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RESUMEN

En la presente investigacion se pretendié conocer la relacién existente
entre los datos biograficos del trabajador y dos importantes comportamientos
organizacionales: el tiempo de permanencia en el empleo (rotacién) y el indice
de ausencias (ausentismo). Los datos fueron obtenidos en una muestra de 400
sujetos de nivel obrero de una empresa textil venezolana. Los resultados fueron
analizados mediante el analisis de varianza unidireccional, con una prueba de
Scheffé para aquellos casos en que la diferencia entre grupos resultara

significativa.

En la variable tiempo de permanencia en el empleo se encontraron
algunas diferencias de acuerdo a las variables biograficas. Asi resulté que las
mujeres mayores de 41 afios, con una primaria incompleta y sin experiencia
laboral anterior eran las que poseian la mayor estabilidad en el empleo. El
resto de las variables biograficas no resultaron ser predictoras del tiempo de
permanencia en el empleo. El indice de ausencias no se enconird

significativamente asociado con ninguna de las variables biograficas.

Una de las conclusiones mas importantes es la no consideracién de
las variables biograficas aisladamente en nuevos estudios, por cuanto el poder
de las mismas estriba en su asociacién con factores biolégicos, psicolégicos y
sociales de mayor importancia en la prediccién de los comportamientos

laborales estudiados: rotacién y ausentismo laboral.
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MARCO TEORICO

El ser humano no vive aisladamente, sino en continua interaccidn con sus
semejantes. De acuerdo con Chiavenato (1.988) en razon de sus limitaciones
individuales, los seres humanos son obligados a cooperar unos con ofros para
alcanzar ciertos objetivos que la accién individual aislada no conseguiria.
Dichas limitaciones responden a: 1) las capacidades biolégicas del individuo, y

2) los factores fisicos del ambiente en que el individuo esta inserto.

Asi, y debido a dichas limitaciones, las organizaciones nacieron para
satisfacer diferentes ltipos de necesidades de los individuos: emocionales,
espirituales, intelectuales, econdémicas, etc. En base a dichas necesidades se
crearon una enorme variedad de organizaciones: empresas industriales,

comerciales, de servicios, militares, etc.

Segiin Litterer, (1.979) las organizaciones son:

“invensiones sociales o instrumentos que el hombre a desarrollado
para lograr cosas que, de ofra forma no podria obtener. Son inventos
sociales que consisten en reunir diferentes personas, conocimientos y
usualmente materiales de algin fipo a los cuales se les da una

estructura y sistema a fin de integrarios en un lodo". Pag.6

Las organizaciones al estar constituidas por individuos requieren de una
funcién administrativa a fin de coordinar, planificar y dirigir las acciones de

dichos individuos.



Segin Terry y Franklin, (1.986) la practica de la administracién de
personal al igual que las organizaciones han existido desde los tiempos mas
remotos. Los relatos judeo-cristiano de Noé, Abraham y sus descendientes
indican el manejo de grandes nimeros de personas y recursos para alcanzar
una variedad de objetivos. Las antiguas civilizaciones de Mesopotamia, Grecia
y Roma mostraron los resultados maravillosos de una buena practica
administrativas de numerosos problemas. La Civilizacién Occidental ha sido
afectada por las iglesias catdlica y protestante que han desarrollado
estructuras  organizacionales  mundiales ufilizando los  conceplos

administrativos.

La practica administrativa en los negocios, en el gobierno y la iglesia
permanecio bastante estable a través de los siglos hasta mediados del siglo
XVl con el nacimiento de la Revolucion Industrial en Inglaterra. Esencialmente
la Revolucién Industrial produjo la sustitucién del poder mecanico por el poder
humano, la mayor utilizacién de las maquinas y el mejoramiento de los
sistemas de transporte y comunicaciones, produjo la centralizacién de las
aclividades de produccion, el establecimiento de nuevas relaciones entre
patrones y empleados y la separacion enire consumidores y productores. Con
la Revolucién Industrial se iniciaron los primeros experimentos cientificos en la

practica de la administracién.

Chruden y Sherman (1.936), plantean que originalmente, la fuerza de
trabajo junto con el dinero, la maquinaria y los maleriales, eran considerados
por los empleadores como uno de los factores necesarios para la produccién

de arliculos y servicios. Los trabajadores tendian a ser considerados como



ofro articulo que podia emplearse con el salario mas bajo posible, y que podia
desecharse cuando sus servicios ya no fueran suceptibles de ser utilizados

provechosamente,

Segin estos mismos autores, para principios de éste siglo nacié el
movimiento de la Administracién Cientifica con la figura de Frederick W. Taylor,
el movimiento ayudé a estimular el uso de nuevos instrumentos para la
administracion de personal, con los cuales medir la productividad del
trabajador. Taylor considerd que la administracion cientifica, consistia en
analizar y estudiar sistematicamente el trabajo mediante el método cientitico.
Ofrecia el mejor enfoque para incrementar la productividad y las ganancias de
los trabajadores, para proporcionar mayores utilidades a los propietarios y
precios mas bajos a los clientes. Ademas consideraba que los incentivos

financieros representaban la mejor forma de motivacidn para el empleado.

La evolucién de la administracién de personal fue ayudada por las
aportaciones de conocimientos de la Psicologia Industrial a medida que ésta
emergia como campo de estudio. Las contribuciones que originalmente aport6
la psicologia se realizaron en areas tales como pruebas de empleo,

entrenamiento y superacion en la eficiencia del trabajador.

La Psicologia Industrial, asi entendida, puede ser

definida como:

"rama de la psicologia aplicada que se ocupa dc la aplicacion de
las técnicas y hallazgos psicoidgicos en la resolucion de los
problemas que surgen en el campo industrial o econdmico".
(Wolman, 1984. pag 273).



Las primeras aplicaciones se realizaron en el empleo de las pruebas
psicoldgicas para determinar la seleccidn y restitucion de empleados. Entre los
avances mas recientes se incluyen la participacién de psicélogos industriales
en los procedimientos de adiestramiento, determinacién de métodos eficaces
de comunicacién entre trabajadores y empresarios, el disefio de equipos y

condiciones de trabajo mas adecuadas y efectivas. (Wolman, 1.984).

Las funciones mas frecuentes de la gestién de recursos humanos dentro
de una organizacidn consiste en disefiar politicas y en asesorar a sus unidades
en la adopcion de procedimientos y criterios para el cumplimiento de su
gestion. Los procesos o practicas mas comunes se relacionan con los
aspectos de: reclutamiento, seleccion e induccion, descripeion y evaluacion de
cargos, adiestramiento, evaluacién del desempefio, planificacién de carrera,
compensacidn, relaciones laborales y sistemas de informacién vy
comunicacion. (IESA/HAY,1.991).

El presente trabajo de investigacion se centra en el area de seleccién de
personal, la cual segin Chruden y Sherman (1.986) es el proceso de
determinar cudles, de entre los solicitantes de empleo son los que mejor llenan
los requisitos de la fuerza de trabajo y se les debe ofrecer posiciones en la
organizacion. La seleccion es un proceso complejo que implica equiparar las
habilidades, intereses, aptitudes y personalidad de los solicitantes con las
especificaciones del puesto, de lo anterior se deriva la importancia de obtener

tanta informacién como sea posible de los solicitantes y los puestos.




A partir de la necesidad de dotacion del personal se inicia el proceso de
bisqueda de los candidatos a través de un proceso de reclutamiento el cual
requiere la investigacion de todas las fuentes posibles de candidatos, tanto
internas como externas, para el propdsito de que los individuos calificados

sean lomados en cuenta en la apertura actual o futura, de nuevos puestos.

El reclutamiento puede ser entendido como:

"El esfuerzo positivamente cumplido por una organizacion para
obtener solicitantes calificados y en nimero suficiente, que le permita
seleccionar los candidalos mas idoneos para el desempefio en
posiciones de trabajo”. {Villegas, 1988, pag 94).

Para Villegas, (1.988) el proceso de reclutamiento consta de los

siguientes pasos (ver anexo 1):

1.- Requisicién de personal.

2.- Descripeidn y especificacion del puesto.

3.- Mecanismos de reclutarniento interno.

4.- Consideracién de candidatos para transferencias y promociones.
5.- Registro de elegibles.

6.- Definicion de estrategias de reclutamiento externo.

7.- Aplicacion del proceso de reclutamiento externo.

8.- Proceso de seleccion.

9.- Presentacion de ternas de candidatos.

Para ser eficaz, el reclutamiento debe atraer un contingente de candidatos

suficiente para abastecer adecuadamente el proceso de seleccion. Entre otros
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aspectos, la funcién principal del reclutamiento, consiste en suplir la seleccién
de maleria prima basica (candidatos) para su funcionamiento y empieza a
partir de los datos referentes a las necesidades presentes y futuras de los

recursos humanos de la organizacién.

Una vez que se cuenta con los posibles candidatos a llenar el puesto
vacante se inicia el proceso de seleccién, el cual, es un proceso complejo que
conliene dos aspectos bien idenlificados: el primero consiste en la
diferenciacion que hay que establecer entre los solicitantes, determinando
aquellos que poseen las caracteristicas para un trabajo determinado y quiénes
no la poseen; el segundo se refiere a la clasificacion de los solicitantes en

términos de las calificaciones obtenidas desde el mas alto al mas bajo.

Segin el 2do estudio IESA/HAY (1.991), sobre la Gestion de Recursos

Humanos en Venezuela, la seleccion consiste en:

"escoger, entre el conjunto de candidstos a un determinado cargo, a
la persona que mejor se ajuste a los requerimientos del cargo y a
algunas otras variables como polencial y aptitudes, todos ellos
enmarcados dentro de la estructura y los objetivos estratégicos de la
organizacion”. Pag 25.
Dicho proceso varia enormente de una organizacién a ofra, no obstante el
proceso usual que se sigue, segun Chruden y Sherman, (1.986) consta de los

siguientes pasos (ver anexo 2):

1.- Recepcion de solicitantes.
2.- Entrevista preliminar.

3.- Llenado de las formas de solicitud.
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4.- Pruebas de empleo.

5.- Entrevista.

6.- Investigacion de antecedentes.

7.- Seleccidn preliminar en el departamento de personal.
8.- Seleccidn final del supervisor,

9.- Examen médico.

10.- Asignacién.

Segun Smith y Wakeley, (1.988) la esencia del proceso de seleccién es la
prediccion. Cuando una organizacién hace una seleccién, debe conocer a la
persona, el trabajo que ésta ha de realizar y la situacién en la que va a
realizarlo. Cuanto mas sepamos de alguien mejor predeciremos su
desempefio en una situacion dada. Igualmente, cuanto mas sepamos de una
situaciéon, mejor predeciremos c¢omo una delerminada persona se

desempefiara en ella.

La informacién sobre los solicitantes que se utiliza en el proceso de
seleccion varia segin el tipo de organizacién; en un estudio realizado por
Monahan y Muchinsky (1.983), en el cual describen y evaluan los cambios en
las invesligaciones sobre seleccion de personal; estos autores, encontraron
patrones que revelan cambios significativos en los parametros de la
investigacion de personal en las tres décadas estudiadas, y en el cual se
manifiesta un incremento significativo de estudios que utilizan los datos
biograficos como variables predictoras de conductas organizacionales, éste
incremento oscilé entre un 8% en la década de 1.950 hasta un 28% en los afios
70,
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Asi los resultados anteriores revelan parte de la importancia que tienen los
datos biograficos del trabajador en el proceso de selecciéon del mismo; los
cuales generalmente estan contenidos en planillas o formas de solicitud

elaboradas por las empresas.

La mayoria de las compafias requieren que se llenen formas de solicitud,
debido a que proporcionan un método bastante rapido y sistemético para
obtener una variedad de informacién acerca del solicitante (Chruden y
Sherman, 1986).

Graham, (1.982); Reyes, (1.987) y Shultz (1.988) opinan que la informacién
contenida en las formas de solicitud de empleo debe abarcar los siguientes

aspectos:

-Datos biograficos del solicitante: nombre, domicilio, estado civil,
sexo, lugar y fecha de nacimiento, nacionalidad, nimero de
dependientes.

-Formacidn y antecedentes de trabajo.

-Datos de caracter mas personal: situacién econdmica,

antecedentes criminales, salud y pasatiempos.

Una vez que se han obtenido los datos anteriormente descritos se pueden

realizar segin Dessler (1.991), cualro tipos de predicciones relativas al

solicitante:
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1.- Se pueden realizar juicios sobre asuntos importantes, como por
ejemplo, la educacioén y experiencia en el trabajo con la que
cuenta la persona.

2.- Es posible sacar conclusiones sobre los progresos y
crecimiento previo del aspirante,

3.- Se pueden obtener algunas conclusiones tentativas referentes a
la estabilidad del aspirante con base en su historial de trabajo.

4.- Se puede predecir cuales candidatos tendran éxito en el puestoy

cuales no.

Chruden y Sherman, (1.986) recomiendan que las formas de solicitud
sean revisadas periddicamente con el propésito de eliminar cualquier punto
que ya no sea absolutamente esencial 0 que pueda ser considerado ilegal, a fin
de mantener el objetivo de la hoja de solicitud, es decir proporcionar a los
responsables de la seleccion una cierta informacidn, que se obtiene mas
faciimente por este método que por otro y que garantice que lodas las

preguntas se usaran en decisiones acerca del personal,

Ademas de ésta ventaja ofrece, segin Reyes, (1.987) un medio para
rechazar amablemente a los candidatos inhabiles por razén de edad, sexo,
apariencia fisica, etc. Iguaimente puede utilizarse como una forma de hacer
buenas relaciones piblicas con quienes asisten a la empresa, asi como
también sirve para cerciorarse, " a primera vista”, de los requisitos mas obvios
y fundamentales y ver si se llenan las politicas basicas de empleo a lo que se

denomina preseleccion o entrevista preliminar.



Asi, dicha forma de solicitud es un buen medio para obtener rapidamente
datos historicos verificables y por lo tanto bastante precisos del candidato
(Dessler, 1991). Estos datos histéricos es lo que cominmente se conocen
como variables biograficas del trabajador y generaimente las que se solicitan
son: edad, sexo, grado de instruccién, estado civil, nimero de dependientes,

nimero de hijos, nacionalidad, domicilio, experiencia laboral, etc.

El fundamento para usar dicha informacioén es sencillo: las experiencias
de la vida del sujeto sirven para preveer su actitud futura. Muchas de las
conductas, valores y actitudes del ser humano no cambian durante toda su
vida; de ahi que su comportamiento previo sirve para predecir lo que hara en el

futuro (Schultz, 1988).

Asi, el historial personal del paricipante (por ejemplo, sus intereses y
experiencia previa) permiten predecir el éxito futuro en el trabajo y, de hecho,
parece razonable suponer que datos como el historial previo de empleo, las
habilidades especificas, la escolaridad, la situacion financiera, el estado civil,
etc., reflejan los motivos, las capacidades y habilidades de una persona, su
nivel de aspiracién y su ajuste a las situaciénes de trabajo. (Fleishman y

Berniger, 1960. ¢.p. Fleishman y Bass,1976).

A partir de esa informacion pueden hacerse numerosas suposiciones; por
ejemplo, el hecho de que un solicitante haya ocupado un trabajo similar indica
la probabilidad de que transfiera parte de su entrenamiento al nuevo empleo.
Hay itemes del historial personal, como la edad, el nimero de dependientes,

los anos de escolaridad, que se han descubierto relacionados con la eficiencia
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posterior en el puesto, y con ofros rasgos laborales como el tiempo de
permanencia en el empleo, salisfaccion y ausentismo.(Fleishman y Bass,1976).
Conductas organizacionales éstas Ultimas de suma importancia dentro de la
empresa, por cuanto son un reflejo directo del nivel motivacional y de

productividad del trabajador.

En la presente investigacion una de las variables a ser predicha es el
tiempo de permanencia en el empleo o rotacion, la cual siempre ha constituido
un problema de méaxima importancia para la direccion de personal. El
problema de la "rotacién” fue descubierto por algunos estudiosos americanos
hacia 1910: las discusiones que sugieron permitieron darse cuenta de que tal
fendmeno representaba un costo de cierta importancia y que era necesario

afrontarlo decididamente para generar una decisién oportuna. (Tesla, 1.973).

“Respecto a aquella época, el problema de la rotacion no ha
cambiado en substancia: se agudiza en los peridos en que las
condiciones del mercado de trabajo son favorables al empresario y
se alenia en las faces opuestas. Se han perfeccionado los
instrumentos de investigacion del fendmeno y los medios que se
pueden emplear para contenerios dentro de limites aceptables.”
(Testa, 1.973, pag 463).

Autores como Chruden y Sherman (1.986) en su definicién de rotacién
hacen referencia a la cantidad de movimientos de empleados que entran y

salen de una organizacion, comiinmente expresado en términos de proporcién

de rotacion.

Por ofra parte Yoder (1.981) la define como:

"Los cambios de tiempo en tiempo en la composicion de la fuerza de
trabajo que resultan de la contratacion, salidas y reemplazos de los
empleados." Pag 581.
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Cascio (1.982) considera que la rofacion laboral es la salida de los
empleados fuera de los limites de la propia organizacién, y expresa que una
parte de ésta puede ser voluntaria (por ejemplo, contratacién en ofra empresa)

o involuntaria (por ejemplo despido, jubilacion, o muerte).

La rotacidon laboral es una conducta organizacional que generalmente
obedece a multiples causas de diferente indole, Testa (1.973) las ha agrupado

en:

1.- Causas de caracler general, independientes de la empresa y de
cada persona.

2.- Causas de caracter empresarial, ligadas a la implantacion de la
politica del personal.

3.- Causas de caracter personal estrechamente relacionadas al
sujeto, a sus condiciones personales y familiares, generalmente

extraempresariales.

Causas de caracter general:

- Siluacidén del mercado de trabajo: fa ocupacion y por lo tanto el estado
de la demanda y de la oferta, que se ven a su vez afectados por la fuerza de
atraccidon de una determinada rama industrial. En los peridos de fuerte

expansion, la creciente necesidad de persona, facilita los cambios de empresa.

- Estructura social: facilidades de transporte y de vivienda, etc.

18



Causas de caracter empresarial:

- Relativas a la politica de personal: una rotacién elevada con mucha
frecuencia puede depender de una politica de personal inadecuada o
imperfecta. Como se sabe, el personal tiene cierlo nimero de deseos, de
diferente importancia: estabiliadad del puesto, posibilidad de carrera,
retribucion, posibilidad de mejora, etc. Si la politica de personal no favorece la
salisfaccion de tales exigencias, es bastante probable que aumente el indice de

ausentismo y después como consecuencia inmediata y légica el de rotacién.

- Ligadas a las condiciones de trabajo: algunas veces la elevada rotacién
depende de las condiciones de trabajo totaimente insatistactorias en toda la
empresa o mas frecuentemente en algunos departamentos. Condiciones
ambientales totalmente desfavorables: como la lemperatura demasiado
elevada o demasiado baja, el polvo, la presencia de sustancias téxicas como

acidos, gases, elc.

- Relacionada con el nivel de capacidad de los jefes: la rotacién se puede
mantener a niveles elevados cuando los jefes no poseen la capacidad que
exige su posicién, muchas veces las causas del movimiento de trabajadores se

encuenltran en la incapacidad del jefe para guiar al propio personal.

- Ligada al nombre y fama de que disfruta la empresa: el prestigio de las
principales empresas normalmente no esta sujeto a continuos altibajos, pero a
si el de las empresas de dimensiones medias o pequefias cuyo buen nombre a

menudo corre peligro por las impresiones que circulan entre la opinién piblica
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en el lugar donde reside la empresa. Si se corre insistentemente la voz de que
la situacion de la empresa no es demasiado buena es probable que entre las
reacciones mas inmediatas tenga lugar un incremento de la rotacién y

dificultades en nuevos reclutamientos.

Causas de caracler personal:

- Estrechamente ligadas a la personalidad de la gente, a sus condiciones
familiares, a sus habitos, etc. Algunas de éstas posibles causas de rotacién se
pueden preveer y prevenir: analizando el curriculum del trabajador, la

estructura familiar, el nivel de la tarea y asi sucesivamente,

Con referencia a las causas de indole personal algunos autores, como
por ejemplo Reyes (1.987), las dividen en forzadas y voluntarias. Entre las
primeras cabe sefialar: a) muerte, b) jubilacién, ¢} incapacidad permanente, d)
enfermedad. Las razones voluntarias incluyen: a) renuncia del trabajador
(blisqueda de mejores salarios, trato inadecuado por parte de algiin jefe,
ausencia de todo progreso o ascenso, lipo de frabaje no satistactorio,
condiciones de trabajo inadecuado, entre ellos: la lejania de su hogar), b) por
mala seleccion y acomodacion, ¢) por razones familiares o personales, d) por

inestabilidad natural,

Para Testa, (1.973) cuando la rotaciéon supera niveles aceptables y
positivos, lleva consigo una serie de efectos negativos que se resumen de la

siguiente manera:
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1.- Escasa productividad de conjunto: cuanto mas aumenta la
rotacion mas disminuye la productividad, la continua introduccién
de nuevos elementos, provoca faltas de armonia dentro del
conjunto, crea desequilibrio entre los diversos sectores,
determina estrangulaciones en el proceso productivo que van

conira el normal fluir de la produccién.,

2.- Necesidad continua y elevada de adiestramiento: todos los
recién admitidos necesitan un periodo de adiestramiento que va
desde un minimo (explicacién del trabajo, indicacién del puesto,
aclaracién de los procedimiento, de los reglamentos, etc), a un

maximo (frecuencia de cursos de adiestramiento).

3.- Falta de funcionalidad organizativa: una rotacion elevada hace
existir en las estructuras organizativas un elevado nimero de
personas que no la conocen, no la saben emplear, y son
incapaces de llegar a ser parte operante. La consecuencia
inmediata de todo esto es la ineficiencia organizativa, las faltas de
funcionalidad que no permiten regular el fluir del futuro de la

empresa.

4.- Dificultad para trabajar en grupo: los nuevos ingresados, si su
ritmo de llegada es muy alto, tardan en introducirse no sélo en las
estrucluras organizativas, sino también y sobre todo en el grupo
del que deben constituir parte integrante y esencial. El trabajo de

grupo, necesita para su realizacion cierta familiaridad enire sus
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integrantes, que se consigue fras un largo entrenamiento por el
trabajo en comin. Cuando la rotacién es muy elevada éste

entrenamiento no tiene lugar.

5.- Desconfianza en la empresa y en los jefes direclos: la elevada
rotacion tiene consecuencias sobre la moral del personal y sobre
su entrega a la empresa, porque el personal mas fiel se pregunta
el porqué de esos continuos cambios y saca deducciones
negalivas respecto a la empresa o los jefes directos, lo que
conduce, como consecuencia directa e inmediata, a una mayor

propension, por parte de todos, a cambiar de empresa.

Reyes Ponce, (1.987), presenta como principales inconvenientes del

fendmeno de la rotacidn, los siguientes:

1.- El coslto que representa: por tramites de seleccién,
adiestramiento de los nuevos trabajadores, su escasa eficiencia,

efc,

2.- Falta de interaccion y coordinacién: Cuando el personal esti
constantemente cambiando, es imposible vincularlo a Ila
empresa de forma tal que se sienta parte de ella, por lo cual ese
personal dificilmente se coordinara con el resto de trabajadores

y empleados.
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3.- La imagen de la empresa: Cuando una organizacién esta
viéndose en la necesidad constante de cambiar su personal,
muy frecuentemente se juzga que ésto se debe a que el
personal que sale no encuenira en ella condiciones y trato

satisfactorios.

Asi mismo, el estudio del fendémeno de la rotacién dentro de las
organizaciones, también ha incluido la indagacion de los costos que la misma

representa para la empresa.

Siguiendo el concepto de rotacién de Flippo, (1.978) que se refiere al
movimiento de entrada y salida de la fuerza de trabajo, podria decirse que
dicho movimiento es un indicador de la estabilidad de tal fuerza. Un
movimiento expansivo es indeseable y costoso. Cuando un empleado

abandona la firma corrientemente se involucran costos como los siguientes:
1.- Costos de coniratacién, que involucran tiempo y factores
relativos  al  reclutamiento,  entrevista, examen y

reemplazamiento.

2.- Costos de entrenamiento los cuales requieren tiempo del

supervisor, departamento de personal, etc,

3.- El pago inicial del aprendiz excede en mucho la productividad

del mismo.
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4.- Las tasas de accidente en los nuevos empleados son ailas.

5.- Se producen bajas en la produccion en el intervalo cpmprendido
entre la separacion del empleo antiguo y el reemplazamiento

POT UNO NUEVO,

6.- El equipo de produccion no es utilizado al maximo durante el

intervalo de contratacion y de entrenamiento.

/.- Los nuevos empleados tienden, al empezar, a producir grandes

cantidades de desperdicios.

8.- Una paga por horas exiras es causadas a menudo por un
excesivo nimero de separaciones y causa molestias en el

cumplimiento de los pedidos.

Los costos de la rotacién laboral pueden ser conocidos, por ésto una
organizacién debe determinar cuales son los costos razonablemente

controlables y dirigir su foco de atencién hacia la reduccién de ellos. (Cascio,
1.982).

Antes de poder conocer los costos de la alta rotacidn, debe estimarse el
indice de ésta. La medida més simple de la rotacién de trabajadores es la
proporcion de separaciones, generalmente definidas como el nimero de
separaciones por mes, expresado como porcentaje de la fuerza de trabajo

promedio. Las separaciones incluyen todas las renuncias, suspenciones y
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despidos. La fuerza promedio generalmente se mide sumando los nimeros de
la ndmina al principio del periodo y al final del mismo y dividiendo por dos.
(Yoder, 1.981).

La férmula anterior es la manera mas usual de calcular el indice de
rotacién dentro de una organizacion. No obstante, las distintas empresas han
ideado numerosas formas de calculo, a fin de adaptarlas a su organizacién
particular, asi existen férmulas para calcular el indice de crecimiento; en
empresas en desarrollo se estima la tasa de altas y en empresas con

disminucion de personal se calcula latasa de bajas.

En el presente estudio como indicador cuantitativo de la rotacion laboral
se utilizara la formula empleada en el iiltimo estudio IESA/HAY (1.991), sobre la

gestion de recursos humanos, debido a su facilidad de calculo (ver anexo 3).

En relacién a lo anterior e intentando relacionar las variables descritas se
han realizado algunas investigaciones que confirman la validez de los datos
biograficos para la prediccion del tiempo de permanencia en el trabajo. Por -
ejemplo: Cascio, en 1976 (c.p. Dessler,1991) encontré en una compafia de
seguros que el estado marital podria ser considerado como potencialmente
discriminatorio. El investigador pudo probar que éste elemento predecia la

estabilidad en el empleo.

De igual forma Fleishman y Berniger, en 1960 (c.p. Fleishman y Bass
1976,) demostraron que existia un alto grado de predictibilidad de la rotacién

de personal enfre las oficinistas, a partir de las formas ponderadas de solicitud
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de empleo. Los datos biograficos empleados por ellos (domicilio local, edad,
salario previo, y edad los hijos) mostraron ser dtiles en la prediccion de la
rotacién de personal, aln cuando otros estudios han indicado que éstos datos
son también valiosos para predecir los accidentes y la eficiencia. Es imporiante
considerar también que las predicciones atribuibles a los datos biograficos

varian de un tipo de organizacién a otro.

En un estudio realizado por Bailer Uribe (1.980), sobre un método para
optimizar la estabilidad del personal en una empresa de seguros, en el cual se
intentd asociar los datos de variables biograficas contenidos en la planilla de
solicitud con el tiempo de permanencia en el empleo, obtuve como resultado
una serie de caracleristicas biograficas que definian a las personas mas
estables (4 aios o mas) dentro de la organizacién, las cuales correspondian a
la siguiente descripcién: hombres de 18 a 20 afios, casados, venezolanos, y en
el nivel directivo. A su vez, al grupo menos estable (menos de 1 afio) le
correspondian las siguientes caracteristicas: mujeres de 26 a 30 afios, solteras,

extranjeras y en el nivel mas bajo de la organizacién.

Turmero, (1.985) en una investigacion sobre el fenémeno de rotacién del
personal durante el lapso 81-82 en una empresa postal, asocié datos
biograficos con el tiempo de permanencia en el empleo, y llegé a las siguientes
conclusiones acerca del grupo de personas que presentan el mayor indice de
rotacién:

- los hombres mas que las mujeres.

- los que no concluyeron un determinado periodo educacional: primaria y

secundaria incompleta.
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- las personas con una edad comprendida entre los 26 y 32 afos.
- los solteros mas que los casados.
- los que lrabajaban en una zona cercana a su domicilio.

- el lrabajador con un nivel obrero.

Lucena y Garcia, (1.982) estudiaron la rotacion de personal en una
empresa lactea y encontraron que las personas con una vivienda cercana a su
domicilio, venenezolanos, hombres, solteros, jovenes, con un nivel de

instruccion de primaria eran las que permanecian menor tiempo en el empleo.

Es de aclarar que en éstas tres dltimas investigaciones realizadas en
Venezuela se observaron algunas fallas de tipo metodolégico que no permiten
extrapolar sus conclusiones. La principal falla consistié en la no utilizacion de
una prueba estaditica poderosa, sino que por el contrario los datos fueron
interpretados mediante un analisis de porcentajes que facilmente permite

observar diferencias significativas que pudieran no existir.

No obstante, los resultados de tipo confirmatorio como los anteriores no
fueron validados en un estudio realizado por Pascal y Paz, (1.979) donde no se
observaron diferencias significativas en la mayoria de las variables biogréficas
como predictores entre las personas de corta y larga permanencia en el
empleo. Dichos resultados no confirman la hipétesis de que la informacién de
la planilla de solicitud de empleo esté relacionada con el tiempo de

permanencia en el trabajo.

27



Siguiendo la misma linea de investigaciones realizadas en Venezuela, en
1.980, Tangredi y Trejo estudiaron la relacion entre los datos biograficos
contenidos en la planilla de oferta de servicios ponderada y el tiempo de
permanencia en el empleo en una muestra de obreros no especializados. En
dicho estudio los autores no encontraron una asociacion significativa entre
estas variables, especificamente concluyeron que la planilla de oferta de
servicios no podia ser un instrumento objetivo para predecir la duracién en el

trabajo en la poblacién donde se realizé dicha investigacion.

Mas recientemente las investigaciones se han dirigido hacia el estudio de
un menor numero de variables y su relacion con el fendmeno de la rotacion
laboral. Asi Kiefer, (1.985) intentd estimar la relacidn existente entre educacion
y rotacion realizando inicialmente una correlacion simple entre los afios de
escolaridad completados y la duracion en el empleo, obteniendo un coeficiente
de 0.015 que si bien esperadamente fue de signo positivo no resulté
significativo. No obstante, con la intencién de hacer mas clara la relacién del
rol de la educacion se realizaron regresiones de la educacion, la edad, dos
variables que indicaban raza y la duracién en el empleo, llegando a la
conclusion de que los efectos estimados de la educacion sobre la duracién en
el empleo es positiva y significativa y los efectos sobre la duracién del
desempleo es negativa y significativa. El punto de corte con referencia al nivel
educalivo se establecié en doce afios de escolaridad, observandose que
aquellos sujetos que tenian doce afios o menos de escolaridad tendian a

permanecer un menor tiempo en el empleo.
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Hay razones sdlidas para esperar que la educacién disminuya la
incidencia del desempleo. Al grado que la educacion y los entrenamientos
especificos de las empresas son complementarios, los trabajadores con altos
niveles de educacién tenderan a tener altos niveles de potencial humano
especifico a la empresa. Los incentivos son aumentados por la misma debido
al coslo fijo asociado con el enirenamiento de nuevos empleados. Si un
empleado entrenado y antiguo se va hay una pérdida del capital especifico de
la empresa asociado con el dejar el trabajo. Este argumento explica el hecho
de que los trabajadores con mayor educacion tienden a tener la mayor

duracion en el puesto.

Raymond y Wilbur, (1.985) realizaron un analisis multivarido entre edad,
educacién, salario, rotacion, caracteristicas del trabajo y satisfaccion, donde
esta Ulitma era la variable a ser predicha. Los resultados mostraron que la
satisfaccion en el frabajo se incrementa con la edad, los empleados mas
antiguos estaban mas satisfechos con las caracteristicas intrinsecas del trabajo
de lo que estaban los dos grupo mas jovenes de empleados, y por lo tanto

presentaban menores indices de rotacién,

De igual relevancia al tiempo de permanencia en el empleo es el
ausenlismo laboral, una segunda variable a ser predicha en la presente
investigacion. Ambos fenémenos rotacion y ausentismo han recibido una
atencion considerable debido al hecho de que representan para la empresa
una pérdida econémica que puede asumir proporciones importantes, lo mismo

que por el dafio inmediate que se deriva de ellas como por la disminucién del
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potencial productivo que puede producir a corto, medio y sobretodo a largo
plazo. (Testa, 1.973).

Segiin Flippo (1.978), el ausentismo es la condicion que existe cuando las
personas no vienen al trabajo para una tarea determinada. Para Chruden y

Sherman (1.986), es el grado hasta el cual los empleados estan ausentes de su

trabajo.

Cascio (1.982) explicita un poco mas su definicion diciendo que el
ausentismo es cualquier falla al reportarse o mantenerse un empleado en su
trabajo, segun el horario, sin importar la razén. El empleado no es capaz de
ejecutar su trabajo y éste es hecho menos eficientemente por otro empleado o

no hecho del todo,

Dentro de la nocién de ausentismo cabe considerar como un problema
de igual magnitud, el retraso el cual puede ser definido como la impuntualidad

en el inicio de la jornada laboral diaria.

Lo mas importante en el estudio del ausentismo, para Reyes Ponce
(1.987), es quizads la determinacién precisa de las causas que eslan
produciendo el ausentismo y los retrasos, pues, de lo contrario, pueden
adoptarse medidas que, o bien son inoperantes, o hasta pueden agravarlo.

Entre las principales causas podemos mencionar las siguientes:

1.- Lejania de la empresa, y el hecho de contar con sistemas de

transporte inadecuados o insuficientes.
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2.- Las enfermedades sobre todo si son de curso crénico, que
constantemente estan ocasionando la necesidad de los

empleados para faltar o llegar tarde.

3.- La lenidad por parte de la empresa, al tolerar estas fallas de

asistencia o de puntualidad, sin sancién directa o indirecta.

4.- La aclitud de descontento frente a la empresa, que se
materializa en una especie de protesta en esas inasistencias o

retrasos.

5.- El desacoplamiente de un trabajador en su puesto, que le hace

dejar de asistir a él con el menor pretexto.

Otros autores como Testa (1.973), son mas especificos en la

clasificacién de las causas, dividiéndolas en tres niveles:

1.- Nivel extra-empresarial: campos de fuerzas socio econdémicos,
colectivos que actian sobre las caracteristicas y sobre el
comportamiento de la empresa. Entre ellas pueden catalogarse
las condiciones generales de la actividad productiva en la
region, tipe y nivel de la ocupacién industrial en la regién,
presiones sindiacales en el sector y disponibilidades y movilidad

de la mano de obra.
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2.- Nivel de empresa: campos de fuerza organizativos que actian
sobre la seleccién de los individuos y sobre la constitucién
(estructuracién e intensidad de los campos individuales). Entre
las mas importantes se encuentran las caracteristicas técnico-
economicas, composicion de las fuerzas de trabajo,

comportamiento de la direccién y remuneracion.

3.- Nivel individual: campos de fuerza que determinan el estado de
los individuos. Entre éstos estados se encuentran: factores
bioldgicos, fisiolégicos, psicolégicos, cuiturales, ambientales

exteriores e interiores a la empresa.

Una cantidad determinada de ausentismo se debe a causas inevitables, ya
que siempre habra alguien que deba permanecer alejado de su trabajo a causa
de enfermedad, problemas familiares y por otras razones justas. Sin embargo
una canlidad considerable de pruebas indican que existen muchas ofras
ausencias que podrian ser evitadas. Por lo cual, es aconsejable que la alta
gerencia determine la gravedad de su problema de ausentismo manteniendo
registros de asistencia individuales y por departamentos, y calculando su

porcentaje de ausentismo. (Chruden y Sherman, 1.986).

Para llevar a cabo remedios adecuados al problema del ausentismo, lo
primero sera llevar indices de ausencias y retrasos, clasificados por causas,
tratando de precisar las que se expresan, y, hasta donde se pueda investigar
las reales, lo segundo es establecer una disciplina adecuada, ya que cuando

una empresa no tiene ninguna sancion sobre las faltas de asistencia, o sobre
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las llegadas tarde, éstas circunstancias facilmente se muttiplicaran. Otro acto
remedial podrian ser los premios, sean de indole econémica, administrativa o
morales (menciones y citaciones especiales), también puede tenerse un
control de la salud del empleado y en la resolucién de los conflictos. Por ditimo
pueden realizarse entrevistas o encuestas de actitud para poder influir en la

motivacidn de los empleados. (Reyes Ponce, 1.987).

Muchas empresas imponen sanciones por lo que ellas consideran son
excesos. Las sanciones mas comunes consisten en deducciones de pago. En
olras compafias se reducen vacaciones pagadas, se hacen advertencias
escritas u orales y, en el caso de ofensores persistentes, se culmina la relacion
de empleo. Unas cuanlas organizaciones estan experimentando con
recompensas por asiduidad: tiempo libre y permisos extras por enfermedad.
(Yoder, 1.981).

El ausenlismo excesivo constituye un costo considerable para las
empresas, aun cuando los ausentistas no reciban paga. Autores como Cascio,
(1.982) y Martocchio, (1.992) expresan que existe abundante evidencia en la
literatura de que el costo financiero del ausentismo para las organizaciones es

significativo y que éste puede ser estimado y reducido.

Una de las principales pérdidas para la organizacion viene dada por el
hecho de que los horarios de irabajo se posponen y sufren serios trastornos, la
calidad del producto tiende a deteriorarse, el sobretiempo requiere trabajo

extra y muchos tipos de beneficios extracompensariales son necesarios para
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atender las fallas. Cuando se paga por enfermedad los costos autorizados se

elevan aun mas rapido. (Flippo, 1.978).

Segin Yoder (1.981), el reconocimiento del alto costo costo del
ausentismo e impuntualidad ha impulsado a la organizacién a examinarlos
cuidadosamente. Ain cuando no se han publicado proporciones standares,
resultando asi las comparaciones entre empresas muy dificiles, muchas
compafiias establecen, sin embargo, sus propios standares y pueden
identificar proporciones criticas o excesivas. Cuando se calculan las ausencias
(por parte del patrén local y otras asociaciones), generalmente se hacen en
porcentaje. La proporcién se mide como porcentaje de horas perdidas por
ausencia con base al total posible de horas. La impuntualidad se calcula como

porcentaje del total de entradas con retraso.

Asi, este autor, realiza algunas aseveraciones acerca de las posibles
razones de las ausencias y del retraso. Asi, la impuntualidad puede originarse
por problemas de transporte fuera del control del trabajador. Pocas

generalizaciones resultan apropiadas, a pesar de que se hace evidente que:

1.- Los empleados con puestos de supervision muestran menor
proporcién de ausencias que los trabajadores pagados por
horas.

2.- Los planes para conceder permisos pagados por enfermedad no
parecen aumentar el ausentismo, si se prevee un breve periodo de

espera (uno o dos dias).
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3.- Las ausencias son mas comunes los lunes, antes y después de
los dias festivos.

4.- Los trabajadores mas jévenes tienen mas ausencias que los
mayores.

5.- Las mujeres han invertido un modelo histérico, y actualmente
muestran menor ausentismo que los hombres.

6.- Algunos empleados pueden describirse como propensos al
ausentismo: lienen mas ausencias que otros.

7.- Una minoria de la fuerza de trabajo, generalmente aporta la

participacion mas grande de ausentismo.

Se han realizado diversos estudios acerca de la posible asociacion entre
los datos biograficos y el ausentismo laboral. Asi, Narvaez, (1.983) realizé un
path andlisis en el cual enconiré una correlacién de -0.32 entre el nivel
educalivo y el nivel de ausencia, siendo explicado por la autora en el hecho de
que una persona con un mejor nivel educativo ocupa cargos de cierta
jerarquia que exige responsabilidades que, a su vez, permiten ascensos y
desarrollo, tanto a nivel personal como profesional, incidiendo ésto en la

escasez del nimero de ausencias.

Por otro lado obtuvo una asociacién de -0.22 entre la edad y el
ausentismo, en la que los jévenes tienen mayor tendencia a faltar al trabajo y en
las personas de cierta edad se observa una menor ocurrencia de ausencias,
ésto puede deberse entre olras causas, a que las personas jévenes tienen un
menor sentido de la responsabilidad al contrario de lo que sucede en las

personas "adultas”. Otras de las razones, es que las personas adultas no se
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arriesgan a que por causas de ausencias injustificadas sean despedidos, ya
que la mano de obra de éstas personas no fiene la misma demanda en el

mercado que para las personas mas jovenes.

En ofro estudio realizado en Venezuela en 1,991 por Cardozo y Leal sobre
la incidencia de la satisfaccion laboral sobre el ausentismo se encontraron
relaciones entre algunas variables biograficas y el ausentismo, si bien éste no
era el objetivo principal de esta investigacion, especificamente se encontrdé que
el estado civil presenta una relacion inversa con el nivel de ausentismo, lo cual
indica y citando a los autores, que es probable que las personas con pareja
estable se ausenten menos que las personas sin dicha pareja, puesto que las

primeras tienen mayor responsabilidad financiera que las iitimas.

Con respecto a la relacion ausentismo-satisfaccion laboral-antiguedad-
edad y estado civil se comprueba que, las personas que tienen mayor tiempo
en el lrabajo estan mas satistechas y éstas a su vez, son las personas de mayor
edad y que por regla general poseen pareja, siendo éstas mismas las que se
ausentan menos de sus puestos de trabajo. Proponen las autoras que dicha
relacion se presenta de ésta manera, debido a que éstas personas se han
compenelrado mas con su trabajo y con la organizacién, y tienen mayores
responsabilidades fuera de la situacin laboral que les obliga a conservar un

trabajo por la necesidad monetaria.

Leigh, (1.983) tratd de obtener mediante un metandlisis, una medida de
las diferencias de sexo en los indices de ausentismo, llegando a la conclusién

de que no existen diferencias significativas entre hombres y mujeres en cuanto
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al ausentismo, y que ésta diferencia sélo se hace evidente cuando hay nifios

pequefios, menores de 6 afios de edad que requieran del cuidado materno.

Podria ser que las mujeres sean mas sensitivas a las necesidades
familiares. Asi se dan mayores ausencias en personas con nifios dependientes,
debido a que la enfermedad de un dependiente limitara la facilidad de los
padres para ir al trabajo. Por otro lado los familiares dependientes del
trabajador presumiblementes imponen costos y crean presiones financieras a
las personas que van al trabajo por lo cual el nivel de ausentismo deberia

relacionarse con esta variable (Drago y Wooden, 1.992).

Otras variables biograficas que han sido asociadas con el ausentismo son
el estatus marital y nivel de instruccion. Los anteriores autores opinan que las
personas casadas han tenido tipicamente menores ratas de ausencia y un
palrén que podria reflejar las presiones financieras de atender al trabajo. En
general podria esperarse que la educacion estard inversamente relacionada
con la ausencia ya que la educacidn, podria estar asociada con buenos
habitos de trabajo, condiciones de trabajo agradables o buena salud, cada una

de las cuales puede predecir niveles bajos de ausentismo.

Martocchio, (1.989) realizd analisis sobre 34 muestras que incluyeron
correlaciones entre edad y el ausentismo en el empleo, las muestras fueron
calegorizadas en 2 grupos por ausentismo voluntario e involuntario basado en
el indice de frecuencia y en el indice de tiempo perdido respectivamente. Los

resultados indicaron que ambos tanto el voluntario como el involuntario son
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inversamente proporcionales a la edad, sin embargo esta relacién sélo fue

encontrada en hombres.

Hackett, (1.990) realizé un estudio en el cual intenté obtener una medida
de la asociacion entre la edad y la rotacién y el ausentismo laboral. Un
metanalisis de ésta literatura revela que la edad pero no la rotacién tienen una
modesta relacién (-0.23) con ausencias evitables, ni la edad, ni la rotacién

estuvo asociada con ausencias no evitables.

Nicholson et al, en 1.976, (c.p Hackett, 1.990) realizaron el estudio mas
ambicioso de éstas relaciones enconfrando una relacioén inversa muy comin
entre las medidas del ausentismo voluntario y tanto la edad como la rotacién.
Estos resultados fueron mas prevalentes para los hombres que para las
mujeres y las correlaciones parciales mostraron que en éstos habia una mayor
relacion con la edad que con la rotacién. Inesperadamente, sin embargo no se

encontraron para la duracién de la ausencia.

El impacto del envejecimiento del trabajador en las organizaciones se
esta convirliendo en un area de interés que se incrementa. (Ahlburg y Kimmel,
1.986; Lawrence, 1.987). Desafortunadamente los estereotipos de la edad
podrian ser un impedimento del crecimiento continuo y desarrolio de los
Irabajadores que se hallan sobre los 55 afios. Trabajadores de mas edad a

menudo podrian ser mas productivos que los més jévenes. (Hackett, 1.990).

Martocchio, (1.989) plantea que desafortunadamente, la literatura

existenle sobre la relacién ausentismo-edad, es deficiente, en cuanto a que no
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existe virtualmente ninguna investigacion que examine si los antecedentes del
ausentismo voluntario e involuntario estan diferencialmente asociados con las

medidas de ausentismo de acuerdo ala edad.

Existen implicaciones para los profesionales de los recursos humanos ya
que conlrario a la creencia de que la pérdida de tiempo se incrementa con la
edad, es posible que los trabajadores de mas edad puedan ser mas capaces
de enfrentarse a los requerimientos laborales de mejor forma de lo que
originalmente se creia. Por otro lado es necesario prestar gran atencion a la
conducta de ausentismo de empleados mas jovenes ya que de acuerdo con
algunos, resultados, los lrabajadores mas jovenes generalmente tienden a

exhibir mayores frecuencias de ausentismo y tiempo perdido.

Una de las explicaciones tedricas acerca de éste comportamiento fue
dada por Super, (1.957) donde en su teoria etapa-carrera suguiere que el
ausenlismo de frabajadores mas jovenes, podria deberse al contfliclo de roles o

la incertidumbre de cual es el trabajo en el cual ellos creen que les iria mejor.

Una segunda explicacién sobre el hecho de que la edad esté
negativamente asociada con el ausentismo es la que proponen Drago y
Wooden, (1.992) argumentando que las oportunidades de ocio predeterminado
para trabajadores jovenes es mayor, ya que éstos son tipicamente muy méviles
entre trabajos y por ende estaran menos comprometidos con las firmas y

grupos de trabajo que los que sean trabajadores mas anliguos en la

organizacién.
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Sin embargo hay ciertas evidencias, de que la relacién entre edad y
ausentismo no es lineal sino cuadrilica. Aunque el ausentismo en general
declina con la edad, los empleados de mayor edad son muy suceplibles a
pobre salud, y se pueden ver los niveles de ausencia aumentar en la cola de la
distribucion de edad. (Allen, 1.984).

Al parecer la edad es sélo una variable con poder otorgado y los
procesos fisioldgicos, psicoldgicos y sociales que subyacen en cualquier
asociacion entre la edad y el ausenlismo deben ser entendidos.
(Lawrence,1.987).

Podemos estimar de acuerdo con los resultados de las investigaciones
citadas una relacién importante entre el ausentismo y la rotacién. Ambos
fenomenos han sido muy estudiados en investigaciones organizacionales. Hay
un debate considerable acerca de la verdadera relacién entre ambos. Una
escuela de pensamiento argumenta que bajo ciertas circunstancias ausentismo
y rotacion reflejan diferentes manifestaciones del mismo concepto subyacente
(retiro} y justifican el estudiarlos conjuntamente. Una escuela opuesta critica
luertemente esta perspecliva, argumentando que cada conducta es dnica y que

debe ser examinada individualmente (Mitra et al, 1.992).

Los anteriores autores, han recopilado la opinién de diversos
investigadores, los cuales han propuesto tres relaciones entre ausentismo y
rotacién. La primera afirma que hay un continuo de retiro entre los dos
fenémenos (Herzberg et al, 1.957). La sequnda afirma que son alternativos el

uno del ofro (Hill y Trist;1.953). El tercero declara que no hay relacién entre
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ausentismo y rotacién (March y Simon; 1.958). Sin embargo éstas revisiones de
la literalura manifiestan relacion positiva entre rotacién y ausentismo

particularmente a nivel de analisis individuales.

Mitra et al, (1.992) realizaron un estudio de metandlisis en el cual los
resultados demuestran una relaciéon consistente entre rotacién y ausentismo.
Las correlaciones oscilaron entre 0.26 y 0.36, ésto enfaliza la conveniencia de
estudiar estas variables conjuntamente como se recomienda en este estudio.
Los hallazgos suguieren que hay mucha varianza inexplicada entre ausentismo
y rotacion, Es probable que éstas conductas ain cuando comparten dinamicas
psicoldgicas comunes, estén sujetas a diferentes situaciones del medio. Por
ejemplo el ausentismo esta mas fuertemente influenciado por enfermedades en
la familia que la rotacién, y ésta a su vez estd mas influenciada por

oportunidades de trabajo que el primero,

Las evidencias anteriores, si bien no son consistentes en sus resultados,
si parecen indicar la existencia de algin tipo de relacién entre los dalos
biograficos del trabajador contenidos en la planilla de solicitud de empleo y
ciertas facetas del desempefio fotal del trabajador; especificamente el
ausenlismo y la rotacién laboral. El conocimiento de dicha relacién permitiria
lograr un mayor afinamiento del proceso de seleccién en cuanto a la
prediccion del comportamiento del trabajador basados en datos facilmente
manejables. Cabe sefialar que si bien se espera oblener una asociacién
importante enire las variables consideradas, no se pretende desconocer la

existencia de ofras variables que iguaimente puedan influir en la produccién de
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los fenémenos laborales anteriormente mencionados (ausentismo y rotacion

laboral), por cuanto la conducta del hombre obedece a miltiples causas.

La presente investigacion sigue la misma linea de aquellas orientadas a
establecer una relacional funcional enlre las variables anteriormente descritas;
a saber, dalos biograficos como predictores del indice de ausentismo y del
tiempo de permanencia en el empleo en trabajadores de nivel obrero de

ambos sexos de una Empresa Textil Venezolana.
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METODO

Problema

Determinar la relacion estadistica entre los datos biograficos contenidos
en la planilla de solicitud de empleo y dos conductas organizacionales: tiempo
de permanencia en el empleo y el nivel de ausentismo, en obreros retirados

voluntariamente durante el periodo comprendido entre los afios 90-92, de una

Empresa Textil del Area Metropolitana de Caracas.
Variables
Variables Independientes: Dalos Biograficos del Trabajador.

Definicién conceptual: Informacién personal e histérica sobre las

caracteristicas biosociales del trabajador.

Definicion operacional: ltems contenidos en la planilla de solicitud de

empleo de la empresa.

Los datos utilizados fueron los siguientes:
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SEXO

Definicion Conceptual: Conjunto de caracleres, funcionales vy
estructurales, con arreglo a los cuales un ser vivo es clasificado como “macho”

o "hembra" . ( Enciclopedia Hispanica, 1.991).

Definicion Operacional: Definicién del sexo del trabajador, contenido

en la forma de solicitud de empleo.

Esta variable fue categorizada en dos niveles:
Masculino: 1

Femenino: 2

EDAD:

Definicion Conceplual: Tiempo transcurrido desde el nacimiento de un

individuo hasta el momento actual (Consalvi y Totdrica, 1.985).

Definicion Operacional: Definicion de la edad del trabajador en afios,

contenida en la planilla de solicitud de empleo.

Esla variable fue calegorizada en tres niveles:
< de 30 afios:1
31-40 anos: 2

41 6 > anos: 3




ESTADO CIVIL

Definicién Conceptual: Condicién de cada individuo en relacién con

sus derechos y obligaciones civiles (Enciclopedia Salvat, 1.972).

Definicion Operacional: Definicion - de la condicion marital del

trabajador, contenida en la planilla de solicitud de empleo.

Esta variable fue categorizada en cuatro niveles:
Soltero:1

Casado:2

Concubino:3

Divorciado:4
GRADO DE INSTRUCCION

Definicion Conceplual: Caudal de conocimientos obtenidos por el

individuo através de la instruccion, estudio y las influencias ambientales.

Definicién Operacional: Ultimo afio de escolaridad aprobado por el

trabajador, contenido en la planilla de solicitud de empleo.

Esta variable fue categorizada en cuatro niveles:
Primaria Incompleta:1

Primaria Completa:2



Secundaria Incompleta:3

Secundar ia Complela:4
NUMERO DE DEPENDIENTES

Definicion Conceptual: Conjunto de personas que estan bajo la

responsabilidad econdmica del trabajador.

Definicion Operacional: Niimero de personas a cargo del trabajador,

contenidas en la planilla de solicitud de empleo.

Esta variable fue categorizada de acuerdo a la prueba de lamediana en
tres niveles:

> 1

¥ 438 4

0:3

NUMERO DE HIJOS

Definicion Conceptual: Personas que han sido producto de un proceso

de reproduccion natural o de adopcidn filial por parte del trabajador.

Definicion Operacional: Nimero de hijos del trabajador, ubicados en el
apartado de cargas personales, contenidos en la planilla de solicitud de

empleo.



Esta variable también fue categorizada por la prueba de la mediana en
tres niveles:

1.2

0:3

EDAD DE LOS HIJOS

Definicion Conceptual: Tiempo transcurrido desde el nacimiento de los

hijos hasta el momento actual.

Definicion Operacional: Definicién de la edad de los hijos, contenida en

la planilla de solicitud de empleo.
Esta variable fue categorizada en dos niveles:
> 6 afios: 1
< 6 anos: 2

EXPERIENCIA ANTERIOR

Definicion Conceptual: Conocimientos adquiridos a fravés de la

practica laboral.

Definicion Operacional: Especificacién de la existencia o no de

experiencia laboral anterior, contenida en la planilla de solicitud de empleo.
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Esta variable fue categorizada en dos niveles:
Sii 1
No: 2

CERCANIA DE LA VIVIENDA

Definicion Conceptual: Lugar en el que se encuenira el sitio de

residencia habitacional del trabajador.

Definicion Operacional: Cercania de la vivienda del trabajador con

respecto ala ubicacion geografica de la empresa, medida en kilémetros.
Esta variable fue categorizada en dos niveles:
Lejos (8 6 mas Km): 1
Cerca(1-8Km): 2
Variables Dependientes:

TIEMPO DE PERMANENCIA EN EL EMPLEO:

Definicién Conceplual: Espacio de tiempo durante el cual el trabajador

permanecié activo dentro de la empresa en el puesto de trabajo asignado.

Definicién Operacional: Lapso de tiempo medido en meses, desde que

el trabajador ingres6 a la empresa hasta que se retiré voluntariamente de ella o



fue despedido por ausencias injustificadas. Obtenido a través del expediente

del trabajador.

AUSENTISMO:

Definicién Conceptual: No presencia del trabajador al desempefio de

las funciones para las cuales fue contratado.

Definicion Operacional: Indice de ausencias mensuales que el
trabajador falté a su puesto de trabajo. Obtenido a través de los registros
proporcionados por la empresa.

Hipotesis

Hipdtesis General:

1.- Los datos biograficos predicen en forma significativa los

comportamientos laborales de tiempo de permanencia en el empleo y

ausentismo laboral.

2.- Exisle una relacion negativa y significativa entre el tiempo de

permanencia en el empleo y el indice de ausencias.



Hipédtesis Especificas:

1.- Las mujeres permaneceran un menor tiempo en el empleo que los

hombres,

2.- las mujeres tendran un mayor indice de ausencias que los hombres.

3.- Las personas jovenes ( menores de freinta afios) permaneceran un

menor tiempo en el empleo que las de mayor edad.

4.- Las personas jovenes (menos de treinta afios) tendran un mayor

indice de ausencias que las personas con una mayor edad.

5.- Las personas solteras permaneceran un menor tiempo en el empleo

que las personas que lengan otro estado civil.

6.- las personas solteras tendran un mayor indice de ausencias que las

personas que tengan ofro estado civil.

7.- Las personas que tengan un menor nivel de instruccién (primaria
incomplela y primaria completa) permaneceran un menor tiempo en el empleo
que aquellas que posean un mayor nivel de instruccion (secundaria incompleta

y secundaria completa).

8.- Las personas que tengan un menor nivel de instruccién (primaria

incompleta y primaria completa) tendran un mayor indice de ausencias que
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aquellas que posean un mayor nivel de instruccion (secundaria incompleta y

secundaria completa).

9.- Las personas que tengan un menor nimero de dependientes
(menos de dos) permaneceran un menor tiempo en el empleo que aquellas

que tengan mas de dos dependientes a su cargo.

10.- Las personas que tengan un menor nimero de dependientes
(menos de dos) tendran un mayor indice de ausencias que aquellas que lengan

mas de dos dependientes a su cargo.

11.- Las personas que tengan un mayor nimero de hijos (mas de uno)
permaneceran un menor tiempo en el empleo que aquellas que tengan uno o

ningun hijo.

12.- Las personas que tengan un mayor nimero de hijios (mas de uno)
tendran un mayor indice de ausencias que aquellas que tengan uno o ningin

hijo.

13.- Las personas que tengan hijos de seis afos o menos
permaneceran un menor tiempo en el empleo que aquellas cuyos hijos sean

mayores de seis afios.

14.- Las personas que tengan hijos de seis afios 0 menos tendran un
mayor indice de ausencias que aquellas cuyos hijos sean mayores de seis

anos.
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15.- Las personas que tengan su lugar de residencia alejado de la
empresa permaneceran un menor fiempo en el empleo que aquella que vivan

en zonas adyacentes a la misma.

16.- Las personas que tengan su lugar de residencia alejado de la
empresa lendran un mayor indice de ausencias que aquellas que viven en

zonas adyacentes a la misma.

17.- Las personas que no posean experiencia laboral permaneceran un
menor tiempo en el empleo que aquellas que hayan tenido por lo menos un

trabajo anterior.

18.- Las personas que no posean experiencia laboral tendran un
mayor indice de ausencias que aquellas que hayan tenido por lo menos un
trabajo anterior,

Poblacidon

El universo de éste estudio estd comprendido por todos aquellos

trabajadores de nivel obrero de Empresas Textiles Privadas Venezolanas.
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Muestra

La muestra muestra estuvo constituida por un total de cuatrocientos
trabajadores (400) de ambos sexos, 290 mujeres y 110 hombres, los cuales
tueron escogidos en forma intencional de acuerdo a ciertas caracteristicas:

-Nivel obrero: mayor nimero de trabajadores con éste nivel dentro de
la organizacion.

-Retiro voluntario o despidos por ausencias injustificadas: debido a que
el concepto de rotacién se basa en una accién voluntaria por parte del
trabajador, y en el segundo caso, las ausencias injustificadas son evitables por
parte del trabajador.

-Afios 90, 91 y 92: a fin de obtener mayor actualidad en los resultados y
para observar cambios en los patrones del comportamiento de las variables
con investigaciones anteriores realizadas con al menos una década de

diferencia.

Disefio de Investigacion

El disefio de investigacidn del presente estudio puede ser clasificado

como no experimental, de campo y aplicado.

Para Kerlinger, (1.989):

- Un disefio de investigacion no experimental (Expostfacto), es aquel en
el cual no hay manipulacién de las variables independientes o asignacién de

los sujetos o tratamientos al azar, porque la naturaleza de las variables es tal
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que excluye la manipulacidén. Se hacen inferencias sobre las relaciones de
ellas, sin intervencién directa, a partir de la variaciéon concomitante de las

variables independientes y dependientes.

- Un disefio de campo hace referencia a una investigacion cientifica y
no experimental dirigida a descubrir las relaciones e interacciones entre
variables sociolégicas, psicolégicas y educativas en estructuras sociales
reales, sistematicamente busca las relaciones y las pruebas de hipétesis que
se lleven a cabo en situaciones de la vida como comunidades, escuelas,

fabricas, organizaciones e instituciones.
Para Ander Eqg, (1.982):

- Es una investigacion aplicada porque su interés es la aplicacién,
utilizacion y consecuencias practicas de los conocimientos. Busca el conocer
para hacer, para actuar, modificar, mantener, reformar o cambiar radicalmente

algin aspecto de la realidad social.

El propésito principal de ésta investigacion es probar las hipétesis de

investigacion a través de la evaluacién de las hipétesis estadisticas.

Instrumentos y Materiales

En esta investigacion para recabar la informacién pertienente, se

utilizaron como materiales principales:
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-Expediente del irabajador: ¢l mismo consite en una carpeta donde
esta recopilada su informacién laboral. Incluia: a) la planilla de solicitud de
empleo que contiene todos los datos personales, académicos y laborales
necesarios para oblener la informacidn basica sobre el trabajador; b) contrato
de trabajo en el cual el rabajador acepta las condiciones estipuladas por la
empresa, comprometiéndose a trabajar por un periodo de prueba de un mes,
después del cual y si es aprobado éste queda contratado de manera
permanente; ¢) regisiro de relrasos y ausencias mediante el cual se controla la
impuntualidad y las faltas al horario de trabajo preestablecido; d) carta de
renuncia o despido que especifica la razén por la cual el trabajador abandona
el puesto de trabajo; €] ofra informacién no relevante a los fines de esta
investigacién (normas de higiene y seguridad, registro de prestaciones

sociales, certificados médicos, elc).
- Archivo muerto de Recursos Humanos de la empresa a fin de conocer
el nimero de trabajadores que ingresaron y egresaron de la misma durante el

periodo 90-92,

- Mapa de la zona metropolitana de Caracas con el objetivo de calcular

la distancia entre la empresay el lugar de vivienda de los trabajadores.

El dnico instrumento utilizado fue una planilla de registro de datos a fin

de recopilar la informacion necesaria.
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Procedimiento

Se inicid con la recoleccién de los datos dentro de la empresa. Se
registraron los dalos biosociales del trabajador contenidos en la planilla de
solicitud de empleo, asi como también el tiempo de permanencia en el mismo
y el ndmero de retrasos y ausencias del trabajador. Dicha recoleccién duré un
tiempo aproximado de cinco meses con un promedio de cinco horas de

lrabajo semanal.

Los datos referidos a las variables independientes fueron registrados
inicialmente en forma continua, para luego realizar sobre ellos una
categorizacion, siguiendo como referencia para las mismas las oblenidas en la
revision bibliografica. Para la categorizacion de aquellas variables
independientes acerca de las cuales no se contaba con apoyo empirico
(Ndmero de dependientes y Nimero de Hijos), se realizé la prueba estadistica
de la mediana por medio de la cual pudieron agruparse los datos en dos

calegorias,

Asi mismo las variables dependientes también se registraron en forma
conlinua realizandose una unificacién de las unidades de medida de los datos
afin de hacerlos comparables entre los distintos trabajadores: asi el tiempo de
permanencia en el empleo fue llevado a meses como unidad de medida, para
las horas de ausencia se calculd un indice de ausentismo independiente del

tiempo que el trabajador durd en el empleo,
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Igualmente se revisd el archivo muerto de Recursos humanos de la
empresa de la empresa, para obtener datos que hicieran posible el calculo del
indice de rotacion de la misma, dato relevante en el analisis de los resultados

de la presente invesligacion.

Analisis Estadistico

Los datos de la presente investigacion fueron analizados mediante una
prueba estadistica de Analisis de Varianza unidireccional (AVAR
unidireccional), de cada una de las variables independientes con los records
del tiempo de permanencia en el empleo e indices de ausentismo (variables

dependientes), con un nivel de significacién de p=0,05,

En el andlisis de varianza unidireccional se obtiene un valor de F, el
cual se compara con una F critica de acuerdo a los grados de libertad del
disefio. Si el valor obtenido de F es menor que el valor critico se acepta la
hipdtesis nula y se concluye que no existen diferencias significativas entre los
grupos. Si por el contrario el valor obtenido es mayor que el valor critico se
rechaza la hipdtesis nula y se concluye que existen diferencias significativas

entre los grupos.

Posteriormente se realizaron pruebas estadisticas de Scheffé para
explorar la naturaleza de las diferencias encontradas en caso de que existieran
estas. Eslos analisis fueron realizados con un nivel de significacion de p=0.05

para cada una de las variables.
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Ademas se calould la correlacion simple enlre las dos variables

dependientes del estudio (Ausentismo-Tiempo de permanencia en el empleo),

Es importante hacer constar, que para la categorizacién de aquellas
variables independientes para las cuales no se contaba con apoyo empirico
(Numero de dependientes y Niimero de Hijos), se realizé la prueba estadistica

de la mediana por medio de la cual pudieron agruparse los datos en dos

categorias.
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RESULTADOS

Analisis de Varianza:

- SEXO

El grupo estuvo constituido por 110 hombres y 290 mujeres. El
promedio del tiempo de permanencia en el empleo para los hombres fue de
25.407 y para las mujeres fue de 39.584 meses. El promedio del indice de
ausencias para los hombres fue de 5.202 y para las mujeres fue de 4.664

horas/meses.

En el andlisis de varianza del liempo de permanencia en el empleo
respecto al sexo se obluvo una F= 4.061. Luego se calculd la F critica
obteniéndose un valor de 3.86, por lo cual se rechaza la hipétesis nula, ésto
implica que si existen diferencias significativas al nivel de p=0.05 entre
hombres y mujeres, siendo ésta diferencia a favor de las mujeres en cuanto a la

variable de estudio.

Iguaimente en el analisis de varianza para la variable indice de
ausencias de acuerdo al sexo, se obtuvo una F= 0.777, y la F critica
correspondiente resultd de 3.86 por lo cual se acepta la hipotesis nula al no
enconlrarse diferencias significativas al nivel de p=0.05 entre hombre y mujeres

en ésla variable.
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- EDAD

Esta variable fue categorizada en tres grupos los cuales estaban
conformados por: 235 sujetos para el grupo nimero 1, 118 para el niimero 2 y
47 para el nimero 3. El promedio de tiempo de permanencia en el empleo fue
de 29.233 para el primero; 32.747 para el sequndo y 75.103 meses para el
tercero y el promedio del indices de ausencias fue de 5.07; 4.443 y 4.447

horas/meses respectivamente.

En el andlisis de varianza para el liempo de permanencia en el empleo
segun la edad, se obtuvo una F= 11.13 y la F critica correspondiente fue de
3.02, por lo cual se rechaza la hipotesis nula, encontrandose que si existen
diferencias significativas al nivel de p=0.05 entre los tres diferentes grupos

segiin la edad en cuanto a la variable en estudio.

Afin de explorar la naturaleza de las diferencias encontradas se realizé
la prueba de Scheffé, con un nivel de significacién de p=0.05, obteniéndose
que entre los grupos 1y 2 no existian diferencias significativas (Fobtenida=
0.129 y Feritica= 3.86, se acepta la hipdtesis nula). Entre los grupos 1y 3 se
encontré una diferencia significativa (Fobtenida= 10.941 y Feritica= 3.86, se
rechaza la hipétesis nula). Entre 10s grupos 2 y 3 también se encontré una
diferencia significativa (Fobtenida= 8.006 y Feritica= 3.86, se rechaza la
hipétesis nula). En los casos en que se rechazé la hipétesis nula la diferencia

encontrada fue a favor de los sujetos del grupo 3 conformado por sujetos de

mas de 41 anos de edad.
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En el andlisis de varianza para el indice de ausencias segun la edad, no
se encontraron diferencias significativas entre los grupos, a un nivel de
significacién de p=0.05. Obteniéndose una F=0.637 con una Feritica= 3.02, por

lo cual se aceptd la hipotesis nula.

- GRADO DE INSTRUCCION

Dicha variable fue categirizada en cualro grupos, los cuales estuvieron
formados por: 28; 205; 130 y 37 sujelos respectivamente. El promedio del
tiempo de permanencia en el empleo fue de 112.179; 35.497; 23.629 y 20.921
meses, y el promedio del indice de ausencias para los grupos fue de 4.04;

5.046; 4.617 y 4.787 horas/meses respeclivamente.

En el analisis de varianza para el iempo de permanencia en el empleo
segun el grado de instruccién, se obtuvo una F=18.144 a la que le corresponde
una Feritica =2.62, encontrandose diferencias significalivas entre los grupos a

un nivel de significacion de p=0.05; por lo cual se rechaza la hipdtesis nula.

De igual forma que en el caso de la variable anterior se realizé la
prueba de Scheffé para explorar la naturaleza de las diferencias encontradas,

con un nivel de significacién de p=0.05.

Entre los grupos 1 y Z se enconlraron diferencias significativas
(Fobtenida= 13.775 y Foritica= 3.86, se rechazd la hipétesis nula). Entre los

grupos 1y 3 también se encontraron diferencias significativas (Fobtenida=
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17.178 y Feritica= 3.86, se rechaz la hipétesis nula). Entre los grupos 2 y 4
nuevamente se encontraron diferencias significativas (Foblenida= 12.622 y
Feritica= 3.86, se rechazd la hipéteis nula). Entre los grupos 2 y 3 no se
encontraron diferencias significativas (Fobtrenida=1.066 y Feritica= 3.86, se
acept Ia hipdtesis nula). Entre los grupos 2 y 4 no se encontraron diferencias
significativas (Fobtenida= 0.633 y Foritica= 3.86, se acepl$ la hipdtesis nula).
Entre los grupos 3 y 4 tampoco se encontraron diferencias significativas

(Fobtenida= 0.002 y Feritica= 3.86, se aceptd la hipétesis nula).

En los grupos enlre los que fue encontrada una diferencia significativa,
ésta siempre resullé ser a favor del grupo 1 formado por sujetos que sélo

tenian un nivel de instruccion de primaria incompleta.

En el analisis de varianza para el indice de ausencias de acuerdo al
grado de instruccidn no se encontraron diferencias significativas entre los
grupos, a un nivel de significacién de p=0.05. Obteniéndose una F=0.366 con

una Feritica= 2.62, por lo cual se aceptd la hipétesis nula.

- ESTADO CIVIL

Esta variable estuvo categorizada en cuatro grupos con un nimero de
sujetos de 242; 106; 36 y 16 respectlivamente. EI promedio del tiempo de
permanencia en el empleo para los grupos fue de 36.791; 28.648; 49.48 y
33.001meses, el promedio de indice de ausencias para los grupo fue de 4,751;

4.799;5.244 y 4.853 horas/meses respectivamente.
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En el andlisis de varianza para el tiempo en el empleo de acuerdo al
estado civil se obluvo una F=1.088 y una Foritica=2.62 no encontrandose
diferencias significativas al nivel de p=0.05, por lo cual se acepté la hipétesis

nula.

En el analisis de varianza para el indice de ausencias de acuerdo al
estado civil no se encontraron diferencias significativas entre los grupos, a un
nivel de significacion de p=0.05. Obteniéndose una F=0.085 con una

Feritica=2.62, por lo cual se acepld la hipotesis nula.
- NUMERO DE DEPENDIENTES

Esta variable fue categorizada en tres grupos, los grupos estuvieron
formados por 174; 202 y 21 respectivamente. EI promedio del tiempo de
permanencia en el empleo para los grupos fue de 30.106; 38.18 y 57. 286
meses, y el promedio del indice de ausencias fue de 4.609; 5.147 y 3.543

horas/meses respectivamente,

En el andlisis de varianza para el tiempo de permanencia en el empleo
de acuerdo al numero de dependientes no se encontraron diferencias
significativas entre los grupos a un nivel de significacién de p=0.05, por cuanto

se obtuvo una F= 2.081 y una Feritica= 3.02, aceptandose la hipétesis nula.

En el analisis de varianza para el indice de ausencias de acuerdo al

nimero de dependientes, tampoco se enconlraron diferencias significativas
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entre los grupos, a un nivel de significacién de p=0.05. Obteniéndose una F=

1.06 con una Ferilica= 3.02, por lo cual se aceplé la hipétesis nula.

- NUMERO DE HIJOS

Esta variable fue categorizada en tres grupos con un niimero de sujetos
de 168; 107 y 122 respectivamente. EI promedio del tiempo de permanencia
para los grupos fue de 35.201; 39.508 y 32.89 meses, y el promedio de indice

de ausencias fue de 4.511; 4,312 y 5.712 horas/meses respectivamente.

En el andlisis de varianza para el tiempo de permanencia en el empleo
de acuerdo al nimero de hijos no se enconlraron diferencias significativas
entre los grupos a un nivel de significacion de p=0.05, por cuanto se obluvo

una F= 0.32 y una Feritica= 3.02, aceptandose la hipétesis nula.

En el andlisis de varianza para el indice de ausencias de acuerdo al
ndmero de hijos, tampoco se enconlraron diferencias significativas entre los
grupos, a un nivel de significacion de p=0.05. Obteniéndose una F= 2.364 con

una Feritica= 3.02, por lo cual se acepté la hipétesis nula.

- EDAD DE LOS HIJOS

Esta variable fue categorizada en tres grupos con un nimero de sujelos
de 117; 160 y 123 respectivamente. EI promedio del tiempo de permanencia
para los grupos fue de 39.713; 36.586 y 30.599 meses, y el promedio de indice

de ausencias fue de 4.772; 4.5 y 5.256 horas/meses respectivamente.
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En el analisis de varianza para el tiempo de permanencia en el empleo
de acuerdo a la edad de los hijos no se encontraron diferencias significativas
entre los grupos a un nivel de significacién de p=0.05, por cuanto se obtuvo

una F=0.657 y una Feritica= 3.02, aceptandose la hipdtesis nula.

En el andlisis de varianza para el indice de ausencias de acuerdo a la
edad de los hijos, tampoco se encontraron diferencias significativas entre los
grupos, a un nivel de significacion de p=0.05. Oblteniéndose una F= 0.67 con

una Feritica= 3.02, por lo cual se aceptd la hipétesis nula.

- LUGAR DE LA VIVIENDA

Esta variable fue dicotomizada en dos grupos con un nimero de
sujetos de 90 y 310 respectivamente. El promedio del tiempo de permanencia
para los grupos fue de 29.064 y 37.574 meses, y el promedio de indice de

ausencias fue de 5.693 y 4.556 horas/meses respectivamente,

En el analisis de varianza para el tiempo de permanencia en el empleo
de acuerdo al lugar de la vivienda no se encontraron diferencias significativas
enire los grupos a un nivel de significacién de p=0.05, por cuanto se obtuvo

una F=1.278 y una Feritica= 3.86, aceptandose la hipétesis nula.

En el andlisis de varianza para el indice de ausencias de acuerdo al

lugar de la vivienda, tampoco se encontraron diferencias significativas entre los
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grupos, a un nivel de significacion de p=0.05. Obleniéndose una F= 3.047 con

una Feritica= 3.86, por lo cual se aceptd la hipétesis nula.

- EXPERIENCIA ANTERIOR

Esta variable fue dicotomizada en dos grupos con un nimero de
sujetos de 281 y 119 respectivamente. El promedio del tiempo de permanencia
para los grupos fue de 31. 236 y 46.105 meses, y el promedio de indice de

ausencias fue de 4.67 y 5.148 horas/meses respectivamente.

En el andlisis de varianza para el tiempo de permanencia en el empleo
de acuerdo a la experiencia anterior se encontraron diferencias significativas
entre los grupos a un nivel de significacion de p=0.05, por cuanto se obtuvo
una F= 4.714 y una Feritica= 3.86, rechazadose la hipotesis nula. Diferencia a

favor del grupo que no contaba con experiencia laboral previa.

En el analisis de varianza para el indice de ausencias de acuerdo a la
experiencia anterior, no se encontraron diferencias significativas entre los
grupos, a un nivel de significacion de p=0.05. Obteniéndose una F= 0.642 con

una Feritica= 3.86, por lo cual se aceptd la hipotesis nula.
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Descriptores estadisticos de las variables dependientes (Tiempo de

permanencia en el empleo- Ausentismo):

La variable tiempo de permanencia en el empleo, presentd un rango de
puntajes que abarcaban desde un minimo de 0.018 hasta un maximo de 660

meses,

La media de la distribucion fue de 35.659, la desviacion standar fue de
62.906 y el modo de la distribucién estuvo ubicado en la categoria de 0.018-
67.016 meses, la cual contaba con la mayor cantidad de sujetos (333). Un sélo
sujeto se ubicé en la categoria extrema que abarcé los limites de 603.002-670
meses. Por 1o cual se considera que la distribucion esta coleada hacia la
izquierda, no existiendo una distribucion normal de los puntajes referidos a ésta

variable.

Cabe destacar que el indice de rotacion dentro de la empresa para el
afio 1.992 fue de 43.437%, el cual es significativamente alto si se compara con
los indices de rolacién para las empresas venezolanas obtenidos en el 2do
estudio IESA/HAY (1.991) sobre la Geslion de Recursos Humanos. Asi, segun
éste estudio, para el afio 1.989 en el sector industrial el promedio del indice de
rotacion fue del 14%., para la calegoria de obreros en éste sector fue de un 13%
y para las empresas manufactureras fue de un 14%. Lo cual indica que el

promedio tiempo de permanencia en el empleo en la organizacion estudiada

es muy corlo.
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La variable indice de ausencias presenté un rango de puntajes que

abarcaban desde un minimo de 0 hasta un maximo de 45 horas/meses.

La media de la distribucion fue de 4.812, la desviacion standar fue de
5.456 y el modo de la distribucion estuvo ubicado en la categoria de 0-4.6,
categoria en |a cual se ubicaban la mayor cantidad de sujetos (268). Existiendo
un sélo sujeto que se ubicd en la categoria mas extrema de la distribucion que
abarcé los limites de 41.4-46 horas/meses. Por este motivo la distribucion de
esta variable es coleada hacia la izquierda, con muy pocos puntajes en el
extremo derecho de la misma, sin una distribucién normal de los indices de

ausencias.

La correlacién entre las variables anteriormente descritas resulté ser de
signo negativo de acuerdo a lo esperado y con un monto de - 0.172 que se
considera de baja magnitud, pero significativo, lo cual indica que existe cierta
relacion entre las variables dependientes del estudio de acuerdo a lo

hipotéticamente esperado.



DISCUSION

Los resultados del presente estudio no confirman la mayoria de las
hipdtesis planteadas previamente. Asi, se obtuvo que sélo algunas variables
biograficas estan relacionadas con el tiempo de permanencia en el empleo,

mientras que ninguna parece estarlo con el indice de ausencias.

El sexo se relacioné de manera consistente con el tiempo de
permanencia en el empleo, siendo las mujeres las que presentaron una mayor
estabilidad laboral, hecho que conlradice anteriores investigaciones (Bailer,
1.980; Turmero, 1.985; Lucenay Garcia, 1.982) donde los hombres presentaron
mayor promedio de permanencia. Esle hallazgo puede ser explicado
argumentando que la mayoria de las mujeres que constituian la muestra eran
madres solleras, lo cual les impone una serie de presiones financieras que las
obliga a preservar su puesto de trabajo, por cuanto perderlo significaria una

amenaza para su situacion familiar y econdémica.

Ofra variable que resultdé asociada con el tiempo de permanencia fue la
edad, encontrandose que el el grupo mas eslable lo constituian las personas
con una edad mayor a 41 afios, 1o cual es consislente con resultados de
investigaciones anteriores (Turmero, 1.985; Lucena y Garcia, 1.982; Ahlburg y
Kimmel, 1.986; Lawrence, 1.987; Hackett, 1.990) donde los trabajadores de
mas edad a menudo resultaron ser mas productivos y estables que los mas

jovenes; es posible que los trabajadores de mas edad puedan ser mas




capaces de enfrenlarse a los requerimientos laborales, por cuanto ellos ya
conocen cual es el rabajo que les va mejor, una segunda explicacién podria
ser que los jovenes tienen melas a corto plazo que buscan alcanzar sea dentro
o fuera de la organizacion; quieren cosas nuevas y diferentes; quieren las cosas
rapido, y si la empresa no se las da en el tiempo que esperan, rotan. Una
tercera explicacion podria ser que los ftrabajadores mas anliguos se
encueniran mas comprometidos con la firma y grupo de trabajo, que lo que
estan los frabajadores mas joévenes. Una cuarta explicacion podria estar
referida a que los mayores le quedan menos alternativas de cambio y dan mas
valor a la estabilidad, dichas personas son menos propensas a tomar riesgos,
mientras que los jovenes asumen mas facilmente el riesgo de quedar sin

trabajo.

Una tercera variable que se encontré significativamente asociada con
el tiempo de permanencia en el empleo, fue el Grado de Instruccion, resultando
que a menor nivel de instruccién, especificamente una primaria incompleta, se
daba la mayor estabilidad laboral, lo cual también resulta contrario a los
resultados de anteriores investigaciones (Turmero, 1.985; Lucena y Garcia,
1.982, Kiefer, 1.985). Hecho éste que puede ser explicado argumentando que
las oportunidades para ubicarse en un nuevo empleo disminuyen a medida que
el nivel de preparacion es menor, asi las personas con un bajo grado de
instruccion en ésta organizacion en particular, son aquellas que procuran no
perder su empleo por cuanto conocen su limitacién para ubicarse en otro

posteriormente.
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Una cuarta y (ltima variable que se encontrd significativamente
asociada con el tiempo de permanencia fue la existencia o no de experiencia
laboral anterior. Aquellas personas que no poseian una experiencia de trabajo
previa a su enlrada a la organizacién eran las que presentaban la mayor
duracion en el puesto. A pesar de que en la bibliografia revisada no existe
explicacion para éste hecho, puede inferirse que el primer puesto de trabajo
moviliza una serie de aspectos psicolégicos que pueden influir en el aumento
del tiempo de permanencia en el empleo, dichos aspectos pueden estar
referidos principalmente al deseo de adquirir experiencia laboral vy
entrenamiente para futuros puestos de trabajo y salistacer necesidades

econdmicas inmediatas.

Asi las personas mas estables dentro de ésta organizacién presentan
las siguientes caracteristicas: son mujeres, de 41 6 mas afios, con un nivel de
instruceion menor a la primaria y sin experiencia laboral previa a su entrada a la
organizacién. No se encontré una asociacién significativa con las otras
variables biograficas bajo estudio, como fueron el estado civil, el nimero de

dependientes y de hijos, la edad de los hijos y el lugar de la vivienda.

Cabe sefialar que el indice de rotacién dentro de la organizacién es
muy alto, lo que podria indicar que con una rotacién tan elevada los datos
personales no sean relevantes para predecir la misma en los obreros al
servicio de ésta empresa, sino que dicha rotaciéon pudiera responder a ofras

condiciones (sociales, empresariales) que es preciso investigar.
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En cuanto a la segunda variable dependiente bajo estudio que fue el
indice de ausencias mensuales, puede decirse que éste, no se encontrd
significativamente asociado con ninguno de los datos biograficos medidos, lo
cual podria ser debido a que dicha variable es mas sensible que el tiempo de
permanencia en el empleo, a procesos de influencia social y biolégica que
escapan al manejo voluntario por parte del trabajador. De ésta manera el
hecho de asistir o no a la jornada laboral se ve fuertemente determinado por
aspectos circunstanciales y azarosos que ocurren de manera puntual en el
tiempo y que no pueden ser evitados por el trabajador y que exigen del mismo
una respuesta inmediata sin que puedan ser postergados. Si bien éstas
variables también ejercen su influencia en el fenémeno de la rotacién, ésta es

menor y se ve enmascarada por cuanto éste es un proceso mas largo.

En base a la evidencia encontrada en ésta investigacion podria
pensarse que existe cierta relacion entre los datos biograficos contenidos en la
planilla de solicitud de empleo y el tiempo de permanencia en el mismo y que
dicha relacién no se presenta para el ausentismo. Sin embargo, al comparar
éstos resultados con estudios anteriores constatamos que dicha relacion se
presenta de manera muy inconsistente, encontrandose asociaciones para

algunas variables pero para ofras no.

Lo anleriorrhenle expueslo lleva a pensar que los datos biograficos no
son oplimos predictores de ciertas conductas organizacionales como las
estudiadas en ésta investigacion, por cuanto los mismos parecen ser variables
con poder otorgado, resultando mas importanle conocer los procesos

fisiologicos, psicoldgicos y sociales que subyacen en cualquier asociacion
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entre éstas variables. Ademas, la capacidad predictiva de las variables
biograficas es especifica para cada persona, su importancia esta referida a la

idiosincracia del individuo.

En cuanto a la relacion estimada entre ausentismo y tiempo de
permanencia en el empleo los resultados indican que existe una relacién no
desdefiable entre ambas variables, si bien queda mucha varianza inexplicada
enlre las mismas. Es probable que éstas conductas ain cuando comparten
dinamicas psicologicas, estén sujetas a diferentes situaciones del medio

ambiente,

Finalmente, resulta preciso sugerir que futuros estudios sobre rotacién
y ausenfismo estuviesen referidos a la indagacidén de relaciones enire nuevas
variables, por cuanto los resultados de los estudios con datos biogréficos
aisladamente resultan incompletos. De igual forma las variables dependientes
estudiadas parecen estar fuertemente influenciadas por olros aspectos no
estrechamente relacionados con las condiciones biograficas del trabajador,
éstas nuevas asociaciones podrian estar referidas a las percepciones del
trabajador, nivel salarial, condiciones de trabajo, condiciones del mercado,

situacion econémica de la empresa, ete,

Una importante implicacion de lo anteriormente expuesto es que los
datos biograficos no resultan ser discriminadores éptimos de las conductas
organizacionales estudiadas en ésta investigacion, por cuanto invesligaciones
anteriores realizadas en Venezuela en empresas diferentes y bajo situaciones

econdmicas distintas no han mostrado resultados que apoyen la utilizacion de
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las variables biograficas del trabajador como criterios determinantes en el

proceso de seleccion.
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LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES

Dentro de las limitaciones del presente estudio se pueden sefalar las

siguientes:

1.- La mano de obra de la empresa es mayoritariamente femenina, lo

cual pudo haber sesgado los datos en ese sentido.

2.- La informacién contenida en los expedientes, no era lo
suficienternente clara, ni actualizada para la obtencion de los datos de interés
en algunas de las variables de estudio. Se sugirid a la empresa la actualizacion

de los datos en los expedientes de los trabajadores con una mayor frecuencia.

3.- La muestra sélo estuvo constituida por trabajadores de nivel obrero,
lo cual limita la generalizacién de los hallazgos encontrados en la presente

investigacion.
Sobre la base de los resultados obtenidos se recomienda:

1.- Realizar futuras investigaciones donde se incluyan oftras variables
como la satisfaccion, nivel salarial y motivacion como predictores de rotacion y
ausentismo laboral, a fin de explorar si éstos fendémenos son producto del nivel
motivacional del trabajador o si por el contrario responden a variables

sociales, econdmicas y bioldgicas que escapan al manejo voluntario por parte
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del trabajador. Asi se torna necesario considerar la importancia de la situacion
como determinante del comportamiento del trabajador y la interaceién conjunta

de los factores persona-situacion.

2.- Incluir en futuros estudios muestras que contengan varios niveles de
cargos de la organizacion y no sélo de nivel obrero, por cuanto los distintos

niveles tienen diferentes formas de actuacion que es precise conocer,

3.- Es preciso recomendar a la organizacién estudiada realizar otros
estudios destinados a indagar las causas de su alto indice de rotacién del
personal, por cuanto la presente investigacién no permite conocer a fondo las

causas de la misma.
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ANEXD 2




FORMULA PARA EL CALCULO DEL iNDICE DE ROTACION
(IESA/HAY, 1.991)

Rofacién Bruta= (Tolal Eqresos+Total Ingresos)f2 X100
NO total de trabajadores

Total de trabajadores que ingresaron a la empresa en el afio 92= 446
Total de trabajadores que egresaron a la empresa en el afio 92= 242
Total de trabajadores activos en la empresa en el afio 92= 739

indice de Rotacion= 43.437%

Anexo 3




ANOVYA: Sexo-Tiempo en el Empleo

One Factor ANOVA X{: Sexo Y{:T.Empleo
Analysis of Yariance Table
Source : DF: Sum Squares: Mean Square:  F-test:
Between groups |1 15949287 15949 287 4.061
Yithin groups | 398 1562971 863 |3927.065 p = .0445
Total 399 1578921.15

Model Il estimate of between component variance = 12022 222

One Factor ANOVA X{:Sexe Yi:T.Empleo
Group: Count : Mean: Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 110 25407 69.135 £.592
Group 2 290 39548 60.046 356
2
One Factor ANOVA X{:Sexo Yi:T.Empleo
Comparison: Mean Diff. : Fisher PLSD : Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 vs. 2 -14.142 13.797% 4061% 2015
* Significant at 95%
3
%




ANOYA Sexo-Ausentismao

One Factor ANOYA X{:Sexo Yi: Ind.Ausent.

Analysis of Yariance Table
Source: DF : Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups | 1 23137 22187 NiEi
Within groups | 398 11852.2324 29779 p=.3786
Total 399 11875.371

Model Il estimate of between component variance = -6.642

One Factor ANODVA X1:Sexo Y1: Ind Ausent.

Group: Count Mean: Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 110 5.202 6.734 642
Group 2 290 4 664 4889 287

8]

ﬁ

One Factor ANOVA X{: Sexe Yi: ind Ausent.

Comparison: Mean Diff. Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 v=. 2 Lot 1201 Ji7 881

e




ANOVA: Edad-Tiempo en el Empleo

One Factor ANOYA X{:Edad Yq{:T.Empleo

Analysis of Yariance Table
Source : DF : Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups |2 83827.145 41913572 11.13
Within groups | 397 1495094 005 |[3765.98 p = 1 O000E-4
Total 399 1578921.15

Model |l estimate of between component variance = 19073.796

i e

One Factor ANOYA Xq{:Edad Yq: T.Empleo
Group: Count: Mean Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 225 29233 54 .22 3537
Group 2 118 I2.747 52617 4 844
Group 3 47 75103 102.498 14.951

One Factor ANOVA Xi: Edad

Y1: T.Empleo

Comparison Mean Diff.: Fisher PLSD : Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 vs. 2 ~-3513 13613 129 507
Group 1 vs. 3 -4587 19.28% 10941% 4678
Group 2 vs. 3 -42.356 20812% 8.006% 4 002
# Significant at 95%

%-




ANOVA: Edad-Ausentismo

One Factor ANDVA X{:Edad Yq: ind.Ausent.

Analysis of Yariance Table
Source: DF : Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups |2 37.98 18.99 637
Within groups | 397 11837.391 29817 p=.5295
Total 399 11875.371

Model Il estimate of between component variance = -5.414

One Factor ANOYA Xg:Edad Yi: Ind.Ausent.

Group : Count : Mean : Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 235 507 5516 36
Group 2 118 4443 5456 302
Group 3 47 4447 5.182 796

One Facter ANOVA Xi:Edad Yp: Ind Ausent.

-

Comparison: Mean Diff.: Fisher PLSD : Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 vs. 2 627 1.211 518 1.018
Group 1 ¥s.3 €23 1.716 255 714
Group 2 vs. 3 -3.855E-3 1.852 8.3761E-6 4 .093E-3




ANOVA: Grado de Instruccion-Tiempo en en Empleo

@

One Factor ANOYA Xq:inst. Yi{: T.Empleo
Analysis of Yariance Table
Source : DF : Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups |3 190803 .927 63601 .309 18.144
Within groups |396 1388117.223  |3505.347 p = 1.0000E-4
Total 399 1578921 .15
Model Il estimate of between component variance = 20031 987
1
One Factor ANODYA X1: Inst. Y1: T.Empleo
Group Count: Mean Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 28 112179 104 676 19.782
Group 2 205 25497 67.763 4.733
Group 3 1320 23629 o) .22y 2738
Group 4 37 20921 28.769 473
2
One Factor ANOVA Xq:inst. Yq:T.Empleo
Comparison: Mean Diff.: Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnettt:
Group 1 vs. 2 76.681 23453% 13.775% 6428
Group 1 vs. 3 88.55 24 253% 17.178% 7179
Group 1 vs. 4 91.238 29.108#% 12622% 6.154
Group 2 ¥s. 3 11.869 13.051 1.066 1.788
Group 2 vs. 4 14577 20.792 633 1.378
* Significant at 95% =
s




ANOYA: Grado de Instruccion-Tiempo en en Empleo
One Factor ANOVA X1:Inst. Yi1: T.Empleo

Compatison : Mean Diff. . Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 3 vs. 4 2.708 21691 02 2435

SR L i L RN




ANOV A: Grado de Instruccion-Ausentismo

One Factor ANOYA Xq{:Inst. Yq: ind_ Ausent.
Analysis of Yariance Table
Source : DF : Sum Squares: Mean Square:  F-test:
Betweon groups |2 22.844 10.948 266
Within groups  [396 11842527 29905 p= 7775
Total 399 11875371

Model |l estimate of between component variance =-6.319

TR e B

One Factor ANOYA Xi1: Inst.

Y1 : Ind_Ausent.

Group: Count : Mean Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 28 4104 3173 &
Group 2 205 5.046 5.786 404
Group 3 130 4617 5464 479
Group 4 37 4.787 4975 Bia

ﬁ

r

One Factor ANOVA Xq: Inst.

Y1 : ind_Ausent.

Comparison : Mean Diff..: Fisher PLSD:  Soheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 vs. 2 -1.006 2.166 278 913
Group 1 vs. 3 g f £ 224 085 506
Group 1 vs. 4 -.747 2693 0939 546
Group 2 vs. 3 429 1.206 163 699
Group 2 vs. 4 258 1.921 023 265

E




ANOVA: Grado de Instruccion-Ausentismo

Compatison :

One Factor ANOVA Xj: Inst. Y1: ind.Ausent.

Mean Dift.: Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnett t:

Group 3 vs. 4

=17 2003 9311E-3 167
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ANOVYA: Estado Civil-Tiempo en el Empleo

One Factor ANOYA X{:ECivil Yi: T.Empleo

Analysis of Yariance Table
Souroce : DF . Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups |3 12912.07 43204 357 1.088
Within groups | 396 1566008.08 2954 566 p = 3538
Total 399 1578921.15

Model Il estimate of between component variance = 116.597

One Factor ANOYA X1:E.Civil Yi:T.Empleo

Group: Count : Mean : Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 242 36.791 50.592 3252
Group 2 106 28.648 53.044 3.152
Group 3 36 4988 133.505 22251
Group 4 16 33.001 44 647 11.162

One Factor ANOVA Xq:E.Civil Y{: T.Empleo

Comparison: Mean Diff.: Fisher PLSD: Soheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 vs. 2 8.142 14 401 412 1.112
Group 1 vs. 3 -13.089 22.087 453 1.165
Group 1 vs. 4 379 31916 018 233
Group2vs. 3 -21.231 22.851 1.021 1.75
Group 2 vs. 4 -4 253 33.162 022 258
3
i




ANOYA: Estado Civil-Tiempo en el Empleo
One Factor ANOYA X1:E.Civil Yi:T.Empleo

Comparison : Mean Diff.: Fisher PLSD: Scheffe F~test: Dunnett t:
Group 3 vs. 4 16879 3715 266 892
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ANOVYA: Estado Civil-Ausentismo

One Factor ANOVA X{:ECivil Yq: ind.Ausent.

Analysis of Yariance Table
Source DF - Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups |3 7.685 2562 085S
Within groups | 396 11867 686 29.969 p= 968
Total 399 11875.371

Model Il estimate of between component variance =-9.136

One Factor ANOYA Xg:E.Ciril Yj: Ind.Ausent.

Group Count: Mean : Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 242 4751 493 317
Group 2 106 4799 5335 518
Group 3 36 5.244 g4 1.452
Group 4 i6 4853 4916 1229
2
One Factor ANOVA Xq:ECivil Yi: ind Ausent.
Comparison: Mean Diff.: Fisher PLSD: Soheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 vs. 2 -049 1.254 1.941E-3 076
Group 1 vs. 3 -494 1.923 085 505
Group 1 vs. 4 -.102 2778 1.751E-3 o072
Grouwp 2vs. 3 -445 2076 059 421
Group 2 vs. 4 - 054 2887 4 4685E-4 037
3
P
%




ANOVA: Estado Civil-Ausentismo
One Factor ANOVA X1:ECivil Yi: Ind_Ausent.

Comparison: Mean Diff.: Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 3 vs. 4 391 3.234 019 238
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ANOVYA: Numero de Dependientes-Tiempo en el Empleo

One Factor ANOYA X{: NDep. Yi:T.Empleo

Analysis of Yariance Table

Source : DF : Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups |2 16471 818 8235.909 2.081
Within groups | 394 1559035.598 |3956.943 p=.1261
Total 396 1579507 417

Model Il estimate of between component variance = 2139 483

el G

One Factor ANOYA Xq:NDep. Y1:T.Empleo

Group : Count : Mean : Std. Dev.: Std. Error :
Group 1 174 30106 49766 Al A
Group 2 202 z8.18 £0.36 4247
Group 3 21 57.286 141.114 20.794

L]

One Factor ANOVA X{:NDep. Yi: T.Emplees

Comparison : Mean Diff.: Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 vs.2 -8.074 12.792 a7 1241
Group 1 vs. 3 -27.18 28572 1.749 187
Group 2 vs. 3 -19.106 28358 877 1.325




ANOVA: Numero de Dependientes-Ausentismo

Une Factor ANUVA X{:NDep. ¥i: ind.Auseni.

Analysis of Variance Table
Source: DF Sum Squares: Mean Square:  F-test:
Between groups |2 63.508 31.754 1.06
Within groups  |394 11800.344 2995 p= 3474
Total 396 11863.851

Model || estimate of between component variance = 902

RS N B B A B T

One Factor ANOVA Xq:NDep. Y1: Ind Ausent.

Group : Count : Mean: Std. Dev.: Std. Ervor:
Group 1 174 4609 45932 348
Group 2 202 5.147 €.316 444
Group 3 21 25432 23559 o508

One Factor ANOVA Xy: NDep. Y1: ind Ausent.

Comparison: Mean Diff.: Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 vs. 2 =337 1.113 45 949
Group 1 vs.3 1.067 2486 356 844
Group2vs. 3 1604 2467 817 1278

SRR Dl AR



ANOYA: Numero de Hijos-Tiempo en el Empleo

Une Factor ANDYA Xp: N iHijos ¥i:T.Empleo
Analysis of Yariance Table
Source : DF: Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups (2 2355 664 1277.832 g
Within groups | 394 1512951 .75% 15992263 p=.7263
Total 396 1579507 417
Model Il estimate of between component variance =-1357.216
e e
One Factor ANOVA X{: N Hijos Yi: T.Empleo
Group: Count : Mean : Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 162 35.201 5593 43215
Group 2 107 39.5308 56.883 5.499
Group 3 122 3289 76 468 6923

-

One Factor ANOVA X{: N Hijes

Comparison Mean Diff. Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 vs.2 -4.307 15.366 152 551
Group 1 vs. 3 231} 14777 047 307
Group 2 ¥s. 3 6618 16.454 313 9

%




ANOVA: Numero de Hijos-Ausentismo

One Factor ANOYA X{: N Hijos Y1: ind.Ausent.

Analysis of Variance Table
Source: DF : Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups {2 140697 70.248 2.364
Within groups {3294 11723.154 29.754 p = 0953
Total 396 11863 .851

Model | estimate of between component variance = 20.297

AR D R AR L

One Factor ANDYA Xi: N Hijos Yi: Ind Ausent.

Group Count : Mean : Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 168 4511 4.697 362
Group 2 107 4312 4924 477
Group 2 122 SN2 67 608

k2

One Factor ANOVA Xq: N Hijes Yi: Ind Ausent.

Comparison : Mean Diff . Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 vs. 2 199 1327 044 295
Group 1 vs.3 -1.201 1276 17113 1.851
Group 2 ¥s. 3 -14 1421 1.878 1.938
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ANOVA: Edad de los Hijos-Tiempo en el Empleo

One Factor ANOYA Xi:Edad Hijes Y{: T.Empleo

Analysis of Yariance Table
Source : DF : Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups |2 5209.942 2604 971 657
Within groups | 397 1573711.208 |3964.008 p= 5189
Total 399 1578921 .15

Model 1l estimate of between component variance = -679.518

M

One Factor ANOYA Xi: Edad Hijos Yi: T.Empleo
Group: Count : Mean : Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 17 20113 66.751 6.171
Group 2 160 36.386 34.933 4343
Group 2 123 30.599 68.768 6201
2

One Factor ANOVA X{: Edad Hijos Yq: T.Empleo

Comparison : Mean Diff.: Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 ¥s.2 3127 15.058 083 408
Group 1 vs.3 9.114 15.986 628 1.121
Group2vs.3 5.988 14844 314 793

DR OWII SO e




ANOVA: Edad de los Hijos-Ausentismo

One Factor ANOVA Xq:Edad Hijes ¥ : ind.Ausent.

Analysis of Yariance Table
Source: DF : Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups |2 29.966 19.983 67
Within groups | 3597 11835.405 29812 p=35121
Total 299 11875.371

Model Il estimate of between component variance = -4.914

AR I SR R

One Factor ANOVA X{:Edad Hijos Y1: Ind.Ausent.

Group : Count : Mean: Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 117 4772 5842 54
Group 2 160 453 4 389 94
Group 3 122 5.256 5.668 S

One Factor ANOVA X{: Edad Hijes Y1{: ind.Ausent.

Comparison: Mean Diff. Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 vs. 2 272 1.306 084 409
Group 1 vs.3 -484 1.386 29 686
Group2vs. 3 -756 1.287 666 1.154

>
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ANOVA: Vivienda-Tiempo en en Empleo

One Factor ANOVA Xi{: Vivienda Y{:T.Empleo

Analysis of Yariance Table

Source: DF : Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups | 1 5052.028 5052.028 1.278
Within groups  |398 1573869.121 |3954 445 p=.259
Total 399 1578921 .15

Model 1l estimate of between component variance = 1097.583

One Facter ANOVA Xi{: Vivienda Y{:T.Empleo

Group: Count : Mean: Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 90 29064 78312 8.255
Group 2 310 37574 57.68 3276

i e S

One Factor ANOVA Xq: Vivienda Y{:T.Empleo

Comparison: Mean Diff Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 v= 2 -8.511 14 804 1.278 13
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ANOYA: Vivienda-Ausentismo

One Factor ANOYA Xq{: Vivienda Y{: iInd.Ausent.

Analysis of Yariance Table
Source : DF : Sum Squares: Mean Square:  F-test:
Between groups |1 90.211 90.211 2047
Within groups {398 11785.16 29511 p=.0817
Total 399 11875.3M1

Model |l estimate of between component variance =606

%

One Factor ANOYA Xp: Vivienda Yi: Ind.Ausent.

Group: Count Mean : Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 a0 5693 7484 789
Group 2 310 4556 4691 265

=
%

One Factor ANOVA X{: Vivienda Y1: Ind.Ausent.

Comparison: Mean Diff. : Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnett t:
Group 1 vs. 2 1137 1281 3.047 1.745

!/




ANOYA: Trabajo Anterior-Tiempo en el Empleo

One Factor ANOVA Xq:Trab.Ant. Yq: T.Empleo
Analysis of Yariance Table
Source : DF : Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups |1 18482.114 18483.114 4714
Within groups  [395 1560438.036 |3520.699 p = .0305
Total 399 1578921.15

Model Il estimate of between component variance = 14562 416

One Factor ANOYA Xq: Trab.Ant. Y{: T.Empleo
Group: Count: Mean Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 281 31.236 53.046 3164
Group 2 119 46.105 80915 7417
2
%
One Factor ANOYA X{:Trab.Ant. Yi: T.Empleo
Comparison: Mean Diff. Fisher PLSD: Scheffe F-test: Dunnettt:
Group 1 vs. 2 -14 869 13.465% 4.714% 2171
¥ Significant at 95%
%




ANOVA: Trobajo Anterior- Ausentismo

One Factor ANOYA X{:Trab.Ant. Yq: Ind Ausent.
Analysis of Yariance Table
Source: DF : Sum Squares:  Mean Square:  F-test:
Between groups |1 19.122 19.122 642
Within groups  |298 11856.249 29.79 p= 4235
Total 399 11875.371

Model Il estimate of between component variance = -10.667

AR T e L R

One Factor ANOYA X1:Trab.Ant. Y{: Ind Ausent.
Group: Count : Mean Std. Dev.: Std. Error:
Group 1 231 467 5.229 312
Group 2 119 S.148 S5.967 547

2
%

Comparison:

Mean Diff.:

One Factor ANOYA X1: Trab.Ant.

Fisher PLSD:

Y1 : ind_Ausent.

Scheffe F-test: Dunnett t:

Group 1 vs. 2

- 478

1.174

642

80




Distribucion de la variable:PERMANENCIA/EMPLED

X1 : T.Empleo
Mean: Std. Dev.. Std. Error: Yariance: Coef. Yar.: Count :
35659 62.906 2.145 2957.196 176.408 400
Mhinimum : Maximum : Range : Sum : Sum Squared: * Missing:
018 660 659 982 14263779 2087559 .6 1
Box Plot de la variable:PERHANENCIA/EMPLEO
Box Plots for column X1{: T.Empleo
700 1
o
6004
5004 |
4004 8
B
m-{ -
100+
0

-100




Dist. de frecuencia variable:PERMANENCIA/EMPLED

X1 : T.Empleo
Bar: From:(2) To: (<) Count : Percent:
1 o8 67.016 333 8325
s 67.016 124014 48 12
3 134014 201 .013 i1 20
= 201012 268.011 2 -
o 268011 ZZ5.009 2 o
& 335009 402 007 2 2
7 |402.007 469.005 0 0
8 469.005 536.004 o 0
9 526.004 602 002 0 0
10 |603.002 670 1 25

Histograma de la variable:PERMANENCIA/EMPLED

Count

Histogram of X{ : T.Empleo

230

1504

1004

P

e ——— g
100 150 200 250 200 350

T Empleo

400 450 S00 350 600 &350 70O




Distribucion de 1a variable: AUSENTISHO

X1 : Ind.Ausent.

Mean: Std. Dev.: Std. Error: Variance : Coef. Var_: Count:
45812 5456 273 29763 113375 400
Minimum : Maximum : Range Sum: Sum Squared: * Missing:
i} 45 5 1924 78 21137315 |t
Dox plot de 1o varigble: AUSENTISHO
Box Plots for column X1 : ind_Ausent.
50 1
45 o
40
% :
204 o
2 3
5 204 8
101
54 [ =1
o ===
-5 -
Ind.Ausent.

Columns




Distribucion de frecuencia de la variable: AUSENTISMO

X1 : Ind_Ausent.

Bar: From:i{(2) To: (<) Count Percent:
1 0 46 268 &7 -Mode
4 46 Q2 88 2
3 92 138 22 59
& 1328 184 10 25
9 184 2 9 B
6 23 276 & =
7 276 L 1 sl
& 322 363 3 i
9 268 41 4 a 0
10 (414 46 1 20

Hiztograma de la variable: AUSENTISHO

Count

150

100

Histogram of X1 : Ind.Ausent.

-
4
-
4
-

S 10 15 20 25 Z0 33 40 45 30




Correlacion:Ausentismo-Permanencia en el Empleo

Corr. Coeff. Xq: ind.Ausent. Yq{: T.Empleo

Count : Covariance Correlation: R-squared:
400 259.193 =172 03

Note : 1 case deleted with missing values.

Dispersigroma:Ausentismo-Permanencia en el Empleo

T.Empleo

Scattergram for columns: X{Y{ R-squared: .03

700 + -
<

i

S004




Prueba de 1a Mediana: Numero de Dependientes

X1: NDep(1)
®10th®. 10th%: 25th % . S0th ¥ : Toth & 90th %
19 | 1 2 3 5
*590th %
21

Prueba de la Mediana: Numero de Hijos

¥1: NHijos(1)
L I0thE: 10thE: 25th ®. S0th B 75th % 90th &
19 1 1 2 3 S

® > 90th ¥

21
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