 4,500 se en
contraban trabajando en el drea metropolitana y el resto en
la provincia. De acuerdo a los estudios de rotacidn realiza-
dos por el departamento de recursos humanos de esta empresa,'
en los dltimos dos afios ha aumentado el indice de rotacidn,
en 2.2 puntos, de 16.4%, en 1984, a 18.6%, en 1985, 10 que -
representa un incremento desde 312 bajas (N=1904 vendedores)
en 1984, hasta 344 (N=1855 vendedores), en 1985,

Cabe sefalar, sin embargo, que si por un lado la empre
sa fue creciendo desmesuradamente, por otro lado presenta un
indice de rotacién significative (sin considerar, ademds, el
indice de rotacidn para los demds puestos no tomados en cuen
ta para este estudio). Esto podria atribuirse, en parte, a -
una falta de estructura organizacional. Esta situacidn de -
crecimiento desmesurado fue comidn a muchas empresas mexica -
nas en los primeros afios de la década de los ochenta, Efect]
vamente, directivos de empresas mexicanas reportan (Baptista,
1980, 1983) el haber incrementado, en manera considerable, el
tamafio de sus empresas -en ndmero de empleados, ventas e in-
muebles-, mas no en estructuras organizacionales y adminis -
trativas. Como un divectivo 1o reportd: "...el elefante se -
nos va de las manos... el cuerpo ha crecido mds que la cabe-
za".(p.14). Probablemente, uno de los problemas de esta fal-
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ta de estructura organizacional se ha reflejado en la rota -
cidn de personal.

En este sentido, el presente estudio podria ser consi-
derado como un intento por dar estructura.

2.6  PROCEDIMIENTOS

En base a la metodologia de investigacidén que se tenfa
en mente, se siguieron ciertas directrices para la blsqueda
de alguna empresa en la cual pudiera 1levarse a cabo el esty
dio. Dado que el criterio de éxito seleccionado fue la dura-
cidn en el empleo, la empresa caso debfa contar con un indji-
ce suficiente de rotacidn de personal, para asf reunir al af
rnimo de sujetos nacesarios para el estudio. As{ pues, se con
tactaron varias empresas, explicdndose a las autoridades co-
respondizntes el propésito y la forma en que se procederfa
para la seleccidén de 1a muestra y la recoleccién de datos en
esta investigacidn, asi como todo lo concerniente al andli ~
sis de los mismos y a los beneficios que podrian derivarse -
del estudio. Algunas de estas empresas fueron descartadas dg
bido a que su indice de rotacidn de personal era insignifi -
cante ~1o que para efectos de esta tesis era inconveniente-~,
en tanto que otras no accedieron a que ahi se llevara a cabo
este estudioc por estar implicado el manero de informacién --
confidencial y por asi indicarlo lds politicas de su compa -
fifa,

Finalmente, se encontrd una empresa en 13 gue el gerep
te de recursos humangs accedid a que alli se llevase a cabe
el estudio. Una vez que s¢ contd con tal aprobacidn, y des -
pués de una serie de pldaticas con empleados del departamento
para conocer el sistema de archivo de los expedientes y la -
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forma en que allf se manejaba .la informacidn, se procedieron
a analizar las libretas del personal separado de planta -a -
partir de 1982 y hasta la fecha de corte del estudio-, as{ -
como el directorio de personal {altas) -a 1a fecha de corte
del estudio. Posteriormente, y después de estudiar cuidadosa
mente la informacién, se procedid a la identificacidn de los
grupos del criterio, estableciéndose los pardmetros para la
seleccién de la muestra de sujetos, mismos que se han enun -
ciado ya en el apartado 2.2 de este capitulo {(ver p.10Z).

En cumplimiento a los pasos gque England (1971) propone
para el desarroilo de una solicitud de empleo ponderada, fue
necesario proceder a la seleccidn de aqueilos items de la so
Ticitud de empleo que serian anaiizados y a la especifica -
cién de las categorias de respuesta, por item, que se utﬁli-
zarfan en el andlisis.

Fueron seleccionados 21 items de 1a solicitud de em -~
pleo -mismos que se referfan a datos de la historja personal
de los trabajadores {ver p.l06)-, de los cuales 14 ya habfian
sido postulados, en otros estudios, como predictores de Ta du
racién en el empleo. Ademds, independientemente del proceso
de ponderacidén de Jos items, se decidié elaborar 14 hipote -
sis especificas con respecto a dichas vavriables para reali -
zar, posteriormente, l1a prueba estadistica correspondiente
y asT reforzar, en su caso, los hallazgos de la ponderacidn.
En cuanto a los 7 items restantes, resultd atractivo incluir
los ya que, intuitivamente, podfan relacionarse con el crite
rio de éxito y, a través de este estudio, podria aceptarse =«
o rechazarse su poder predictivo.

Una vez seleccionados los items a analizar, se recu --
rrié a los archivos de altas y bajas del personal de la em -
presa y se fueron extrayendo los expedientes de todos aque -
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1los sujetos incluidos en el estudio. La captura de datos se
1levd a cabo en las hojas de codificacidn individuales (ver
apéndice 2), que equivaiian a una hoja por expediente.

Una vez recolectados todos los datos, fue necesario es
tablecer las categorias de respuesta para cada item. En el -
caso de aquellos items que daban lugar a un nimero limitado
de respuestas posibles, dichas categorfas fueron obvias, res
ceténdose las establecidas en lz hoja de codificacidn. Tal -
fue el caso de las siguientes variables, enlistadas a conti-
nuacidn con sus respectivas categorias de respuesta:

- Sexo: femenino, masculino,
- Estado civil: casado, soltero, viudo, divorciado, se
parado, unidn libre.
1&fono: si, no.
it: sf, no.
- Casa: pfropia, rentada.
s y/o Bienes: si, no.
- Idicma: si, no
- Estudios actuales: si, no.
- Sueldo anterior: mayor, igual, menor.
- Zmpizado: si, no.
- Epoca de desempleo: si, no.
- Familiares y/o conocidos en la empresa: si, no.
- Disponibiliidad de tiempo: si, no.

En otvos items., en los que la codificacidn habia sido
abierta {ver tabla 2.3,p.108), fue necesario recodificar los
datos de la historia personal recolectados, por medio del mé

todo de “Clases de Igual Intervalo" (England, 1971). A conti
nuacidn se enlistan tales variables, con sus respectivas ca-

teqgorfas de respuesta:




120

- Edad: 16-18, 19-21, 22-24, 25 6 mds {afios)
- Domicilio: 1-2, 3-4, 5«6, 7-8, 9-10, 11 & mds
{radios; 1 vzdio~15003)
- Dependientes econdmicos: 0, 1-2, 3-4, 5-6, 7 6 méds
{ndmero de dependientes)
- Educacién formal: 6-7, 8-9, 10-11, 12-13, 14-15,
16 6 mas (afios de educacidn)
- Duracidén en empleos anteriores: 0, 1-5, 6-10, 11-15,
16-20, 21-25, 26-30,
31-35, 36 6 mds (nu
mero de meses)
- Contratos eventuales: 0, 1-2, 3-4, 5-6, 7 § mds (nd
mero de contratos eventuales)

En aquellos items que suscitaron numerosos tipos de -
_respuesta, fue nccesario, para efoctos pricticos de este es-
tudio, clasificar dichas respuestas en clases o gruypos. Tal
fue el caso de las siguientes variables, con sus respectivas
catgorias de respuesta:

~ Motivo de separacién del Gitime emplieo:
* Progreszo ccondmico y/o desavrollo perso-
nal.
* Problemas con la empresa y/o con compafeg
ras.
* Razones fTamiliares y/o personales.
* Tarminacitn del contrato.
Cievre det ucgecis.

* Reajuste de personal.

~ Fuente de reclutamiento:
* Reclutamiento interno.
* Otras empresas.
* Injciativa propia.
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* Escuelas.

* Entidades gubernamentales

* Familiaw v/o conocido aque trabaja en la
empresa.

* Recomendado.

En estas dos Gltimas variables, se recodificaron los datos
de Ta historia personal recolectados dentro de la categoria
"OTRA" de las hojas de codificacién, adiciondndose las cate-
gorfas de respuesta necesarias.

Una vez concluidos todos los pasos descritos anterior-
mente, los datos estuvieron listos para ser procesados con -
el fin de obtener resultados.



CAPITULO 3



RESULTADOS

Debido a la naturaleza del estudio, fue pertinente sub
dividir este capituloc en dos partes principales:

3,1 PGHCERACION DE LA FORMA DE SOLICITUD DE EMPLEO

3.1,1 ASIGHACION DE PESOS A LAS VARIABLES
3.1.2 VALIDACION Y VALIDACION CRUZADA DE RESULTADOS
3.1.3 ESTABLLCIMIERTO DE LA CALIFICACION DE CORTE

3.2  FPRUEZA DE HIPOTESIS

Cabe sefialar, ademds, que para facilitar la comprensiodn
del método utilizado para desarrollar la solicitud de empleo
ponderada {(England, 1971), fue pertinente acompafar tales re
sultados ccn braves descripciones y explicaciones sobre el -
manejo de datos gque fue haciéndose.

3.1 POWGERACION DE LA FORMA DE SOLICITUD DE ENMPLEOD
3.1.1 ASIGNACION DE PESOS A LAS VARIABLES

Para determinar si los empleados deseables (larga dura
cidn en el empleo) respondian o no a ciertos items de una ma
nera distinta a como lo hacfan los empleados indeseables --
(corta duracién), fue necesario utilizar una hoja de trabaje
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en donde pudieran compararse sus respuestas. Esta hoja cons-
t de 8 columnas (ver tablall); en la primera, se enlistaron
Tas 21 variables con sus respectivas categorias de respuesta,
siendo que el nimero de personas tanto del grupo de larga co
mo del de corta duracidn, que respondieron de acuerdo a cada
una de ellas, fue registrado en las columnas 2 y 3, respecti
vamente. Posteriormente, dichas cantidades fueron converti -
das a porcentajes, para cada grupo, y anotados en las colum-
nas 4 y 5. Los porcentajes del grupo de corta duracidn se --
restaron de los porcentajes correspondientes del grupo de --
larga duracidén y las diferencias fuaron registradas en la co
lTumna 6, utilizando el signo aritmético aprcpiado. E1 paso -
siguiente fue gbtener 21 peso necto correcpcndicnte para cada
una de dichas diferencias percentuales, conservendo su signo
aritmético, y enotarlo en la celumna 7. Pare este cfecto, se
- atilizd la parte apropiada de tres tablas desarroladas por
E.K. Strong Jr. (citado en England, 1971), en base a una for
mula derivada por T,.L. Kelley {ver apéndice 3). Segtin England
(1971}, no es conveniente trabajar con los pesos nctos cbte-
nidos ya que suelen ser niimeros grandes, dificiles de mane -
jar. Mds aln, considera que el uso de ndmeros positivos y ne
gativos introduce una gran probabilidad de error en las futy
ras aplicaciones de los pesos. Asi pues, fue necesario obte-
ner pesos asignados, los que se constituyeron en valores po-
sitivos mucho mds pequefios quesimplificaron el registro., Di -
chos pesos fueron obtenidos de la tabla derivada por England
(1971} (ver apéndice 4), vy anotados en la columna 8. La hoja
de trabajo descrita anteriormente, se ilustra en la tabla --
3.1, con las respectivas cifras obtenidas.
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HOJA DE TRABAJO PARA LA OBTENCION DEL PESO ASIGNADO
PARA CADA CATEGORIA DE RESPUESTA
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NUMERO PORCENTAJE
DE DE
RESPUESTAS RESPUESTAS*
GRUPO DE | GRUPO DE | GRUPO DE | GRUPO DE { COLUMNA 4

CATEGORIA DE | LARGA CORTA LARGA CORTA MENOS PESO PESO
RESPUESTA DURACION | DURACION | DURACION { DURACION j COLUMNA 5] NETO | ASIGNADO
Columnas: 1 2 3 4 5 6 7 8
SEX0

Femenino 73 38 78 69 9 2 1
Masculino 20 17 22 31 -9 -2 1
EDAD

16-18 52 2 56 4 52 15 2
19-21 25 22 27 40 -13 -3 1
22-24 4 26 4 47 -43 -12 0
25 6 mis 12 5 13 9 4 - 1 1
DOMICILIO

1.2 15 9 16 16 0 0 1
3-4 25 17 27 30 -3 -1 1
5-6 18 8 19 15 4 1 1
7-8 17 8 18 15 3 1 1
9-10 5 9 5 16 -11 -4 0
11 o0 mds 13 4 14 7 7 3 1
ESTADO CIVIL

Soltero 85 47 91 85 6 1 1
Casado 8 8 9 15 -6 -1 1
Viudo 0 0 0 0 0 0 1
Divorciado 0 0 0 0 0 1] 1
Separado 0 0 0 0 0 [+ 1
Unién Tibre 0 0 0 0 0 0 1
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~ CONTINUACION TABLA 3.1 -

NUMERDQ PORCERTAJE
DE DE
RESPUESTAS RESPUESTAS*
GRUPO DE | GRUPO DE{ GRUPQ TE | GRUPO DE| COLUMNA 4

CATEGORIA DE} LARGA CORTA LARGA CORTA MENOS . PESO PESO
RESPUESTA DURACION { DURACION| DURACION {DURACION! COLUMNA 5} HETO [ ASIGNADO
Columnas: 1 2 3 4 5 6 7 8
TELEFQHO

ST 23 43 25 78 -53 -15 0
Ho 70 12 75 22 53 15 2
INFONAVIT

ST 3 3 3 5 -2 -1 1
No 90 52 97 95 2 1 1
CASA

Propia 27 39 29 71 -42 -11 0
Rentada 66 16 71 29 42 11 2
INGRESOS y/o
BIENES

ST 15 13 16 24 -8 -2 1
No 78 42 84 76 - 2 1
DEPENDIENTES

ECONOMICOS

0 40 45 43 82 -39 -10 0
1-2 30 7 32 13 19 4 2
3-4 15 2 16 4 12 4 2
5-6 6 1 6 2 4 3 1
7 6 mis 2 0 2 0 2 2 1
EDUCACION

FORMAL

6-7 6 1 3 2 4 3 1
8-9 51 3 55 5 50 15 2
10-11 29 21 31 38 -7 -1 1
12-13 5 21 5 38 -33 -9 0
14-15 2 8 2 15 -13 -5 0
16 6 mis 0 1 0 2 -2 -2 1
1D10MA

ST 12 10 13 18 -5 -1 1
No 81 45 87 82 5 1 1
ESTUDIOS
ACTUALES

St 14 13 15 24 -9 -2 1
No 79 42 85 76 9 2 1
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- CONTINUACION TABLA 3.1 -

NUMERO PORCENTAJE -

DE
RESPUESTAS RESPUESTAS*
GRUPO DE] GRUPO DE| GRUPO DE | GRUPO DE | COLUMNA 4

CATEGORIA DE | LARGA CORTA LARGA CORTA MENOS PESO PESO
RESPUESTA DURACION | DURACION | DURACION | DURACION | COLUMNA 51 NETO | ASIGNADO
Columnas: 1 2 3 4 5 6 7 8
DURACION EN

EMPLEOS
ANTERIORES

0 15 24 16 44 -28 -6 0
1-5 5 17 5 31 -26 -7 0
6-10 14 6 15 11 4 1 1
11-15 33 5 35 9 26 6 2
16-20 10 0 11 0 11 5 2
21-25 4 1 4q 2 2 2 1
26-30 3 0 3 0 3 2 1
31-35 5 2 5 4 1 0 1
36 G mds 4 0 4 0 4 3 1
CONTRATOS

EVENTUALES

1} 12 7 13 13 0 0 1
1-2 11 15 12 27 4+ -15 -3 1
3-4 42 21 45 38 7 1 1
5-6 21 9 23 16 7 1 1
7 6 mds 7 3 8 5 3 1 1
SUELDO
ANTERIOR

Mayor 19 14 24 45 -21 -5 0
Menor 59 17 76 55 21 5 2
Igual 0 o] ¢} 0 0 0 1
n.p.c, **% 15 24 0 1
EMPLEADO

ST 10 20 13 65 -52 -15 0
No 68 11 87 35 52 15 2
n.p.cr* 15 24 0 1
140TIVC DE

SEPARACION

DEL ULTINO

ERPLEO

1. Progreso

econdmico y/d

desarrolio

personal 48 3 62 10 52 15 2
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NUMERD PORCENTAJE
DE DE
RESPUESTAS RESPUESTAS *
GRUPO DE | GRUPO DE {GRUPQ DE ) GRUPO OE | COLUMNA 4

CATEGORIA OFE | LARGA CORTA LARGA CGRTA MENDS PESO PESO
RESPUESTA DURACION | DURACION [DURACION | DURACION | COLUMNA 5| NETD | ASIGNADO
Columnas: 1 2 3 4 5 § 7 8
2, Problemas

con 1a empre

sa y/o con

compafieros 2 2 3 6 -3 -1 1
3. Razones

familiares
y/o persona

les 15 18 19 58 -39 -10 0
4. Termina-

cign del ~-
contrato 5 5 ] 16 -10 -3 1
5, Cierre '

dei nego-

cio 5 1 6 3 3 1 1
6. Reajuste

de personal 3 2 4 & -2 -1 3
NP ** 15 24 0 1
EPOCA DE
DESEMPLEQ

ST [ 4

No 1 1

No contes

t6 86 50

FAMILIARES
y/0 CONOEY
DOS EN LA

EMPRESA

ST 62 16 67 29 38 9 2
o 3 39 33 71 -38 -9 [
FUENTE DE

RECLUTAMIEN

T0

1. Recluta

miento in--

terno s} 2 0 4 -4 -3 1
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- CONTINUACION TABLA 3,1 -

NUMERD PORCENTAJE™

DE OE
RESPUESTAS RESPUESTAS *
GRUPO DE | GRUPO DE | GRUPO DE { GRUPO DE | COLUMNA 4
CATEGORIA DE | LARGA CORTA LARGA CORTA MENOS PESO PESQ
RESPUESTA DURACTON | DURACTOQI | DURACION | DURACICH | COLUMNA 5[ NETO | ASIGNADO
Columnas: 1 2 3 4 5 6 7 8
2. Otras em-
presas 0 1 0 2 -2 -2 1
3. Iniciativa
propia 54 29 90 63 27 6 2
4. Escuelas 0 0 0 0 0 0 1
5. Entidades
gubernamenta
les 4 2 7 4 3 1 1
6. Familia-
res y/o co-
nocidos - -
7. Recomenda
do 2 12 3 26 =23 -7 0
n.p.c.** 33 9 0 1
DISPONIBILI-
DAD DE TIEMPO
ST 5 9
Ho 2 5
n.p.c.** 86 41

* Por razones de redondeo, los porcentajes no siempre totalizan exactamente 100%
**n.p.c.:"no puede contestar” (item contingente).
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Como se observa en la tabla 3.1, los items de sexo, es
tado civil, infonavit, ingresos y/o bienes, idioma, estudios
actuales y contratos eventuales, tuvieron que descartarse ya
que el peso asignado resultd el mismo para todas y cada una
de sus categorias de respuesta 1o que indicaba, pues, que no
diferenciaban entre si a los dos grupos del criterio. En los
items de época de desemples y de disponibilidad de tiempo, -
no pudieron obtenerse pesos ya que una gran mayoria de suje-
tos, de ambos grupos, no respondieron a &1 o su respuesta ha
bia sido contingente con la de otro item, respectivamente.

Cabe sefialar que para el caso de jtems contigentes, se

agregd la categoria de respuesta "n.p.c." (no puede contes -
tar), sieado que Tos sujetos incluidos en éstas no fueron =--
utilizados en el c¢dlculo de porcentajes. En tales casos, les
fue asignado un peso neto de cera {England, 1971) y, de esta
manera, tales sujetos no fuevon penalizados o favorecidos -

otra vez mds por su respuesta.

Por otro lado, los pesos asignados a cada una de las -
categorias de respuesta de las variables de edad, domicilio,
teléfono, casa, dependientes econdmicos, educacién formal, -
duracién en empleos anteriores, sueldo anterior, emplieado, -
motivo de separacidn del Gitimo empleo, familiares y/o cono-
cidos en la empresa y fuente de reclutamiento, fueron aplica
dos a las respuestas particulares de cada uno de los sujetos
de esta primera fase del estudio (n larga duracidn: 93; n --
corta duracién: 55) calculdndose, posteriormente, el puntaje
total obtenido por cada sujeto.
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3.1.2 VALIDACION Y VALIDACION CRUZADA DE RESULTADOS

Para la validacidn se utilizaron los puntajes totales
obtenidos por cada uno de los sujetos, tanto del grupo de --
larga como del de corta duracién en el empleo, y se procedid
al cdlculo del coeficiente de correlacién biserial-puntual -
(rbp). El rbp obtenido, entre las puntuaciones tota]es y la
pertenencia al grupo del criterio, fue de .82, significativo
con g1=146 (p<.001).

Ademds, se calculd el puntajec medio obtenido por cada
grupo y se realizé un contraste estadistico entre ambos para
determinar si su diferencia era o no significativa. E1 resul
tado de esta prueba t de Student se jlustra en la tabla 3.2.

TABLA 3.2
RESULTADO DE LA PRUEBA t DE STUDENT APLICADA AL PUNTAJE HEGIO
OBTENIDO POR CADA GRUPQ DEL CRITERIO EN LA FASE DE VALIDACION

GRUPOS DEL CRITERIO n PUNTAJE MEDIO t SIGNIFICANCIA
Larga Duracién n= 93 16.46

17.39 pe.001
Corta Duracidn ny= 55 8.15 g1=146

Posteriormente, se realizd una validacidn cruzada de -
los resultados obtenidos. Para este efecto, se utilizé una -
'muestra de sujetos independiente, pero de la misma poblacidn
que la anterjor, y se calificaron las respuestas dadas por -
-cada uno de los sujetos a los items que si diferenciaron en-
tre los dos grupos. Para esto, se utilizaron los pesos que -
ya habfan sido desarrollados en la primera muestra. Después,
se obtuvieron puntuaciones totales. EI ry calculado fue de
.55, significativo con gl= 72 {(p < .001). Enseguida,se calcy
16 si la diferencia entre los puntajes medios, de cada grupo,
era 0 no estadisticamente significativa, 1o que se ilustra en

la tabla 2.3.
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TABLA 3.3
RESULTADO DE LA PRUEBA t DE STUDENT APLICADA AL PUNTAJE MEDIO OBTENIDO
POR CADA GRUPO DEL CRITERIO EN LA FASE DE VALIDACION CRUZADA

GRUPOS DE CRITERIOQ n PUNTAJE HEDIQ t SIGNIFICANCIA
Larga Duracidn ny= 47 13.23

5.44 p<.001
Carta Duracidn ny= 27 8.93 g1=72

3.1.3 ESTABLECIMIENTO DE LA CALIFICACION DE CORTE

tn base a los puntajes totales obtenidos por los suje-
tos de la segunda fase,sa2 procadid a cbtener la calificacidn
de ccrte gue debfa utilizarse para propdsitos de seleccidn -
de personal.

Para este efecto, se utilizé el método de "Diferencia-
vima" (England, 1971; Fleishman y Berniger, citados -

teishman y Bass, 1976). Se tabuld el porcentaje de em --
aados gue alcanzaban o sobreposaeban cada puntaje total de

alificacidn, en la amplitud de 2 a 20. A continuacidn, se -
1

por cada grupo del critesrio, en cada punto de calificacidn.
La tabla 3.4 ilustira que el Tndice de mayof diferenciacidn -
entre los 2 grupos fue 53, lo que corresponde a una califica
¢idn de corte de 12 puntos.
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METODO DE DIFERENCIACION MAXIMA PARA LA OBTENCION DE LA
CALIFICACION DE CORTE PARA EFECTOS DE SELECCION DE PERSONAL

PORCENTAJE DE
ENCIMA DE UN P

SUJETOS EN o POR
UNTAJE TOTAL DADO

PUNTAJE PORCENTAJE DE PORCENTAJE DE INDICE DE
TOTAL EMPLEADOS DE EMFLEADOS DE DIFERENCIACION
LARGA DURACION CORTA DURACION

20 2 0 2
19 6 0 6
18 15 0 15
17 19 0 19
16 23 4 19
15 27 8 13
14 44 8 36
13 59 12 47
12, 72 19 53
11 76 30 46
10 87 37 50
9 93 56 37
8 95 71 24
7 99 78 21
6 99 89 10
5 99 93 6
4 99 97 2
3 99 97 2
2 99* 101*

PUNTO DE
MAYOR DI

FERENCIA
cioNn —

* Por razones de redondeo, no se obtuvieron porcentajes acumulados totales

de 100%.
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Finalmente, se calculd el grado de éxito que se hubie-
ra alcanzado en el caso de haber utilizado esa calificacion
de corte de 12 puntos, en la seleccién de los vendedores de la -
segunda fase del estudio, obteniéndose 1os resultados de 1la
grafica 3.1,

GRAFICA 3.1
PORCENTAJE DE DECISIONES CORRECTAS DE CONTRATACION QUE SE HUBIERAN
CONSEGUIDO MEDIANTE EL USO DE LA CALIFICACION DE CORTE OBTERIDA

PORCERTAJE POR DEBAJO DE LA PCRCENTAJE POR ENCIMA DE LA
CALIFICACION DE CORTE CALIFICACION DE CORTE

-t »

100 80 60 40 20 7040 G0 B0 100

" GRUPO DE LARGA DURACIOH 28% // 7% /
//81/% /// 199.:J GRUPO DE CORTA DURACION

Calificacidn de Corte
{calificacién total
RECHAZADDS «Jr=====x de 12 § mds puntos w=—=—= 1+ SELECCIONADOS
en la forma de soli-

citud de empieo)

PORCENTAJE DE DECISIONES CORRECTAS

I PORCENTAJE DE DECISIONES INCORRECTAS
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Independientemente de los resultados que se obtuvieran
en el desarrollo de la solicitud de empleo ponderada, decidid
realjzarse una prueba estadfstica para rechazar o no cada una

de Tas hipdtesis especificas de trabajo planteadas en el capi

tulo 1. E] estadigrafo utilizado fue, en la mayoria de los ca

sos, la X" de Pearson, desarrolldndose las tablas de frecuen-
cias respectivas para cada par de variables. Los resultados -

encontrados fueron los siguientes;

1 "Los vendedores de larga duracién en el empleo serdn de sexo mascu

Tino, en tanto que los de corta duracidn en el empleo serdn de se-
xo femenino, a un nivel de significancia de .05 6 menor".

TABLA 3.5

FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULO DE LA X°
DE PEARSON ENTRE DURACION EN EL EMPLEO Y SEXO

2 >k
X"= 3.52, g1=1, n.s.

DURACION EN EL EMPLED | La relacidn entre el -
ok sexo y la duracidn en
SEXD LD €0 el empleo no fue esta
Femenino 110 55 disticamente signifi-
R cativa, por lo que se
Masculino 30 27 rechazd la hipstesis 1.
fhz "L os vendedores de l1arga duracién en el empleo serdn de mayor edad
que Tos de corta duracién en el empleo, a un nivel de significan -
cia de .05 6 menor".
TABLA 3.6

FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULO DE LA X2
. DE PEARSON ENTRE DURACION EN EL EMPLEQ Y EDAD

DURACION EN EL EMPLEQ

EDAD LD* CD**
16-18 69 7
19-21 35 29
22~24 18 37
25 4 _mas 18 9

x2= 49.03, g1=3, p<.001,

siendo la relacidn entre

edad y duracidn en el em

pleo estadisticamente sig
nificativa. Sin embargo,

se rechazd la hipétesis 2
pues la relacidn encontra
da fue opuesta a la postu
lada en ella.
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h3 "Los vendedores de larga duracidn en el empleo tendrdn un domici-
1i0 localizado mids cerca de su trabajo que Tos de corta duracidn
en el empleo, a un nivel de significancia de .05 6 menor".

TABLA 3.7

FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULO DE LA '1(2
NDE PEARSON ENTRE DURACION EN EL EMPLEQ Y DQWICILIO

DURACION EN EL EMPLEQ
DOMICILIO Lo * e | x%= 3.3, g1=5, n.s.rex
1-2 20 14 La relacidn entre el
domicilio y la dura--

3-4 40 24 cidn en el cmpleo no
5-6 28 " 15 fue estadisticamente

B significativa, por lo
-8 20 2 que se rechazd la hi-
9-10 12 12 pétesis 3.
11 6 mds 20 8

Con el fin de dcterminar si existfa o no una difercncia significativa, -
entre los grupos del criterio, con respecto a los gue vivian cerca del -
trabajo {1 a 6 radios) y aguellos que vivian wds lejos (radio 7 en adg -
lante), fue pertinente calcular la t de Student para cada uno. Sin embar
go, en ninguno de los dos casos resultd una difercncia estadisticamente
significativa por lo que se corvrobord el rechazo de la hipétesis 3:

TABLA 3.8

RESULTADQ DE LA PRUEBA t DE STUDENT APLICADA AL UADIC PROMEDIO OBTEN1DO
POR CADA GRUPO DEL CRITERIO EN LOS CASOS DE DOMICILIO CERCA Y LEJOS

GRUPAS DEL CRITERIO n % t SIGNIFICANCIA
[
S | LARGA DURACION n) =88 [ 3.63 .
& 0.49

CORTA DURACION n, =53 | 3.51 |g1=139
@ | LARGA DURACION | ny=52110.60 | 4, | —
e
% | CORTA DURACION ny =29 | 9.52 ;gl=79
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h4 "Los vendedores de larga duracidn en el empleo serdn casados, en
tanto que los de corta duracidn en el empleo serdn solteros, a un
nivel de significancia de .05 ¢ menor".

TABLA 3.9

FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULO DE LA XZ
DE PEARSOM ENTRE DURACIOM Eff EL EMPLEQ 7 ESTADO CIVIL

%= 2.55, gl=1, n.s.**

DURACION EN EL EMPLEQ | Lla relacidn entre el
Soltero 129 70 no fue estadisticamen
te significativa, por

fasado 11 12 1o que se rechazd la

hipStesis 4.
h5 "Los vendedorres de larga duracidén en el empleo tendrdn teléfono,
en tanto que los de corta duracidn en el empleo carecerdn de &1,
a un nivel de significancia de .05 6 menor"

TABLA 3.10

FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULO DE LA X2
DE PEARSON ENTRE DURACION EM EL EMPLEO Y TELEFONO

x2= 31.89, gl=1, p<.001,

DURACION EN EL EMPLEO | siendo 1a relacidn entre

] N % { teléfono y duracidn en el
TELEFONO LD o empieo estadisticamente -
S{ 51 62 significativa. Sin embar-
to a9 20 go, se rechazd la hipéte-

sis 5, pues la relacién -
encontrada fue opuesta a
la postulada en ella.

h6 "En tanto mayor Sea su ndmero de dependientes econdmicos, los va-
rones pertenecerdn al grupo de vendedores de larga duracidn en el
empleo y las mujeres pertenecerdn al grupo de vendedores de corta
duracién en el empleo, a un nivel de significancia de .05 6 menor".

) TABLA 3.11
FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULG DE LA X2 DE PEAKSON

ENTRE DURACION EM EL EMPLEO Y DEPEMDIENTES ECONOMICOS, PA
?A '
A EL CASO DE LOS VARONES K=2.00, gl=1, n.s.***

VARONES DURACION EN EL EMPLED | 14 relacién entre los de-
DEPENDIENTES pendientes econdmicos de
ECONOMICOS Lp* CD ** Tos varones y la duracién
0-2 18 21 en el empleo no fue esta-

3 6 mas 12 b disticamente significati-

va.
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FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULO DE LA X° DE PEARSON
ENTRE DURACION EN EL EMPLEQ Y DEPENDIENTES ECONGHICOS, PA

RA EL CASO DE LAS MUJERES.

MUJERES DURACION EN El EMPLEOD
DEPENDIENTES
ECONOMICOS LD* ot
0-2 93 55
3 6 més 17 s]

X= 9.57, gl=1, p<.01,
siendo la relacidn en-
tre los dependientes -
econémicos de las muje
res y la duracién en -
el empleo estadistica-
mente significativa.

AsT pues, la hipftesis 6 fue rechazada pues los resultados encontrades no
eran congruentes con Yo postulado en ella.

Para corroborar los hallazgos anteriores, fue pertinente determinar si la
diferencia on el promedio de depcndizcntes eccnémicos entre los grupos, -
tanto para el caso de vorones como en el caso de las mujeres, era o no es
tadisticamente significativa, To que se ilustra en la tabla 3.13.

TABLA 3.13

RESULTADO DE LA PRUEBA t DE STUDENT APLTCADA AL PROMEDIQ DE DEPENDIENTES
£CONOMICOS CBTENIDO POR CADA GRUPO DEL CRITERIO EN LOS CASOS DE VARONES

¥ DE MUJERES

GRUPOS DEL CRITERIO n X t SIGNIFICANCIA
1 LARGA DURACION n,=30 | 2.2
= 1.28
S| CORTA DURAGION n,=27 {1.2 | g1=55 n.s,***
;! LARGA DURACION n,=110 | 1.01
§ 3.53 p<.001
2| CORTA DURACION n,= 56 | 0.10) g1=163

Nuevamente, se encontrd que la diferencia en el promedio de depen
dientes econfémicos entre Jos grupos del criterio no fue significativa pa
ra los varones y si para Jas mujeres.
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7 "Los vendedores de larga duracién en el empleo presentardn un ni-

mero menor de afios de educacion formal que los de corta duracién
en el empleo, a un nivel de significancia de .05 6 menor".

TABLA 3.14

FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULO DE LA 12 DE PEARSON
ENTRE DURACION EN EL EMPLED Y EDUCACION FORMAL

DURACION EN EL EMPLEQ
EDUCACION LD* Co**
FORMAL
6-9 83 12
10-13 51 58
14 6 mas 6 12

[=-]

X% = 43.42, gl=2, p<.001,
siendo l1a relacidén entre -
educacion formal y dura --
cidn en el empleo estadis-
ticamente significativa.

De acuerdo a Tos resulta -
dos encontrades, la hipdte
sis 7 no fue rechazada.

"Los vendedores de larga duracidn en el empleo hablardn mis de un idio
ma, en tanto que los de corta duracién en el empleo hablarén solamente

espaiiol, a un nivel de significancia de .05 6 menor".

TABLA 3.15

FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULO DE LA X
DE PEARSON ENTRE DURACION EN EL EMPLEO E IDIGMA

%2= 2,44, gi=1, n.s.*w+
DURACION EN EL EMPLEO! La relacidn entre idioma y
* x| duracién en el empleo no -
IDIOMA LD D fue estadisticamente signi
ST 18 17 ficativa, por 1o que se re
No 122 65 chazd la hipdtesis 8.
h9 "Los vendedores de larga duracién en el empleo tendrdn una mayor dura-

cidén en los empleos anteriores que Tos de corta duracidn en el empleo,

a un nivel de significancia de ,05 6 menor".
TABLA 3.16

FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULO DE LA X2

DE PEARSON ENTRE

DURACION EM EL EMPLEO Y DURACION EM EMPLEQS AMTERIORES

DURACION EN EL EMPLEQ

DURACION EN
EMPLEQS LD* Co**
ANTERIORES

0 27 30

-10 32 32
11-20 58 12
21-30 10 3
31 6 mds 13 5

X¢=24,23, gl=4, p<.001,

siendo la relacidn entre
duracién en empleos ante-
riores y duracién en el -
empleo estadisticamente -
significativa. De acuerdo
a los resultados encontra
dos, la hipgtesis 9 no ~-
fue rechazada.
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10 "Los vendedores de larga duracidn en el empleo habrdn tenido un -

sueldo anterior menor al recibido en la empresa caso, a la fecha
de su ingreso, en tanto que los de corta duracidn en el empleo ha
brdn tenido un sueldo anterior mayor al recibido en la empresa ca
so, a la fecha de su ingreso, a un nivel de significancia de .05

6 menor".

TABLA 3.17

FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULD DE LA X2 DE PEARSON
ENTRE DURACION EN E£L EMPLED Y SUELDO AMTERIOR

- %= 13.66, g1=1, p<.001,

DURACION EN EL EMPLEQ | siendo la relacidn entre

* xx | sueldo anterior y dura -

SUELDQ ANTERIOR LD co cién en el empleo esta -

Mayor 26 27 disticamente significati

va. De acuerdo a los re-

Menor B7 25 sultados encontrados, Ta

(n.p.c. *xx¥ 27 30) hip6tesis 10 no fue re -
chazada.

h "Los vendedores de larga duracién en el empleo no tendrdn trabajo al

11

rmomento de llenar su solicitud, en tanto que los de corta duracidn
en el empleo s7 contardn con €1, a un nivel de significancia de .05

46 menor",

TABLA 3.18

FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULO DE LA x2 DE

PEARSGH ENTRE DURACION EN EL EMPLED Y EMPLEADO

DURACION EN EL EMPLEQ

EMPLEADD LD* Cp**
ST 20 35
flo 93 17
(n.p.c. *x¥* 27 30)

x%= 39.61, gl=1, p<.001,

siendo la relacidn entre

empleado y duracidn en el
empleo estadisticamente -
significativa. De acuerdo
a los resultados encontra
dos, 1a hipdtesis 11 no -
fue rechazada.
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“Los vendedores de larga duracién en el empleo, 3 diferencia de -

12 305 de corta duracién en el empleo, se habrdn separado de sy Glti
mo emples para progresar, a un nivel de significancia de .05 6 mg

nor", -

Dado que los datos sobre esta variable arrojaron algunas frecuencias muy
pequedas, no fue posible proceder al cdlculo de la X2 de Pearson. Tampo-
co pudo utilizarse la prucba t de Student pues las categorias de respues
ta de 1a variable, motivo de separacidn del dltimo empleo, son nomina -
tes. Por 1o tanto, se utilizé la prueba Z y con esto, las frecuencias ob
tenidas tuvieron que ser convertidas a porcentajes. Los resultados se -

ilustran en la tabla 3.19.

JABLA 3.18

RESULTADOS DE LA PRUEBA 7 APLICADA PARA CONTRASTAR LAS DIFERENCIAS DE
PORCENTAJES DE VENDEDORES DE LARGA Y DE CORTA DURACION EN EL EMPLED,
EN CADA CATEGORIA DE RESPUESTA DE LA VARJABLE MOTIVG DE SEPARACION DEL

ULTIMO EMPLEQ

MOTIVO DE SEPARACION [% DL VENDEDORES DE] % Dt VENDEDORES DE

DEL R TIMO EMPLED LARGA DURACION CORTA DURACION 2 ISIGNIFICANCIA
1. Progreso Ecandmi~

<o y/o Desarrollo -

Persanal 58% 12% 5.11 £<.,0003
2, Problemas con la

Empresa y/o con Com-~

paneros. 4 6 -1.00 n.s
3. Razones familiares

y/o__Perscnales 19 62 ~5,38 p<£ . 0001
4. Terminacién de

Contrato 8 13 -1.00 n,s. ***
§. Cierre del Hego-

cio. 7 4 0.75 n.s. ¥**
6. Reajuste de Persenal 4 4 1 n.s.
{n.p.c.xxx* n=27 n=30)

De acuerdo a los resultados de Ya tabla anterior, la hipStesis 12 no fue
rechazada pues un porcentaje estadfsticamente significativo de vendedores

de larga duracidn en el empleo, a diferencia del de vendedores de corta

duracidn en el empleo, se separ$ de su Gltimo empleo aludiendo progreso

econdmico y/o desarrollo personal. Cabe sefalar que tambidn se encontrd

que un porcentaje estadfsticamente significative de vendedores de corta

duracién en el empleo, a diferencia del de vendedores de larga duracidn

en el empleo, se separd de su Gltimo empleo por razenes familiares y/o -~

personales.,




13 "Los vendedoras de larga duracidn en el empleo tendrdn familiares

y/o conocidos trabajando en la empresa, en tanto que los de corta
duracidn en el empleo no las tendrdn, a un nivel de significancia

de .05 & menor".

TABLA 3.20

FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA EL CALCULO DE LA 12 DE PEARSON
ENTRE DURACION EN EL EMPLED Y FAMILIARES Y/0 CONOCIDOS EN

LA EMPRESA

DURACION EN EL EMPLEQ
FAMILIARES V/0
CONQOCIDOS EN LO* Co**
LA EMPRESA
Si 83 26
No 57 56 fue rechazada.
h14 “Habrd una diferencia significativa al

x%= 15.82, gi=1, p<.001,

siendo 1a relacidn entre fami~

- liares y/o conocidos en la em-

presa y duracién en el empleo
estadisticamente significativa.
De acuerdo a los resultados en
contrados, ta hipStesis 13 no

.05 6 menos, en cuanto a la --

fuente de reclutamiento, entre los vendedores de larga y los de corta
duracién en el empleg”.

Oado que los datos sobre esta variable arrojaron algunas frecuencias muy pe-
quefias, no fue posible proceder at cdlculo de 1a X2 de Pearson. Tampoco pudo
wtilizarse 1a pruebs t de Student pues las categorfas de respuesta de Ja va-

riable, fuente de reclutamiento, son nominales.

prueba Z y con esto,

a porcentajes, Los resultados se ilustran en la tabla 3.21.

TABLA 3.21

RESULTADDS DE LA PRUEBA 7 APLICADA PARA CONTRASTAR LAS DIFERENCIAS
BE PORCENTAJES DE VENDEDORES Ot LARGA Y DE CORTA DURACION £H EL EM
PLED, EN CADA CATEGORIA OE RESPUESTA DE LA VARIABLE FUENTE DE RE -

Por 1o tanto, se utilizd 1a
Tas frecuencias obtenidas tuvieron que ser convertidas

LUTAMIEHTO

FUENTE DE % DE VENDEDORES DE| % DE VENOFOORES DE
RECLUTAMIENTO LARGA DURACION CORTA DURACION 7 SIGNIF ICANCIA
1. Reclutamiento
Interno 2% A% ~1.00 Mg ¥
2. Otras Empresas 3 4 ~0.33 [LP% P
3. Iniciativa

Propia 81 52 4.14 p< .0001
4. Escuelas 2 4 ~1.00 N.g,***
5. Entidades Guber

namentales 5 4 0.33 n.§, ***
§. Recomendado 7 30 . -4.6 .p<.0001
(n.p.c roxk; n=42 n=15)
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De acuerdo a los resultados de la tabla anterior, no se rechazd la hipdte
sis 14 pues un porcentaje estadisticamente significativo de vendedores de
larga duracidn en el empleo, 2 diferencia del de vendedores de corta dura
cién en e} empleo, 1iegd a la empresa por iniciativa propia. En cambio, =
un porcentaje estadisticamente significativo de vendedores de corta dura-
ci6n en el empleo, a diferencia del de vendedores de larga duracién en el

empleo, lo hiza por recomendacién.

Con el fin de proporcionarie un fundamento estadfstico adicional a los de
mds hallazgos de la forma de solicitud ponderada, fue pertinente calcular
las X2 de Pearson para e) resto de items que también se incluyeron en el
andlisis. Los resul tados encontrados se {lustran en la tabla 3.22.

TABLA 3.22

FRECUENCIAS OBTENIDAS PARA LOS CALCULOS DE LAS x? DE_PEARSON
ENTRE DURACION EN EL EMPLEQ Y LAS VARIABLES INFORAVIT, CASA,
BIEKES Y/0 INGRESQOS, ESTUDIOS ACTUALES, CONTRATOS EVENTUALES,

EPOCA DE DESEMPLEQ Y DISPONIBILIDAD DE TIEMPO

DURACTON EN EL EMPLED
LO* [GLLIR

TRFORAVIT

sf 6 7
{_tio_ 134 75
CASA

Propia 47 55
Rentada 93 27
BIEHES Y/0

TNGRESOS

s 29 18
Ho m 64
ESTUDI0S ACTUALEY

Sf 27 23
No 113 59
CONTRATOS

EVENTUALES

0 23 16
1-2 25 25
3-4 52 27
5-6 28 9
7 6 mds 12 5
EPOCA DE

DESEMPLED

st 1 7
Ho 2 1
No contestd 127 1
DISPONIBILIDAD

DE TIEMPO

87 . 10 12
No 2 5
(n.p.c ¥ene 128 65)

*L0: Targa duraci6n en el empleo.

** CD: corta duraci6n en el empieo.

X2= 1.7, g)=1, n.s. %%t

La relacifn entre Infonavit y
duracidn en el empleo no fue
estadisticamente significativa,

x2= 23.3, 91=1, p<.ool,
siendo la relacién entre casa
y duracién en el empleo esta-
disticamente significativa.

1220,04, gl=l, n.s.e®*

La relacidn entre bienes y/o
ingresos y duracién en el em
pleo no fue estadisticamente
significativa,

X"= 2.24, g1=1, n.s.4**

La relacidn entre estudios ac
tuales y duracién en el em -
pleo no fue estadfsticamente

significativa.

X2=7.15, gl=4, n.s.***

La relacién entre contratos -
eventuales y duracisn en el -
empleo no fue estadisticamente
significativa.

No fue posible calcular la xz
pues no todas las frecuencias
esperadas reunfan la cantidad
mfnima necesaria para proceder
con este tipe de and)isis.

No fue posible calcular Ja Xz
pues no todas las frecuencias
esperadas reunfan la cantfidad
minima necesaria para proceder
con este tipo de andlisis.

**% n g, no significative; es decir, nivel de significancia mayor a .0S.
%% p.op.c.: “no puede contestar" (item contingente}.
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4.1

DISCUSION Y CONCLUSIONES

DISCUSION

TABLA 4.1
RESUMEN DE LAS PRUEBAS DE HIPOTESIS

HIPOTESTIS

RESULTADO
DE LA
PRUEBA

NIVEL DE
SIGNIFI~
CANCIA

INTERPRETACION

: "Los vendederes de larga

duracidn on ¢l empleo se
rdn de sexo masculine,
en tanto que Tos de cor-
ta duracidén en el empleo
serdn de sexo femenino,
a un nivel de significan
cia de .05 6 menor",

x%=3.52

n.s.**

La relacidn entre el
sexo y la duracidn en
el empleo no fue esta
disticamente signifi=
cativa, por 1o que se
rechazé la_hipdtesis
1. ’

+ "Los vendedores de larga

duracidn en el empleo se
rin de mayor edad que --
los de corta duracién en
el empleo, a un nivel de
significancia de .05 &
menor".

1%=49,03

p<.001

La relacidn entre --
edad y duraci6n en el
empleo si fue estadis
ticamente significati
va. Sin embargo, se
rechazé la hipdtesis
2 pues la relacidn en
contrada fue opuesta
a la postulada en -~
ella.

: "Los vendedores de larga

duracién en el empleo -~
tendrdn un domicilio Tg-
calizado mds cerca de su
trabajo que los de corta
duracién en el empleo, a
un nivel de significan--
cia de .05 & menor",

La relacién entre el
domicilio y la dura-
cion en el empleo no
fue estadisticamente
significativa, por -
1o que se rechazd la
hip6tesis 3.
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HIPOTESIS

INTERPRETACION

: "Los vendedores de larga

duracién en ¢l empleo se
rdn casados, en tanto -=
que los de corta dura --
cién en el empleo serdn
solteros, a un nivel de
significancia de .05 6
menor".

La relacifn entre el -
estado civil y la dura
cién en el empleo no -
fue estadfsticamente
significativa, por lo
que se rechazé la hipg
tesis 4.

1

"Los vendedores de larga
duracién en el empleo -~
tendrdn teléfono, en tan
Lo que los de corta dura
cion en el empleo carece
rdn de &1, a un nivel de
significancia de .05 ¢ -
menor".

La relacidn entre el -
teléfono y 1a duracién
en el empleo si fue es
tadfsticamente signifi
cativa.

Sin embargo, se recha-
26 la hipGtesis 5 pues
la relacidn encontrada
fue opuesta a Ta postu
lada en ella.

"En tanto mayor sea su
nimero de dependientes
econdmicos, los varo--
nes pertenecerdn al --
grupo de vendedores de
larga duracién en el -
empleo y las mujeres -
pertenecerdn al grupo

de vendedores de corta
duracién en el empleo,
a un nivel de signifi«
cancia de .05 6 menor".

RESULTAND NIVEL DE
DE LA SIGRIFI-
PRUEBA | g1*| CANCIA
x%=2,55 1l n.saw
2_

x%=31.89 | 1] p<.001
VARDNES :

%2=2.04 1] nosax
t=1.28 | 55| n.sx+
MUJERES :

x2=9.57 1] p<.01
t=3.53 | 163 p<.001

La relacidn entre los
dependientes econdmi-
cos de los varones y
Ta duracidn en el em-
pleo no fue estadisti
camente significativa;
Ta relacién entre los
dependientes econfmi-
cos de las mujeres y
1a duracion en el em-
pleo si fue estadisti
camente significativa.
Por lo tanto, se re--
chazé la hipStesis 6
pues los resultados -
no fueron congruentes
con lo postulado en -
ella.
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H1POTESTS

*

HIVEL DE
SIGNIFI-
CANCIA

INTERPRETACION

: "Los vendedores de larga

duracién en el empleo --
presentardn un nimero me
nor de afios de educacidn
formal que los de corta
duracin en el empleo,
a un nivel de significan
cia de .05 6 menor”.

p<.001

La relacidn entre la edu
cacién formal y la dura-
cién en el empleo si fue
estadisticamente signifi
cativa. De acuerdo a los
resultados encontrades,

la hipGtesis 7 no fue re
chazada.

. "lLos vendedores de larga
* duracidn en el empleo ha

blarin mis de un idioma,
en tanto que los de cor-
ta duracidén en el empleo
hablardn solamente espa-
Aol, a un nivel de signi
ficancia de .05 6 menor™,

n.s.**

La relacién entre idioma
y duracidn en el empleo
no fue estadisticamente
significativa, por lo qug
se rechazd la hip6tesis

hg:

"Los vendedores de larga
duracidn en el empleo --
tendrdn una mayor dura -
cién en los empleos ante
riores que los de corta
duracién en el empleo, &
un nivel de significan -
cia de ,05 6 menor”,

p<.001

La relacién entre la durg
cidn en empleos anterig--
res y duracidn en el em--
pleo s7 fue estadistica--
mente significativa.

De acuerdo a los resulta-|
dos encontrados, la hipg-|
tesis 9 no fue rechazada.

: "Los vendedores de larga

duracién en el empleo ha
bran tenido un sueldo an
terjor menor al recibidd
en la empresa caso, a la
fecha de su ingreso, en
tanto que los de corta -
duracidn en el empleo -
habrdn tenido un sueldo
anterior mayor al recibi
do en la empresa caso, a
1a fecha de su ingreso,
2 un nivel de significan
cia de .05 6 menor".

RESULTADD
DE LA
PRUEBA | g1
43,02 | 2
Weza1 |1
24.23 |4
%2136 | 1

p<.001

La relacién entre el sue))
do anterior y la duracion|
en el empleo s7 fue esta-
disticamente significati-
va. De acuerdo a los re--
sultados encontrados, la
hipdtesis 10 no fue rechal
zada.
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HIPOTESIS

INTERPRETACION

"

:"Los vendedores de larga
duracidn en el empleo no
tendrdn trabajo al memen
to de 1lenar su selici--
tud, en tanto que los de
corta duracién en el em-
pleo si contardn con él,
a un nivel de significan
cia de ,05 6 menor",

RESULTADO NIVEL DE
OE LA SIGNIFI-
PRUEBA | g1+| CANCIA

%3061 | 1| p<.001

La relacidn entre emplea
do y duracién en el em-~
pleo si fue estadistica-
mente significativa.

De acuerdo a los resulta
dos encontrados, Ja hipg
tesis 11 no fue rechaza-
da.

f2

:"Los vendedores de larga
duracidn en el empleo, a
diferencia de los de cor
ta duracién en el empleo,
se habrdn separado de su
ultimo empleo para pro--
gresar, a un nivel de --
significancia de .05 6 -
menor"

1. Progreso Econdmico
y/o desarrolle personal
2=5.11 p <.0001

2. Problemas con la Em~
presa y/o con Compafieros
7=-1.00 N.§. **

3. Razones familiares
y/o personales

2=-5,38 p<.0001
4. Terminacifn de
Contrato

1=-1.00 n.s **

5. Cierre del Negocio
7=0.75 n.s.**

6. Reajuste de Personal
=0 n.s.**

Un porcentaje estadisti-
camente significativo de
vendedores de larga dura
cidn en el empleo, a di-
ferencia del de vendedo-
res de corta duracién en
el empleo, se separd de
su G1timo empleo aludien
do progreso econSmico -
y/o desarrollo personal,
por lo que la hipdtesis
12 no fue rechazada, Tam
bién se encontrd que un
porcentaje estadistica--
mente significativo de -
vendedores de corta dura
cién en el empleo, a di-
ferencia del de vendedo-
res de larga duracidn en
el empleo, se separd de
su dlitimo empleo por ra-
zones familiares y/o per
sonales.

M3

1"Los vendedores de larga
duracién en el emplec --
tendrdn familiares y/o
conocidos trabajande en
la empresa, en tanto que
los de corta duracién en
el empleo no los tendrén,
a un nivel de significan
cia de .05 6 menor".

%"=15.82 1{p<.001

La relacién entre familid
res y/o conocidos en la
empresa y duracitn en el
emplec si fue estadfsti-
camente significativa,
De acuerdo a los vesulta
dos encontrados, la hipd
tesis 13 no fue rechaza-
da.
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HIPOTESIS

RESULTADO NIVEL DE
DE LA SIGHIFI-
PRUEBA gi*| CANCIA

INTERPRETACION

:"Habrd una diferencia -
significativa al .05 6

menos, en cuanto a la

fuente de reclutamiento,
entre los vendedores de
larga v los de corta du
racién en el empleo™. ~

"1g

1. Reclutamiento Interno
2=-1.00 n.s.**

2. Otras Empresas
=-0.33 n.s.*

3. Iniciativa Propia

2=4.14 p< .0001
4, Escuelas

2=-1.00 n.§. A
5. Entidades Gubernamen-
tales.

2=0.33 n.s.**
6. Recomendado

2=-4.6 p< .0001

Un porcentaje estadfstica
mente significativo de -~
vendedores de larga dura-
cion en el empleo, a dife
rencia del de vendedores

de corta duracién en el -
empleo, 1legdé a la empre-
sa por iniciativa propia;
en cambio, un percentaje

estadisticamente signifi-
cativo de vendedores de -
corta duracidn en el em--
pleo, a diferencia del de
vendedores de larga dura-
cién en el empleo, lo hi-
z0 por recomendacion.

De acuerdo a los resulta

dos encontradoes, la hipd

tesis 14 no fue rechazada

* gl

grados de libertad.

**n.s,:no significativo; es decir, nivel
de significancia mayor a .05.
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En términos generales puede afirmarse que, en base a la
ponderacidn de los datos de la historia personal de los solicitantes,
fue posible predecir, con un grado apreciable de sequridad,
el criterio utilizado -duracién en el empleo: corta duracién
(10.7 meses o menos y ya separados de la empresa caso a la -
fecha de corte del estudio) y larga duracion (40.83 meses o
mds y que a la fecha de corte del estudio continuaban prestan
do sus servicios en la empresa caso)-, tal como también lo =--
demostraron en sus estudios Dunnette y Maetzold (1955), Kirch
ner y Dunnette (1957), Fleishman y Berniger (citados en ~--
Fleishman y Bass, 1976}, Buel (1964), Lee y Booth (1974) y --
Cascio (1976), asi como otrosautores citados por England --
(1971), tales como Dunnette, Kirchner, Erickson y Banas, Mi -
nor, lMosel y Wade, Scott y Johnson, Shot, Albright y Glennon,
Wernimont y, por Glitimo, Livingston. De las 14 hipdtesis for-
muladas, 7 no se rechazaron (ver tabla 4.1, p.145). Cabe seha -
lar, sin embargo, que los resultados de todas Tas pruebas de
las hipGtesis,a excepcidn de la que se refiere a la varijable
de domicilio, vinieron a corroborar los hallazgos de la ponde
racién en torno a las variables que en ellas se manejan.

El rbp entre las puntuaciones totales obténidas y la -
pertenencia al grupo del criterio fue de .82 para Ta primera --
muestra, 1o que resulta estadfsticamente significativo(p<.001).
Asi mismo, se encontré una diferencia estadisticamente signi-
ficativa (p<.001) entre los puntajes medios obtenidos por ca
da grupo del criterio.

Dado que tales resultados podian ser producto del azar,
pues todos Tos cdlculos habian sido hechos en la muestra mis-
ma a partir de la cual se habian desarrollado los pesos, fue -
pertinente y necesaria la comprobacidén de los mismos sobre --
una muestra de sujetos independiente pero de la misma pobla
cién que la anterjor, a fin de obtener una estimacidn, lo mds
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correcta posible, de este procedimiento de calificacidn (Ep-
gland, 1971; Cascio, 1978; Ounnette y Maetzold, 1957; Buel,
1964; Fleishman y Berniger, citados en Fleishman y Bass, 1976;
Lee y Booth, 1974; Cascio, 1376). As{ pues, se procedid a la
validacién cruzada de resultados y el Thp ebtenido, .55, tam
bién fue estadisticamente significativo (p<.001). La dife ~
rencia entre los puntajes medios obtenidos por cada grupe =
del criteric también fue estadisticamente significativa - -
(p< .001}.

AsT pues, Jos mismos items que lograron diferenciar en
tre si a los empleados de corta y larga duracidn en la primg
ra myestra, Jo hicieron en la segunda. Adn mds, los items cu
yas categorias de respuesta fueran ponderadas diferencialmen
te, tambié&n denotaron resultados significativos en la prueba
estadistica utilizada -a excepcidn del item de domicilio-~, ~
indicando las mismas relaciones encontradas en la pondera --
cidn.

Las variables que diferenciaron significativamente en-
tre los dos grupos del criterio fueron: edad, teléfono,casa,
dependientes econfmicos, educacion formal, duracidn en em --
pleos anteriores, sueldo anterjor, empleado, motivo de sepa-
racién del Gltimo empleo, familiares y/o conocidos en la em-
presa y fuente de reclutamiento. Cabe hacer la aclaracién -
que, en el caso de l1a ponderacidn de items, aun cuando éstos
resultaban predictores del criterio, no siempre 1o hacfan en
1a misma direccidn encontrada por otros autores al ponderar
la solicitud de empleo. Esto se explica aludiendo al hecho -
de que los resultados arrojados por cada uno de este tipo de
estudios, son especificos de la empresa utilizada para el de
sarrollo de los pesos pues éstos no son mds que el reflejo -
de las caracterfsticas particulares de sus empleados. Lo im-
portante fue entonces, simplemente, el corroborar o no la ca
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pacidad predictiva de los items como tales y, posteriormente,
anaiizar jos resultados de acuerdo a las circunstancias espe-
cificas de la empresa caso,utilizada en este estudio.

A continuacidn, se discute cada uno de los resultados -
encontrados:

EDAD: E1 hecho de que la edad haya diferenciado entre -
si a los dos grupos del criterio, se auna a las evidencias ya
presentadas por otros autores (Cawl, citado en Ghiselly y -
Brown, 1959; Tiffin et al., 1947; Dunnette y Maetzold, 1955;
Kirchner y Dunnette, 1957; Fleishman y Berniger, citados en -
Fleishman y Bass, 1976; Buel, 1964; Cascio, 1976 y Judrez He-
rrera, 1978), quienes ya habian sefialado a esta varjable como
nredictora de la duracidn en el empleo.

De acuerdo a los pescs asignados (ver tabla 3.1,p.125),
los empleados de 16 a 18 afios fueron los mds favorecidos, en
tanto gue a los de 22 a 24 aflios se les asigné un peso de ce -
ro; el resto, recibjeron un peso intermedio de uno, Lo ante -
rior fue corroborado mediante Ta prueba estadistica realizada
(ver p.i35), con la que se demostrd la existencia de un patrdn
en la relacidn entre la variable edad y la duracidn en el em-
pleo: los empleados de larga duracidn tienden a ser de menor
edad (16-18) y su frecuencia disminuye conforme la edad se in
crementa, en tanto que los de corta duracifn tienden a ser de
mayor edad (22-24) y su frecuencia disminuye conforme disminyu
ye la edad, En este Gltimo caso, la aseveracién no fue vdlida
para el nivel de edad de 25 afios o mds, lo que fue comprensi-
ble al tomar en cuenta que una de las politicas de la empresa
caso, en lo que al departamento de seleccidn de personal res-
pecta, se refiere a que la contratacién de vendedores se res-
tringe a personas "jdvenes® (por lo general, y de preferencia,
no mayores de 25 6 30 afios, aproximadamente).
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Si por un lado se corroboraron los hallazgos de la pon
deracién, por otro lado, se rechazd la hipdtesis 2 (ver ta -
bla 4.1, p.145). En este caso, los hallazgos fueron congruen-
tes con lo encontrado especificamente por Dunnette y Maetzold
(1955) y por Xirchner y Dunnette (1957), quienes encontraron
en sus estudios que los trabajadores de la larga duracidn se
caracterizaban,entre otras cosas,por su juventud. Esto se ex
plica, en parte, por la politica del departamento de selec -
cién ya sefalada y, ademds, por otra de las polfiticas de la em
presa: no se contratan mujeres casadas y, como la mayorfa -
del perscnal es femenino, es 1dgico que las mds jGvenes du -
ren mds en el empleo, pues adn no han contrafide matrimonio,
en tanto que si son mayores cuando se les contrata para su -~
planta, las probabilidades de que contraigan matrimonio a --
corto plazo se incrementan y, por tanto, se separan del em -
pleo.

TELEFONO Y CASA: Ambas variables recibieron pesos dife
renciales, como lo habfan ya propuesto Dunnette y Maetzold -
(1955) y Cascio (1976), respectivamente. Segdn los pesos --
asignados (ver tabla 3.1,p.l126) Tos empleados favorecidos fue
ron los que carecian de teléfono y vivian en casa rentada.
Estos hallazgos fueron corroborados por la prueba estadisti-
ca realizada (ver p.137 y pl4d), en donde los empieados de corta
duracidon fueron los que tenfan teléfono y vivian en casa pro
pia, en tanto que los de larga duraciGn no tenfan teléfono y
vivian en casa rentada. Esto podria explicarse, quizds, en -
relacién al nivel socioeconémico de los empleados; los prime
ros podrian ser de un nivel un tanto superior a los de larga
duracién y, al no tener una renta que pagar (o contribuir a
pagar) su compromiso o urgencia por permanecer en el empleo
no es tan grande como en el caso de los de Jarga duracién, -
quienes podrian durar mds en el empleo por su necesidad de -
contribuir o de pagar los gastos del teléfono y de la renta.
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Finalmente, la hipdtesis 5 fue rechazada {ver tabla -~
4.1,p.146. Siendo que &sta se fundamentd exclusivamente en -
los hallazgos de un estudio sobre la ponderacién de la soli-
citud de emplec, puede entenderse que el resultado no se ha-
ya repetido en la misma direccidn.

DEPENDIENTES ECONOMICOS: AT igual que en los estudios
de Cawl (citado en Ghiselly y Brown, 1959), Tiffin et al. -~
(1947), Dunnette y Maetzold {1955), Fleishman y Berniger {(ci
tados en Fleishman y Bass, 1976) y Judrez Herrera (1978), este
item fue capaz de predecir el criterio. Los empleados mis fa
vorecidos en la asignacidn de pesos (ver tabla 3.1, p.126) fue
von 2quellos que tenfan de 1 a 4 dependientes, Eﬁ tante gque
los que carscian de ellgs recibieron un pese de cero. Los --
que tenfan 5 & mds dependientes tuvieron un peso intermedio.
Istos vresultados son similares a los de Judrez Herrera {(1978),
quien ancantrd que los empleados de larga duracidn tenfan un
mayor nimero de dependientes econfmicos (1 a 3) que los de -
¢orta duracidn, quienes carccien de ellos. La prueba estadfs
tica se realiz6 por separado a yarcnes y a mujeres (ver p.137),
En el caso de los hombres, no se encontrd diferencia signifi
cativa, entre los de larga y los de corta duracidn, en cuan-
to a8 su nimero de dependientes. En las mujeres, en cambio, -
el grupo de larga duracién tenfa un mayor ndmero de depep --
dientes, en comparacidn con el de corta duracién; especifica
mente, las primeras tenfanm un promedio de un dependiente, --
por to menos {tal como lo encontraron Fleishman y Berniger, -
citados en fleishman y 8ass, 1976), en tanto que las de corta
duracidn no Yo tenfan, Asi pues, la hipdtesis 6 tuvo gque ser
rechazada {ver tabla 4.1,p.146). Esto obedecid, quizds,al he-
cho de que la hipbtesis se planted enfocando a los sexos cen
sy diferenciacién tradicional de roles (Porter y Steers, --
1973); es decir, considerando al varfn como al sostén econd-
mico de una familia y a la mujer, como aquella ocupada en --
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las labores del hogar. Sin embargo, siendo que en la empresa
caso la mayoria del personal era femenino, tal diferencia --
cién tradicional de roles no puede ser aplicada del todo y --
Tos resultados se justifican con la aseveracidon de Muchinsky
y Morrow {1980), quienes sefalan que en el caso de mujeres -
que sostengan econdémicamente, la relacidn entre la rotacidn

y el nlimero de dependientes pasa a ser exactamente la misma

que para el caso de los varones: entre mayor sea el némero -
de dependientes, mayor duracién en el empleo. Asi mismo, Fe-
derico et al. (1976), plantean la reltacién anterior, agregan-
do que ello sucede asi por el incrcmento de su responsabili-
dad familiar. Dado que en México es frecuente el problema de
1a ausencia paterna, las mujeres tienen que realizar o, por

1o menos, contribuir a realizar el rol del vardn.

EDUCACION FORMAL: Este item también fue predictor del -
criterio, al igual que en los estudios de Tiffin et al. (1947),
Dunnette y Maetzold (1955), Kirchner y Dunnette (1957), ===
Fleishman y Berniger (citados en Fleishman y Bass, 1976}, Buel
(1964), Cascio (1976) y Judrez Herrera (1978). En la asigna-
cidn de pesos (ver tabla 3.1,p.126) los empleados mis favore-
cidos fueron los que tenfan 8 6 9 ahos de educacidn formal.
Los que recibieron un peso de cero fueron los que habian cur
sado 12 a 15 aflos de educacidn y las demds categorias de res
puesta, recibieron un peso intermedio. La prueba estadistica
(ver p.139) también demostrd . que los empleados de larga dura-
cidn tenfan un menor nimero de afios de eduacién formal, en -
comparacién a los de corta duracidn en el empleo. As{ pues,
ta hip6tesis 7 (Tiffin et al., 19473 Lakin et al,, 1983; Fe-
derico et al., 1976) no se rechazé (ver tabla 4.1,p.147), Lo
anterior podria explicarse, quizds, por el hecho de que los
empleados de larga duracidén, al no tener una gran formacién
académica, no desarrollen perspectivas para el futuro ni aspi
ren tampoco a obtener mejores puestos y sueldos, precisamen-
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te por carecer de una escoiaridad mds elevada. En cambio, -
los empleados de corta duraci6n pudieran abandonar el empleo
mds rdpidamente pues, al tener una formacidén académica mds -
completa, sus pretensiones pudieran ser mayores.

DURACION EN EMPLEOS ANTERIORES: Este item fue capaz de
distinguir entre s a los dos grupos del criterio, 1o que se
auna a lo expuesto por Cawl (citado en Ghiselly y Brown, 1953),
Kirchner y Dunnette (1957), Fleishman y Berniger (citado en
Fleishman y Bass, 1976), Cascio (1976) y Judrez Herrera{1978).
En la ponderacidn del item {ver tabla 3.1, p.127), Tos emplea
dos mds favorecidos fueron los que habfan durado un promedio
de 11 a 20 meses en su (s) empleo {s) anterior {(es), siendo
gue los que duraron 1 a 5 meses o nunca antes habfan trabaja
do recibieron un peso de cero. La prueba estadfstica {ver -~
p.13%) tembién demostrd que los empleados de Targa duracidn -
eran aquellos que duraban mds en sus empleos anteriores, en
comparacidn a los de corta duracidn, que duraban mds poco o
no tenfan experiencia laboral alguna. Asi pues, la hipdtesis
9 {(Cawl, citado en Ghiselly y Brown, 1959; Kirchner y Dun -
nette, 1957 ; Fleishman y Berniger,citados en fieishman y Bass,
1976; Judrez Herrera, 1978; Porter y Steers, 1973) no fue re
chazada (ver tabla 4.1, p.147). Lo anterior podria explicarse,
quizds, por el hecho de que las personas gue han durado mds -
en sus empleos anteriores (en promedio) pudieran ser mis es-
tables, 1o que garantiza su larga duracidn en el empleo; en
cambio, aquellas que nunca han trabajado o han durado muy po
co en sus empleos anteriores {en promedio}, tienen falsas ex
pectativas sobre 1o que el trabajo representa -precisamente
por carecer de experiencia laboralalguna- y, de esta manera,
ta discrepancia entre sus expectativas y sus experiencias --
reales favorece su separacidn del empleo -como lo sefalan --
Porter y Steers (1973) y Mobley et al. (1979)- o bien, presen-
tan una inestabilidad natural -como la denomina Reyes Ponce
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(1984) y constantemente estdn necesitando cambiarse de una -
empresa a otra.

SUELDO ANTERIOR: Al igual que en los estudios de - -
Kirchner y Dunnette (1957) y de Cascio (1976), el sueldo an-
terior del empleado resulté un item ponderado diferencialmen
te {ver tabla 3.1, p,127): los sujetos mds favorecidos fueron
aquellos cuyo sueldo anterior era menor que el recibido en -
la empresa caso a su fecha de ingresc, siendo que a los em -
pleados cuyo sueldo anterior era mayor que el recibido, les
fue asignado un peso de cero. Lo anterior fue corroborado en
ta prueba estadistica realizada (ver p.140), en donde se ob -
servd que los empleados de larga duracidn, en comparacidén --
con los de corta duracidn, eran los que habian recibido suel
dos anteriores menores al recibido, en tanto que los de cor-
ta duracidon habian recibido sueldos anteriores mayores. Asfi
pues, la hip6tesis 10 (Kirchner y Dunnette, 1957), no se re-
chazé (ver tabla 4.1,p.147). E1 hallazgo anterior resultd bas
tante comprensible pues, precisamente aquellos sujetos que -
en su Gltimo empleo habian ganado mds dinero fueron los que
se separaron de su trabajo en un corto lapso de tiempo con -
la esperanza, quizds, de conseguir otro empleo con una ma -
yor o, por lo menos, igual remuneracidn econdmica; en cambio,
los empleados que en la empresa caso estaban ganando un suel
do superior al anterior permanecian por mds tiempo en ella -
quizds porque tal retribucidn econdmica se habia constitufdo
en un reforzador para su conducta. Esto es congruente, ade -
mds, con 1o encontrado en cuanto a la causa de separacidn -
del dltimo empleo, para el caso de los empleados de larga du
racidn, y que se discute mids adelante.

EMPLEADO: Los empleados de larga duracién resultaron -
ser aquellos que no tenian empleo al momento de llenar su so
licitud, en comparacién a los de corta duracidn, que si con-
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taban con &1, Siendo que la prueba estadistica (ver p.140) ---
asi como la asignacidn de pesos {(ver tabla 3.1, p.127) demos-
tré 1o anterior, no se rechazé la hipdtesis 11 (ver tabla --
4.1, p.148 y, por tanto, se confirmaron los hallazgos del es
tudio de Fleishman y Berniger (citados en Fleishman y Bass,
1976). Esto podria fundamentarse, en parte, por el hecho de
que los empleados de larga duracidn, al ser los que no te -~
nfan empleo al llenar su solicitud, posefan una mayor dispo~-
nibilidad y ademds, ésta era inmediata a diferencia de 1os -
de corta duracidn, gquienes primero tenfan que separarse de -
su empleg anterior,

MOTIVO DE SEPARACION DEL ULTIMO EMPLEO: Los empleados
de larga duracidn fueron aquellos que se habian separado del
Gl1timo empleo arguyendo progreso econdémico y/o desarrollo --
personal, Lo anterior fue encontrado tanto en la asignacidn
de pesos (ver tabla 3.1, p.127), como en la prueba estadisti-
ca realizada (ver p.4l), en donde un porcentaje estadfstica-
mente significativo de empleados de larga duracidn, en compa
racidén al de empleados de corta duracién, indicaron este mo-
tivo de separacidén del dG1timo empleo. Es por esto por lo --
que no se rechazd la hipStesis 12 (ver tabla 4.1, p.148) co -
rrobordndose, pues, el hallazgo especifico de Kirchner y Dun
nette (1957) en su estudio, quienes encontraron que las em -~
pleadas de Targa duracién se habian separado de su Gltimo em
pleo para progresar. Ademds, se encontrd que los empleados -
menos favorecidos en la asignacién de pesos fueron aquellos
que se habian separado de su empleo anterior por razones fa-
miliares y/o personales, siendo que la prueba estadistica --
(ver p.l41) también indicd que un porcentaje estadisticamente
significativo de empleados de corta duracién, en comparacidn
al de empleados de larga duracidén, indicaron este motive de
separacién del dltimo empleo. Los hallazgos anteriores pg --
drfan explicarse, quizds, considerando que los empleados que
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abandonaron su Gltimo empleo para progresar acudieron a la
empresa caso, pues consideraron que alli Tograban tal avance
y es por ello por 1o que se configuraron, probablemente, en
empleados de larga duracién. Sin embargo, aquellos ‘que renun
ciaron por razones familiares y/o personales, podrfan haber
estado contentos en su empleo anterior, pero por razones que
ellos consideraron de peso, tuvieron que secpararse de 61, --
acudiendo a la empresa caso como una solucién a su pfob]ema

y quizds, al no cumplirse sus expectativas, fue que se con -
formaron en el grupo de vendedores de corta duracidén en el -
empleo. Esto es congruente con los reportes de Porter y Steers
(1973) y de Mobley et al. (1973), los que sefalan que quie - -
nes se separan de su empleo denotan una mayor discrepancia -
entre sus expectativas ysus experiencias reales que quienes
permanecen por mds tiempo en é1.

FAMILIARES Y/0 CONOCIDOS EN LA EMPRESA: Este item pudo
ponderarse diferencialmente en los grupos del criterio {ver
tabla 3.1, p.128), 1o que ya habfan logrado en sus estudios -
otros autores {Fleishman y Berniger, citados en Fleishman'y
Bass, 1976; Buel, 1964; Cascio, 1976), De acuerdo a los pesos
asignados y a la prueba estadistica realizada (ver p.142), --
los empleados de larga duracidn, a diferencia de los de cor-
ta duracién, presentaban familijares y/o conocidos en la em -
presa. De esta manera, la hipdtesis 13 (Fleishman y Berniger,
citados en Fleishman y Bass, 1976) no se rechaz6 {ver tabla
4,1, p.148). Dado que no era polftica de la empresa el recha-
zo de candidatos que tuvieran familjares y/o conocidos tra -
bajando en ella, este andlisis pudo ser aplicable. Los resul
tados encontrados podrian explicarse aludiendo al hallazgo -
de Zurcher (citado en Pineda Jorddn, 1974) quien encontréd que --
los empleados y funcionarios mexicanos estdn notablemente mo
tivados por la necesidad de afiliacién y consideran valiosas
las relaciones de amistad para permanecer por mds tiempo en -
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el empleo. Asi mismo, los resultados podrian deberse al heche
de que las personas -que posteriormente conformarfan al grupo
de larga duracidn- habian tenido l1a oportunidad de consultar
con fuentes directas (familiares y/o conocidos trabajando en
la empresa) aquellos aspectos sobre el trabajo en la empresa
que pudieran inquietarlos y, adn estando ya informados sobre
ellos, solicitaron el empleo. En cambio, los empleados de cor
ta duracidén no tuvieron una forma tan accesible para enterar-
se sobre aspectos especificos del trabajo o del ambiente labo
ral y, una vez que se encontraron en éste, es cuando los fue-
ron descubriendo por si mismos. Si &stos no les satisfacieron,
etlo pudiera haber sido la causa de que se hayan separado del
empleo en poco tiempo. Lo anterjor es expljcado por Porter y
Steers (1973), quienes concluyen que el poseer informacién --
previa acerca de la naturaleza del trabajo a realizar conduce
a la formacién de expectativas mfs reales sobre el tipo de am
biznte Taboral al cual se ingresard, de 1o que se esperard de
é1 ccmo trabajador y de las recompensas a que puede aspirar.
Asi, los individuos que no estdn de acuerdo con ello, tienen
la cpcidn de no ingresar a esa empresa, en tanto que aquellos
que s7 1o hacen, tienen un mayor grado de congruencia entre -
su rol individual y sus expectativas de recompensa y su poste
rior experiencia laboral, con 1o que la rotacidn debide a in-
cumpiimiento de expectativas tiende a disminuir.

FUENTE DE RECLUTAMIENTO: Al igual que en el estudio de
Suel (1964), este item diferencid entre los grupos del crite-
rio. Los empleados mds favorecidos en la asignacidn de pesos
(ver tabla 3.1, p.128) fueron los que llegaron a la empresa -
por iniciativa propia, en tanto que los que recibieron un pe-
so de cero fueron los recomendados. Esto fue notable también

en la prueba estadistica realizada (ver p.142) en donde un por
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centaje estadisticamente significativo de vendedores de larga
duracidn, en comparacién al de corta duracién en el .empleo, -
11egd a 1a empresa por iniciativa propia; en cambio, un por -
centaje estadisticamente significativo de vendedores de corta
duracién, en comparacidén al de larga duracién en el empleo, -
1o hizo por recomendacién. As{ pues, la hipdtesis 14 {Buel, -
1964) no se rechazé (ver tabla 4.1, p.149}. Cabe sefialar que -
aun cuando el mayor porcentaje dentro de cada grupo, por si -
solo, cayé en Ya categoria de iniciativa propia -pues la em -
presa es conocida y no necesita hacer esfuerzos por atraer -
candidatos, sino que éstos llegan por si solos-, al comparar
entre si a los porcentajes de los dos grupos fue que se obser
varon dichas diferencias. Este hallazgo podria explicarse, --
quizés, partiendovde1 hecho de que si los empleados que 1lega
ron a la empresa por iniciativa propia son los de larga dura-
cién es porque voluntariamente querian trabajar en ella. En cam
bio, los de corta duracidn pudieran haber 1legado a esta em -
presa, no por agradarles algdn aspecto en particular de ésta,
sino porque contaban con alguien que podia recomendarios am -
pliamente, torndndose asi mds fdcil y rdpido su ingreso.

DOMICILIO: En cuanto a este item, puede sefialarse que -
la ponderacién {ver tabla 3.1,p.125) parecié indicar apenas un
leve indicio acerca de que los empleados penalizados en la -
asignacidn de pesos eran los gque vivian mds lejos (radio 9-10).
Sin embargo, no pudieron obtenerse resultados muy concluyen -
tes, ya que las pruebas estadisticas realizadas {ver p.136) no
indicaron una diferencia significativa entre los grupos del -
criterio, en lo que a la ubicacidén de su domicilio respecta.
As{ pues, tuvo que rechazarse la hipdtesis 3 (ver tabla 4.1,-
p.45), 1o que podria explicarse partiendo del hecho de que en
México, como en otros paises, existen rutas preestablecidas -
del transporte piblico; asi pues, aun cuando la distancia en
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kilémetros o en metros desde el domicilio del trabajador has-
ta el de su trabajo sea grande o pequeha, 10 importante seréd

Ta posibilidad que aquel tenga de encontrar transporte para

trasladarse de un lugar a otro, apegdndose a las rutas exis -
tentes. Esto es aplicable a l1a empresa caso ya que su persg -
nal, en términos generales, carece de automdévil propio para -
desplazarse.

Por otro lado, las variables que no lograron diferen --
ciar significativamente entre si a los dos grupos del crite -
rio fueron: sexo, estado civil, idioma, estudios actuales, in
fonavit, ingresos y/o bienes y contratos eventuales. Enseagui-
da, se discuten tales resultados: A

SEXQ: Ni la ponderacidn (ver tabla 3.1,p.125) ni la crue
ba estadistica (ver p.135) denotaron una diferencia significa-
tiva entre los grupos del criterio. Asi pues, tuvo que recha-
zarse 1a hipdtesis 1 (ver tabla 4.1, p.145), siendo que el se-
%0 no influfa en la duracidn en el empleo. Ya otros autores -
habian sefialado 1a ausencia de una relacién entre estas variag
bles {Mangione, citado en Mobley et al., 1979; Judrez Herrera
1978). Sin embargo, el resultado en este estudio pudiera de -
berse al hecho de que, por polfticas de la empresa caso, la -
mayoria del personal -y por ende, de los sujetos de la mues -
tra-, eran de sexo femenino y, una minorfa -en cada grupo del
criterin-, de sexo masculino,

ESTADO CI1VIL: Este item tampoco diferencidé entre si a -
10s grupos del criterio; tanto la ponderacidn {ver tabla 3.1,
p.125) como la prueba estadistica (ver p.137) indicaron que no
habia relacién entre el estado civil del empleado y su dura -
cién en el empleo, 1o que ya habfa sido encontrado por Waters
et al., (1976) en su estudio. De esta manera, tuvo que recha-
zarse la hipdtesis 4 (ver tabla 4.1,p.146). Lo anterior podria
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fundamentarse en otra de las politicas de la empresa caso, re
ferente a 1a contratacién de personal femenino soltero, y mas
cuiino, indistinto (casado o soltero); dado que la mayoria de
1os vendedores de la empresa eran de sexo femenino resuita, -
también, una mayoria de vendedoras solteras 1o que torna ina-
plicable, hasta cierto punto, la posibilidad de que este item

diferencie entre los dos grupos.

IDIOMA: Contrariamente a To encontrado por Fleishman y
Berniger ( citados en Fleishman y Bass, 1976), el presente es
tudio no hallé una diferencia significativa entre los grupos
del criterio, en torno al idioma. Tanto la ponderacidn (ver -
tabla 3.1, p.126) como la prueba estadistica (ver p.139) apoya -
ron lo anterior, por lo que se rechazd 1a hipdtesis 8 (ver ta
bia 4.1, p.147). Dado que el estudio de Fleishman y Berniger se
ocupd de empleadas de oficina y secretarias, el idioma pudo -
ser variable importante para diferenciar entre los dos grupos
del criterio; sin embargo, el presente estudio se dcupé de -
vendedores 1o que justifica, quizds, el resultado anterior

ESTUDIOS ACTUALES, INFOMAVIT, INGRESOS y/o BIENES, CON-
TRATOS EVENTUALES: La ponderacidn respectiva de cada una de -
estas variables (ver tabla 3.1,p.126 y 127)  no logrd diferen -
ciar entre si a los grupos del criterio. Aun cuando no se te-
nian hipGtesis sobre l1os posibles resultados en torno a estas
variables, se decidid realizar una prueba estadistica a cada
una (ver p.a43) péra proponer posibles retaciones. Sin emba}bo,
en ninguno de los casos se encontraron resultados significati
vos por lo que, simplemente, pudo concluirse que no ejercian
ninguna influencia sobre la duracidn en el empleo.

EPOCA DE DESEMPLEC, DISPONIBILIDAD DE TIEMPO: En cuanto
a estos items, ambos tuvieron que descartarse tanto de la pon
deracién (ver tabla 3.1,p.128 y 129 ) como de 1a prueba estadis
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tica subsiguiente (ver p.143 pues la cantidad de sujetos, tan
to del grupo de corta como de! de larga duracién en el empleo,
era minima. En el caso del item de época de desempleo, una -
gran mayorfa de personas no contestaron a él; en el caso del
item de disponibilidad de tiempo, las respuestas de una gran
mayoria habfan sido contingentes con las dadas en el item de
estudios actuales.

CALIFICACION DE CORTE: Cabe sefialar que, para efectos -
de seleccién de personal, se obtuvo una calificacidn de corte
de 12 puntos (ver p.133) 1o que significé que en el futuro de-
bfan contratarse a aquellos candidatos que obtuvieran una pun
tuacidn de 12 6 mds -al calificarsus datos de la-historia per
sonal segin los pesos desarrollados-, y rechazar a aquellos -
con una puntuacidn inferior a ella. El uso de esta califica -
cidn de corte podria reducir tento la contratacidn de perso -
nas cuyas probabilidades de ser de certa duracidn fuesen al -
tas, como el rechazo de candidatsos que muy probablemente se -
rian de larga duracidn {Cascio, 1978, 1976; Buel, 1964; -
Fleishman y Berniger, citados en Fleishman y Bass, 1976).

Por Gltimo, es pertinente agregar que los resultados in
dicarocn que los sujetds de iarga duracidn, como grupo, obtu -
vieron puntajes totales mis altos que 10s de corta duracién;
en otras patabras, 1a aplicacidon de los pesos desarrclliados -
para los 12 items, diferenciaron exitcsamente entre los suje-
tos de cada grupo del criterio. Y aln mds, en base al cdlculo
sobre el grado de éxito que podria alcanzarse, de haber selec

i
I

cionado o rechazado a los sujetos de la segunda muestra en ba
se a la calificacién de corte, puede decirse que de cada 10 -
empleados del grupo de corta duracién, 8 se hubieran rechaza-
do y sdlo 2 se hubijeran seleccionado, en tanto que de cada 10
empleados del grupo de larga duracién, 7 se hubieran aceptado
y s6lo 3 se hubjeran rechazado (ver grdfica 3.1,p.134).
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4,2 CONCLUSIONES

Utilizando el método propuesto por England (1971), fue
posible desarrollar exjtosamente una solicitud de empleo pon
derada que discriminé entre s ~y en base a los datos de su
historia personal- a los dos grupos de) criterio: el de ven-
dedores de larga duracidn en el empleo (40.83 meses o mds y
que a la fecha de corte del estudio continuaban prestando -
sus servicios en la empresa caso) y el de vendedores de cor-
ta duracidén en el empleo (10.7 meses o menos y ya separados
de la empresa caso a la fecha de corte del estudio). Los cog
ficientes de corre]acién(rbp) entre las puntuaciones totales
obtenidas y la pertenencia al grupo del criterio -tanto para
la fase de validacidén como para la de validacién cruzada de
los resultados-, fueron estadisticamente significativos y 1la
diferencia entre los puntajes medios obtenidos por cada gru-
po -en ambas fases- también fue estadisticamente significati
va. De Tas 14 hipétesis formuladas, 7 no se rechazaron (ver
tabla 4.1,p.145). Cabe agregar, sin embargo, que 1os resulta -
dos de todas las pruebas de las hipGtesis, a excepcidn de la
que se refiere a la variable de domicilio, vinieron a corrgo-
borar los hallazgos de la ponderacidn en torno a las varig -
bles que en ellas se manejan. En el resto de las variables,
los resultados de la ponderacidn y de la prueba estadistica
realizada también coincidieron.

De todas las variables analizadas, la edad, teléfono,
casa, dependientes econémicos, educacién formal, duracién en
empleos anteriores, sueldo anterior, empleado, motivo de se-
paracién del Gltimo empleo, familiares y/o conocidos en la -
empresa y fuente de reclutamiento, resultaron diferenciar --
significativamente entre sf a los dos grupos del criterio.
La variable de domicilio diferencid entre los grupos pero --
Gnicamente en la ponderacidn de sus categorfias de respuesta,
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1o que no sucedid en la prueba estadistica. Los items de épo
ca de desempleo y disponibilidad de tiempo tuvieron que des-
cartarse y eliminarse del andlisis por insuficiencia de suje
tos; la mayoria de ellos no respondieron al primero y, en el
segundo, la mayorfa de sus respuestas fueron contingentes -
con las dadas en otro item. Las variables que no arrojaron -
resultados significatives fueron sexo, estado civil, idioma,
estudios actuales, infonavit, ingresos y/o bienes y contra -
tos eventuales., Finalmente, y para efectos de seleccién de -
personal, se obtuve una calificacién de corte de 12 puntos -
que, de utilizarse, reduciria exitosamente tanto el nimero -
de contrataciones de probables empleados de corta duracidn,
como el rechazo de probables empleados de larga duracidn.

En base a los resultados anteriores se pudo concluir =~
que, afectivamente, ciertos datos de la historia personal de
los vendedores, contenidos en la forma de solicitud de em -~
pleo, eran predictores de su ccnducta posterior de rotacidn
(manejada como duracidn en el empleo y dicotomizada en corta
y larga duracién).

Tcmando en cuenta los resultados de 'a ponderacién de
los datos de la historia personal de los solicitantes, fue -
posible desarrollar el siguiente perfil de vendedores que =~
permanecian durante largo tiempo (40.83 meses o mds) en el -
trabajo, en la empresa caso:

Tiene 16 a 18 afos de edad. Vive en un radio de
hasta 12 kms., aproximadamente, de su trabajo. No
tiene teléfono y vive en casa rentada. Tiene de 1
a 4 dependientes econdmicos. Posee de 8 a 9 afos
de educacidn formal. Tiene experiencia laboral y
ha durado en sus empleos anteriores un promedio -
de 11 a 20 meses, aproximadamente. Su sueldo ante
rior es menor al que recibird en la empresa. No -
tiene trabajo al solicitar empleo en la empresa.
Se separd de su Gltimo trabajo para progresar eco
némicamente y/o desarrollarse personalmente., Tie-
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onocidos trabajando en la em

ne familia 0 cC .traba 1
ésta por iniciativa propia.

presa. Acuh?% g/

Cabe sefialar que los hallazgos de este estudio tienen
implicaciones prdcticas de suma importancia. La forma de so
licitud ponderada puede ser utilizada en la empresa, ya sea
como instrumento de diagndstico temprano o bien, comoc un pre
dictor junto con otras herramientas y medidas de seleccidn,
tales como tests, entrevistas y exdmenes fisicos.

Su uso como instrumento de diagnéstico temprano permj-
te identificar, rdpida y econdmicamente, a aquellos solici -
tantes deseables para 1a empresa (en base a sus datos de la
historia personal solamente); en tdrminos de este estudio, -
los candidatos deseables son aquellos cuyas probabilidades -
de durar largo tiempo en la empresa son mayores. A aquellos
candidatos que obtuvieran puntajes altos en la solicitud de
empleo se las aplicarfian los tests de rutina y se les podria
entrevistar para emitir decisiones de contratacién. En cam -
bio, a aquellos que obtuvieran bajos puntajes no se les con-
sideraria siquiera para ocupar el puesto en cuestidn. Este -
uso de la soiicitud de empleo ponderada permite emitir deci-
siones rdpidas y eficaces de contratacidn, principalmente -~
cuando.el ndmero de solicitantes sea mayor que el nimero de
puestos disponibles o cuando sea cara la aplicacidén de prue-
bas y la realizacidn de entrevistas.

La solicitud de empieo ponderada también puede ser con
siderada como una herramienta adicional, para utilizarse con
juntamente con tests, entrevistas y exdmenes fisicos. El he-
cho de que 1a forma de solicitud ponderada haya sido desarro
1lada a partir de grupos de empleados contratados previamen-
te como empleados potencialmente satisfactorios -haciendo -
uso de los instrumentos de seleccidn de rutina- y que aln --
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sea capaz de identificar una diferenciacidén adicional sugie-
re que, precisamente esta solicitud ponderada, estd midiendo
algo Gtil que no habfa sido medido antes. En otras palabras,
el método del desarrollo de una solicitud de empleo pondera-
da no es un substituto de Jas herramientas de seleccidn pre-
vias, sino que puede constituirse en un instrumento adicio -
nal que puede incrementar la eficacia de las decisiones de -
seleccibén de personal, al utilizarse en conjunto con otras -
técnicas.

E1 tipo de uso que se le de a la solicitud de empleo -
ponderada dependerd de la naturaleza del proceso total de sg
leccidn de personal, de las condiciones del mercado laboral
y de las consideraciones de costos, de la empresa en cues --
tidn, Pero la importancia de utilizarla,yasea como una herra
mienta de diagndstico temprzno o como instrumento adicional
a Tas técnicas de seleccidn prevalecientes en la empresa, es
que traerd consigo una disminucidn significativa de costos -
para la empresa que, en té&rminos generales, incluyen para el
caso del trabajador gque se incorpora al puesto, 1os costos -
de reclutamiento, seleccidn y contratacidn, asi como los de
capacitacion y adiestramiento y, por otro ltado, los gastos -
implicados en la separacién, para el caso del antiguo traba-
jador. Lo anterior, claro estd, si lo que se pretende es la
reduccidn de rotacidn de personal. Cabe seﬁa]ar, sin embargo,
que el instrumento aqui desarrollado, no se limita a la mera
seleccidn de empleados de larga duracidn sino que, dado el -
caso de que la empresa desee contratar a un empleado por ppo-
co tiempo -obra o tiempo determinado-, serfa posible utili -
zar la calificacidn de corte ya no como un minimo necesario
para contratar al candidato sino como un méximo.

Es pertinente sefialar que la calificacidén de corte po-
dria ser modificada de acuerdo a las variaciones de la ofer-
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ta y la demanda del mercado laboral. Cuando la oferta se in--
cremente y, por tanto, los candidatos sean abundantes y el --
encargado de la seleccidn de personal pueda ser altamente se-
lectivo, se podria elevar la calificacién de corte. 0, por --
el contrario, disminuirla cuando se reduzca la oferta.

Por otro lado, es importante recordar que la solicitud -
de empleo aqui ponderada fue desarrollada en funcidn a las ca
racteristicas especificas del personal de la empresa caso y,
por ende, responderd a sus necesidades particulares con efi -
ciencia. Asi pues, no puede ser vdlida para ninguna otra em -
presa aun cuando se trate del mismo nivel de trabajadores --
(vendedores) o del mismo ramoe o giro empresarial. En otras pa
fabras, la aportacién primordial de este estudio para otras -
instituciones, es una técnica general, que fue vdlida .en la -
empresa caso, y que podrian desarrollar para si, pero tomando
en consideracidn sus propias necesidades y las caracteristi_-
cas especificas de sus empleados, para asf determinar si, en
su caso, es igualmente vdiida. No deben imponerse los resulta
dos de un modelo, preestablecido, a un organismo social, sino
que los resultados deberdn obtenerse en funcidn de las carac-
teristicas de tal organismo social, siguiendo los pasos nece-
sarios para el desarrollo de una solicitud de empleo pondera-
da.

Otra consideracidn pertinente sobre esta herramienta de
seleccién radica en que Gnicamente debe utilizarse para prede
cir el criterio que se usd para desarrollaria; en este caso,
tiempo de duracidn en el empleo (corta duracién: 10.70 meses
o menos; larga duracién: 40.83 meses o mds). De utilizarse pa
ra predecir otros criterios, se emitirfan decisiones falsas -
que perjudicarfan a la empresa.

Dado que Ta validez del instrumento parece disminuir =--
con el paso del tiempo (Dunnette et al. y Wernimont, citados
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en England, 1971; Schultz, 1973), se sugiere revisario perig-

dicamente y determinar si la técnica ailin estd dando resuita -
dos deseables.

Se recomienda que, al igual que en este estudib, las -
futuras investigaciones sobre el tdpico también utilicen --
fuentes secundarias de informacidn -si es que éstas se en --
cuentran disponibles-, para la verificacién o bien, para la
aclaracién de datos de 1a solicitud de empleo. Asi mismo, se
sugiere cerciorarse de que Tos grupos a utilizar sean con --
trastantes entre si -en cuanto al cirterio de éxito que se -
utitice-, para lograr filtrar asi "lo mejor" a lo que puede
aspirar la empresa en cuestidn, en lo que respecta a tal cri
terioy,en su caso, enfocar el estudio a su contratacidn.

Por otro lado, se enumeran a continuacidn 3 sugeren --
cias que podrian enriquecer a los estudios venideros sobre -
21 tema aqui desarvollado:

1. Serfa importante, si es gue la empresa en cuestidn
cuenta a la vez con un gran nimero de empleados varones y --
con un gran nimero de empleadas mujeres -desempeidndose en -
el mismo puesto-, que se desarrollara un instrumento de pre -
diccidn por separado para cada sexo, pues pudieran encontrar
se diferencias entre ellos. Cabe sefialar que en el presente
estudio fue imposible realizar lo anterior pues la empresa -
caso contaba con una inmensa mayorfia de personal femenino, -
y siendo gue la proporcién de empleados varones y de emplea-
das mujeres que se contratan tiende a mantenerse siempre por
jgual, se desarrolld un solo sistema de calificacidn.

2. Serfa sumamente interesante, y a la vez productivo
y eficaz, que en los préximos estudios, y de ser posible, se
combinara el criterio de duracién en el empleo con el de de-
sempefioc laboral, por ejemplo, comparando un grupo de emplea-
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dos que sean de larga duracidén y alto desempefio, con un gru-
po de empleados que se hayan separado ya del empleo y que -
sean de corta duracidn y bajo desempeiio. Si se encontrasen -
items de la historia personal que diferenciasen entre tales
grupos, podria desarrollarse entonces una solicitud de em --
pleo ponderada que predijese tanto l1a duracidn en el empleo,
como el desempefo laboral. Claro estd que, en este caso, se-
ria necesario contar con un nimero relativamente grande de -
empleados haciendo el mismo tipo de trabajo, del cual obte -
ner los grupos del criterio. También seria necesarjo tener -
ya establecida y registrada una medida del desempefio puesto
que serfa imposible desarrolilar un nuevo criterio de de;empg
fio para los empleados ya separados.

3, Por ultimo, serfa razonable que en 1os casos en los
que estuvieran disponibles estimaciones de costo sobre recly
tamiento, seleccién, contratacidén, capacitacién y entrena --
miento, se tabulara ei gasto aproximado por empleado de lar
ga duracidn que se contratara, para cada uno de los puntajes
totales obtenidos, y asi seleccionar aquella calificacidn de
corte que ademds de aumentar las decisiones correctas de con
tratacidn, implique para la empresa el menor costo posible -
por empleado de larga duracidén contratado.

Es pertinente sefalar que, s5i bien, los hatlazgos de -
este estudio aportan informacidn valiosa que se auna a ta 1i
mitada cantidad de investigaciones mexicanas publicadas en -
torno a la rotacidén de personal y, mds especificamente, en -
torno al uso de la solicitud de empleo ponderada para prede-
cirla, ain deben emprenderse nuevas investigaciones para lo-
grar as{ una mejor y mds completa comprensidn del complejo -
fenémeno de 1a rotacién de personal.

Finalmente para concluir, se podrian enfatizar las ven
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tajas de utilizar la solicitud de empleo ponderada en la se-
leccién de personal, citando los siguientes pdrrafos:

"Fdcil de desarrollar, "no necesitan incluirse fér
mulas estadisticas complicadas" {England, 1971, p.
5), bajo costo, validez predictiva potencialmente
alta y un fdcil acceso a la base de datos, hacen de
la técnica de ponderacidn de la solicitud de empleo
un procedimiento especialmente atractivo".

(Cascjo, 1976, p. 579)

Como Fleishman y Berniger (citados en Fleishman y -
Bass, 1976) afirmaron acertadamente hace ya 16 afos:

"De hecho, la mayorfia de las compaiifas tienen archi-
vos literalmente 1lenos de datos en formas de solici
tud de empleo, que son apropiados para el tipo de -
andlisis descrito",(p.117).

A esto podemos afiadir que si bien el desarrollo de una
selicitud de empleo ponderada no implica procedimientos com=
plicados, por otro lado si requiere de una gran inversidn de
horas-hombre. Dado que no se necesitan los servicios de un =~
consultor especializado en la materia, sino que los mismos -
empleados del departamento de personal de la compaifa en -~
cuestidn pueden proceder con esta labor -una vez que han -~
aprendido adecuadamente los fundamentos de la técnica-, bien
vale la pena la inversidn de tiempo por parte de estos emplea
dos, a cambijo de la valiosa posibilidad de reducir u optimi-
zar significativamente los gastos que la empresa tiene que -
“canalizar para afrontar, como en este caso,el fendmeno de la
rotacién de personal.



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Asher James. J. "The Biographical Item: Can It Be Im - - -
proved? Personnel Psychology. 1872, Vol. 25, p. 251-269.

Babson, Jr., Stanley M. Rotacién, Depreciacidn y Obsoles -
cencia de Recursos Humanos y Politicas de Incentivos para
el Personal México: Editorial Limusa, S.A., 19/8

Baptista, Pilar. Directivos de Empresa Mediana y Pequeia.
Reporte de Hay y Asociados, S.A. México, 1980.

Baptista, Pilar. E)l Empresario Mexicano: su perfil y contex-
to social, Universidad Andhuac. México, 1983.

Bernardin A. "The Retationship of Personality Variables to
Organizational Withdrawal" Personnel Psychology. 1977, Vol.
30, No. 1, p. 17-27.

Blum M.L. y Naylor J.C. Psicoloafa Industrial México: Edito
rial Trillas, S.A. 1981.

Buel, W.D. "Yoluntary Female Clerical Turnover: The Concur-
rent and Predictive Validity of a Weighted Application -~
Blank" Journal of Applied Psychology. 1964, Vol. 48, No., 3,
p. 180-182.

Campbeli, 0.T. y Stanley, J.C. Diseiios Experimentales y Cua-
siexperimentales para la Investigacidn Avgentina: Amorrortu
Editoress S.C.A., 1970.

Cascio Wayne, F. Applied Psychology in Personnel Management
U.S.A.: Reston PubTishing Company, Inc., 1978,




© 174

Cascio Wayne, F. "Turnover, Biographical Data and Fair Em-

ployment Practice" Journal of Applied Psychology. 1976, --
Vol., 61, No. 5, p. 576~580.

Dfaz Guerrero,R. Estudios de Psicologfa del Mexicano Méxi-
co: Editorial Trillas, S.A, 1976.

Dunnette, M.D. y Maetzold, J. “Use of a Weighted Appli - -
cationBlank in Hiring Seasona] Employees" ourna1of Applied
Psychology. 1955, Vol. 39, No. 5, p. 308-3

Etmes, D. Methods in Experimental Psyvchology Boston: Hough
ton Mifflin Co., 1981.

England George, W. "Development and Use of WNeighted Appli-
caticn Blanks"(Revised Edition) Minneapolis: University of
Minnesota, Industrial Relaticns Center, 1971.

Ffederico, S5.M.,, Foderico, P.A. y Lundquist, G.W. "Predict-~
ing Wemen's Turnover as a Function of Extent of Met Sala-~
ry Expectations and BDiodemcgraphic Data" Personnel Psychol-
cgy . 1976, Yol. 29, No. 4, p. 559-566.

fleishman, E.A. y Bass, A.R. Estudios de Psicologia Indus-
trial v del Personal México: Editorial Trillas, S.A., 1976.

Ghiseily, E.E. ¥y Brown, C.W. Psicoloqia Industrial HMéxica:
Editorial Letras, S.A., 1959.

Isaac, S. y Michael, W.B. Handbook Research and Evaluation
for Education and the Behavioral! Sciences California: Edits
Publishers, 1977,

Judrez Herrera, J.M. "Una Nueva Técnica en Ta Seleccidn de
Personal" Tesis Profesional U.N.A. M., 1978,

Kirchner W. K. y Dunnette, M.D. “Applying the Yeighted -~
Application Blank Technique to a Variety of Office Jobs* -
Journal ef Applied Psychology, 1957, Vel. 41, p. 206-208.




175

Koch, J. L. y Rhodes, S.R. "Predictors of Turnover of Fema
le Factory Workers" Journail of Vocational Behavior. 1981,
Vol. 18, p. 145-161.

Kraut, A.I. "Predicting Turnover of Employees from Meas --
urcd Job Attitudes” Organizational Behavior and Human Perfcrm-
ance. 1975, Vol. 13, No. 1, p. 233-243.

takin, K.C., Hi11, B.K., Bruininks, R.H., Hauber, F.A, y -
Krantz, G.C. "Factors related to Job Stability of Direct--
Care Staff of Residential Facilities for Mentally Retarded
Pegp]g" Journal of Community Psychojogy. 1983, Vol. 11, p.
228-235.,

Lee, R. y Booth, J.M, "A Utility Analysis of a Weighted -
Application Blank Designed to Predict Turnover for Cler -~
ical Employees” Journal of Applied Psychology. 1974, Vol.59,
wo., 4, p, 516-518.

Macfarland, D.E. Administracidn de Personal: Teoria y Prdc-
tica México: F.C.E., 1979.

Majer Norman, R.F. Psicologia Industrial Madrid: Ediciones
Rialp, S.A., 1975. : :

McGuigan, F.J, Psicologia Experimental México: Editorial
Trillas, 1872,

Merelo Cdrdenas, M. "La Seleccién de Personal en una Empre
sa que no utiliza Pruebas Psicométricas"” Tesis Profesional
U.N.A. M., 1985,

Miller, H.E., Katerberg, R. y Hulin, C.L. "Evaluation of -
the ilobley, Horner and Hollingswoth Model of Employee Turn
over® Journal of Applied Psychology. 1979, Vol. 64, No. 5,
p. 509-517.

Mobley. W.H., Griffeth, H. W., Hand, H.H. y Meglino, B.M.
"Review and Conceptual Analysis of the Employee Turnover -~
Process" Psychological Bulletin. 1979, Vol. 86, No. 3, p.
493-522.




176

Mobley, W.A., Horner, S.0. ¥y Hollingshoth. A.T. "An Evalus
atfon of Precursors of Hospital Employee Turnover" Jdournal
of Applied Psycholagy, 19728, Vol. 63, No. 4, p. 408-~414.

Muchinsky, P.W. y Morrow, P.C. "A MultidisciplYinary Model
of Voluntary Employee Turnover" Journal of Vocational Be <
havior. 1980, Vol. 17, p. 263-290.

Oettinger Scherrer, M.E. "Rotacidn de Personal 3 Nivel Eje
cutivo" Tesis Profesional U.N,A.M., 1983,

Pineda Jorddn, B.A. "Elaboracidn de una Escala de Actity -
des de los Trabajadores hacia la Permanencia en su Trabajo”
Tesis Profesional U.N.A.M., 1974,

Porter, L. Y. y Steers, R.M. “"Organizational Work, and Per
sonal Factors in Employee Turnover and Absenteeism" Psychol-
ogicalBulletin, 1973, Vol. 80, No. 2, p. 151-176. .

Quiroz Vilchis, W.E. y Salazar Gomez, J.M. “Encuesta sobre
Procedimientos en Seleccidén" Tesis Profesional U.N.A.M.,
1

Reyes Ponce, A. Administracidén de Personal Méxjco: Edito -
rial Limusa, S.A., 1984,

Schultz, D. Psychology and Industry Today U.S.A,: The Mac-
millan Company, 1973.

Selitiz, C., Jahoda, M., Deutsch, M, y Cook, S.W. Métodos
en 1a Investigacidn de las Relaciones Sociales Mad¥id: Edi
ciones Rialp, S.A., 1976.

Siegel, L. Psicologfa Industrial México: Compaiifa Editg --
rial Continental, S.A,, 1977,

Spencer, D.G. y Steers, R.M. "Perfomance as Moderator of -
the Job Satisfaction Turnover Relatjonship" Journal of --
Applied Psychology. 1981, Vol. 66, No. 4, p. 511-514,




177

Tiffin, J. y McCormick, E.J. Psicologia Industrial México:
Editorial Trillas, S.A., 1981,

Tiffin, J., Parker, B.T. y Habersat, R.W. "“The Anaﬁysis of
Personal Data in Relation to Turnover on a Factory Job" --
dJournal of Applied Psychology. 1947, Vol. 31, No. 6, p.615-
616.

Villagémez Garcia, J.L. "Historia y Evolucidon de la Selec-
cién Técnica de Personal en México" Tesis Profesjonal ---
U.NAM,, 1975,

Wanous, J.P., Stumpf, S.A. y BedRosian, H. "Job Suvival of
New Employees" Personnel Psychology. 1979, Vol. 32, No. 4,
p. 651-662.

Waters, L.K., Roach, D. y Waters, C.W., "Estimates of Fu -
ture Tenure, Satisfaction, and Biographical Varjables as Pre
dictors of Termination™" Personnel Psychology. 1976, Vol.29,
No. 1, p. 57-60.

Webb, E.J., Campbell, D.T., Schwartz, R.D. y Sechrest, L.
Unobtrusive Measures: Nonreactive Research in the Social
Sciences U,S.A.: Rand McNally, 1966,

Zaharia, E.S. y Baumeister, A.A. "Job Preview Effects Dur-
ing the Critical Initial Employment Perjod” Journal of -
Applied Psychology. 1981, Vel. 66, No. 1, p. 19-22.

Zerrilli, A, Reclutamiento, Seleccidn_ y Acogida del Personal.
Espafia: Ediciones Deusto, 1973, Tomo V. .



APENDICES




APENDICE 1: SOLICITUD DE EMPLEO DE LA EMPRESA CASO

FAVOR DE PLGAR UNA

FOTOGRAFIA €N ESTE

SOLICITUD DE EMPLEO coraco
Esta solicitud deberd llenarse can tinta, de pufe y
letra del interesado contestando todas las preguntas b

en ella anotadas. . [

DATOS PERSONALES

{ 3
HOMWAERY
Treids Faiore Weeida Watermy Tombreis)
DOMICHI0
Cole 7 Nowars Lolonin 29ns Fouist
TELEFONG BUM 0O 5T LE LLAMAR T CON QUIEN VIVE?
LUGAR OF HACNIENTD FECHA DE HACMIERTO
D wE L)
oA HACHONALIDAD ESTANO QIvaL FSIATURA PESD
FECHA MATRMONIG IVl REG 76D DE CMSANTES Na
ULA 11488 e CARMLAA M . AFLIGION
1A ESTADG NSCRIIN £H EL IFOUAVITY N -] St 1} GO GUE GLAVEY .
EN DONDE WEN PaGan BEGTA? 10 T2 i3 T CUINTD PAGKNY L WEN
(St LA CaSh ES PROMA. QUE VALDR APRDA. TENE 2 OUE QTSE0S HIEN S POSEL T
DATOS FAMILIARES
QO M8 it BIRECCION Wl e Geuracion )
AORE
MANRE:

HERMANOS-

MARQUE COY UNA CRUZ LAS PERSONAS OUE UEPENDEN ECOHOMICAMERTE DF USTEQ -—__...._._JJ




ESCOLARIDAD 180
[ ENCERAE TN un CRCU(O N FECHAS B"WWW
EL LLTIMD 440 CURSA AR UL : 5
B s el SHnsa0 NOMORE DE LA MSCUCLA LUGAR A seats
PHIMARIA
121456 . 9 x
SECUNDARIA
' i
PREPA O VOCACIONAL - T
veas o e
PROFESIONAL 12 145 T
mpge b e © "
ICA O COMEHCIAL
AR . B R 1
O10S CUkSDS 1 2 3 - TR
. I i,
SIDEJG OC FRIDDIAR SURANDE ALGU T MPEGL 1 XPHOUE A8 RRAZNRES
£DLMAS DLL £SPAROL ¥ EBCRI QIRN [DOKAY N St tusLrS?
COUE FUTHENA ACTUALMERTLY HORALIN
ANTECEDENTES DE TRABAM] irouenst wou 61 ACIUAL 0 MAS REQIERIEN
-~
1
NOWBRE DC LA EMPHESA LoMLR 1LLEFONO
~ SUESTO DN IALON T T T T R i At —
OE [ I3} SUELDO (iCIAL § SULLDG FINAL (0 ACTUAL) §
wES T
'S PARA DEJAR [L EMPLEC J
1
RIMUAL OE LA Eudi ~k T THoMa TELERIND
FUESTOUN) D85 MbT RADUTp STE UMEDIATO
DF " A " SUE LD kAL $ SULLON FINALS
[ wmyTTT T T T T e e
\RAZONES PARA DEJAR EL EMPLEO J
~
3 .
KUMIAL UE LA 120744 54 . Dtk s TELErond
PUE K TONNY 68 SR Py iR~ EFF VL HATD
oF 1 3 L SWHLDO INIIAL § SULLDO FiNAL $
I
(RAZONES MARA DEJAR L EMELEQ J
( A
¢
NOMUSL DE (4 Esirse DOARITLID TLCEFGNY
BUES NI DR 8 MPF R OIS SLEE MEDATO
OF " . % SULEO INICHAL 8 SULLDO FitéaL §
E o
HAZONES DARRA DEJAR FL ERCH 0
~

SUTUVO ALGUHA FPOCA DI DESFRIA LD, LXPLICUE MOTIVOS ¥ FELHAS

CUFNTA CON 1ICRIESOS APAGIE “E& sustitince A0fT) 8E O at nonees




REFERENCIAS (0F PERSONAS QUE ND LF LN PIWIEKTES NI DE FMPLEQS ANTEIDREN)

181

' ! N A anos DE )
NOMBRE COMPLETO OCUPACION DONICH 10 TELEFONO {iguocennt
VARIOS
TAABAJA EN ESTA EMPRESA
LALGUN FAMILIAR SUYO? HO . Sl
TIENE ALGUN CONOCIDO ROMGTE T3] TaATEN EQh
DENTRO DE LA EMPRESA? NG S )Y
HQMBHE 131 ALMACEN OEPTO.
\_RECOMENDADO POR: PRESENTADO PORA:
DISFPONIBILIDAD
' ™\
DISPONGO BF TOGO EL TLAIPO PARA GLli AHEO AL TRABAJD !
DISPONTH LNICAMENTE CE FARTE LU 1 T8MPO_ 7T DI LAS ALNS HORAS
TENGO 1NILRES DE TRADAJAR EXCLUSVALL NIF 1OS DIAS
L. 11 DISPSNGO DE LOS ESES D J
JREAS DE INTERES
\
VENTAS [J PROBAOGS LR ] ALTERAIONES it MANTLHIMIERTD ]
OFICINAS H RESTAURANT 1 SASITRF i OFFICE NOY n
.
Cada i1 REPARTO 1 HECIBO DE MERGANCIA 1T ]
FHVOLTURAS ] BODEGA ja] nOZ0 ] ju]
TIEBE EXPERP LA BN B AREA GUE MAO7 NG ' SE LD DURANTE GUANIO i kPO7
HENF ALGU'IA FSPRUILIDAT? NO L St . CUAL LS
LC]UL MAQUINAS N OF ICIA RANF MALE JARY J
FAVOR DE PEGAR DECLARO QUE TODOS LOS DATOS ANOTADOS POR MI EN ESTA SOLICITUD SON VERIDICOS
OTAA FOTOGRAS ia ‘
LNESTE ESPACK)
FECHA FIRMA




PO

ESPACIO EXCLUSIVO PARA USO

182
INTERNC

RESULTITADOS

S00

Fi

Fs

. ¥

CLVE,

ARITM

ORIOG

PROSLS

)

5

onRs ERY

A6 1ONES

Ho. V

CLVE

MOT 50N

o

$3G

Fi

S

Ho ¥V

CLve

1201, Cot

P10

500

Fl

FS

Ho. ¥

CLVE

NMOT. CON

P10

SDO

Fi

R E

FS

Ho. ¥

CLVE

MOT, CON




APENDICE 2: HOJA DE CODIFICACION

183

DATOS DE IDERTIFICACION

Fecha de ingreso |
Fecha de baja o de |

corte

Nimero de sujeto l l

TIEMPO DE DURACION EN EL EMPLEO

Duracién en el empleo

CORTA DURACION

LARGA DURACION

DATOS PERSONALES

PESO DEL ITEM

SEXO l Femenino ro
T ’———'»
! Masculing 11 S
EDAD [::D afos [:1
DOMICILIO l ]
Calle y n ——}
Colonia/Delegacion 2.P, o C.P.
Nimero de radios
ESTADD
CIviL Lasado ol [ ]
Soltero |2 !
Viudo N
Divorciado 4 l '
Separado i 5 |
Unién Yibre s |




184

TELEFOND T TR 1
INFONAVIT BT [no 1877} o
CASA Fropia AT —
Rentada - }) o L""‘“
THGRESOS T o :
yia Eii]lT.J f no _.! I" ’ L
BIENES
ggg;g%ggg“ | Il dependientes econdmicos [__..__.
EDUCACION . _ —
FORWAL p | ofes L
1DIOMA | ST {na Jo[ | 1
. Stori .
AETUALES R fro JoT | L1
DURACION EN R
EMPLEDS DE A MESES
ANTERTORES ] L’*‘l
SUMA: H Ij = l I l l
T meses
Eegmegs i ] ' contratas eventuales l::::]




185

SUELDD
ANTERIOR MAYOR | 1 | j
SUELDD
ANTERIOR MEKOR | O
1GUAL 2
EMPLEADD RN iMoo ] j
MOTIVO DE SEPA-
Progreso Econémico y/o
%Cé%ngL w1 Desarrallo Persanal 13 [:::]
Probiemas con la Empresa
y/o con Compaferos 2
Razones Familiares y/o
Personales 3
OTRA: 4
EPOCA DE - - . ;
DESEMPLEQ st 11] | Ino o] | i

FAMILIARES y/o
CONOCIDOS EN

e 3] Ino]o] ]

L]

LA EMPRESA
FUENTE DE - e -
RECLUTAMIENTO feclutamiento interno 1 L...._]
Otras empresas 2
Inciativa propia 3
Escuelas 4
Entidades gubernamentales 5
OTRA: 6
DISPONIBILIDAD

DE TIEMPD

[-57(1] j jno jo |

]




APENDICE 3: TABLAS DE STRONG*:Pesos netos para

Sireng’s Tables of Net Weights for Diffcrences in Per Conts

diferencias en porcentajes

Part A

(To he used when
both per cents are
between 8 and 92)

Part B

(To be used when
one percenl is
between 3 anrd 7,
or 93 and 97)

Parl C

(To be used when
one per cent is
between 0 and 2,
or 98 and 100)

* Tablas extraidas de England (1971)

Diff. in Net Diff. in Net Diff, in Net
Por Cents{Weight Per Cents|{Weight Per Cents (Weight
69 27 69 27 1] 28
693 206 ] 2 68 27
67 25 G7 25 67 26
66 24 66 24 66 25
G5 23 64 -65 23 G5 24
(i 22 63 22 63 - 64 23
62 - 63 21 62 21 62 22
61 20 60-061 20 60 - 61 21
60 19 58-59 19 59 20
58-59 18 57 18 57 -58 19
56 - 57 17 55 - 56 17 §5 - 56 18
54 - 55 16 53 - 54 16 53 - 54 17
52 - 53 15 50-52 15 51 .52 16
5051 14 48-49 14 49 . 50 15
48-49 13 45 - 47 13 46 -48 14
45 - 47 2 42 - 44 12 43 -45 13
42 - 44 11 39-41 i1 40 -42 12
39-4] 10 35-38 10 36 -39 11
36 -38 9 31-34 g 32-35 10
33-135 i} 27-30 8 28-31 9
29-32 7 23-26 7 24427 8
2428 6 18-22 G 19.23 7
21 -23 ) 15-18 5 15 - 14 6
16-20 4 11-14 4 11-14 §
12-15 3 7-10 3 7-10 4
8-11 2 4- ¢ 2 4. 6 3
3-7 1 2- 3 1 2.3 2
- 2 0 0-1 0 | 1
) 0 0

186



	Portada
	Índice
	Resumen
	Introducción
	Capítulo 1. Marco Teórico
	Capítulo 2. Metodología
	Capítulo 3. Resultados
	Capítulo 4. Discusión y Conclusiones
	Referencias Bibliográficas
	Apéndice



