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RESUMEN

La permanencia laboral es uno de los factores relevantes al momento de evaluar los costos del recurso
humano de una compaiiia. El presente estudio analiza cudles son los factores que influyen en la motivacién
de una persona que se desempefia como trabajador de la industria maderera para que permanezca en su
trabajo durante el tiempo suficiente para que se vea balanceada la relacién costo-beneficio para la empresa.
Esto se constituye en un factor importante para cualquier oficina de recursos humanos ya que es evidente
que se debe encontrar un balance entre la permanencia de personal y los costos invertidos en su capacita-
cion, asi como también, afianzar los lazos de empatia y estabilidad para la mejora del clima laboral y tener un
repositorio de experiencias a través del personal mas antiguo que aporte al know-how de la empresa.

En el presente estudio, busca demostrar desde el punto de vista estadistico, como las relaciones laborales a
largo plazo se pueden analizar y encontrar un modelo que refleje matematicamente la importancia de los
factores fundamentales en el desempeifio laboral con la permanencia en la empresa por una persona mas
alla del cargo o la posicion laboral al interior de la organizacién.
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Identification of the factors that contribute to the employees' stability and
permanence in the company in order to propose strategies that strengthens
their long-term commitment (specific case of wood logging companies)

ABSTRACT

Occupational permanence is one of the relevant factors at evaluating the human resource cost in any com-
pany. This study analyzes the factors that influence the motivation of a worker in the wood-logging sector to
remain at his job long enough in order to balance the cost-benefit ratio for the company. This states an
important factor for any HR office since it is evident that this balance must be found to compensate the
investment in workers training, as well as strengthening the empathy and stability bonds in order to improve
the occupational environment and maintain a repository of experiences from the oldest staff, contributing to
the know-how of the company.

The following study aims to demonstrate, from a statistical point of view, that the long-term occupational
relationships can be analyzed and mathematically modeled in order to find out the influence of the funda-
mental factors in the occupational performance to the permanence of a worker in his/her position, beyond
the working title or position.
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1. INTRODUCCION

| objeto de estudio de la presente

investigacidn es una empresa mediana

del sector forestal ubicada en el

departamento de Antioquia, Colom-

bia, lleva 14 afios en operacion.
Dentro de sus actividades econdmicas se encuen-
tran la siembra y posterior tala de arboles madera-
bles. Esta tarea requiere experiencia y especializa-
cion debido a que es un trabajo de alto riesgo y
donde el crédito se obtiene de garantizar las condi-
ciones dptimas para que todo el proceso de creci-
miento y tala se haga con éxito y al menor costo
posible.

El arbol requiere especial cuidado desde el
momento de la preparacion del terreno hasta el
despacho de la madera hacia el cliente. Esto impli-
ca mantener una planta de personal estable para
que las curvas de aprendizaje (induccién corporati-
va y capacitacién al cargo), los exdmenes médicos,
la dotacién y los elementos de proteccidn personal
no representen altos costos para la empresa y se
obtenga el mejor provecho posible del recurso
humano disponible.

Para esto, se considera una base de datos que
relaciona la antigliedad de las personas en la com-
pafiia, tanto las activas como las retiradas. Ademas,
se relacionan el costo de induccién, el salario, las
bonificaciones, horas extras, horas de capacitacién,
rendimiento promedio, dias de ausentismo acumu-
lado, edad y numero de hijos. Se evalua la correla-
cion entre las variables implicadas y cual de ellas es
mas relevante de acuerdo con la cantidad de dias
laborados.

El objetivo final de la empresa es conocer cuales
son los factores que aportan a la permanencia del
personal para idear estrategias que permitan forta-
lecer las variables y fomentar la permanencia del
personal. Los costos de capacitacidn, induccién y
reinduccién incluyen inversién en tiempo y dinero
gue no se recupera, si la persona no permanece un
tiempo determinado en la empresa. Lo cual impli-
ca, que la ganancia obtenida por el trabajo del
empleado se vea superada por los costos invertidos
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en su preparacion para el trabajo. Esto representa

un retraso en la curva de aprendizaje general de la

empresa ya que en los programas de induccién se

informa adecuadamente al empleado acerca de las

condiciones de alto riesgo en campo abierto y este

debe decidir si aceptar o no, para darle la oportuni-
dad a otra persona.

2. MARCO TEORICO

La alta rotacidon de personal en las empresas es
atribuida generalmente a actitudes propias de las
nuevas generaciones, al cumplimiento de ciclos de
algunos empleados, a los salarios no adecuados o a
los deseos emprendedores. Esto es cada vez mas
comun y preocupante por los costos que implica y
la desestabilidad de la empresa.

Para esclarecer el problema se han realizado diver-
sas investigaciones, como ejemplo, las llevadas a
cabo por (Reynolds, Merritt y Gladstein, 2004),
(Han y Humphreys, 2006), (Starks, 2007), (Kim vy
Lee, 2007) y (Dandeker et al., 2010).

Con base en lo anterior, para entender mejor la
problematica y buscarle soluciones se establece
qgue entre las causas de una alta rotacién en una
empresa se incluyen: Falta de comunicacién entre
el personal y la gerencia, carencia de recursos y
apoyo dentro de la organizacion para los emplea-
dos, asignacién no balanceada de las tareas vy
responsabilidades, carencia de un entrenamiento
apropiado y ambiente de trabajo no deseable (El
Tiempo, 2016 diciembre 18), (Cainicela y Plazos,
2016).

El modelo de regresién lineal multiple es en esencia
un método eficiente para identificar la importancia
que puede presentar una variable predictora en
relacién a la variable respuesta o dependiente, es
claro que el modelo debe cumplir con la validacién
de los supuestos para que se pueda certificar la
relacion que se desea especificar (Pedrosa, et al.,
2014).
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3. METODOLOGIA

La metodologia aplicada en el desarrollo del andli-
sis de la incidencia de las variables laborales es
propia del modelo de regresion lineal multiple
(Rojo, 2007).

3.1. Validacion del modelo de prondstico.

La validacion del modelo se desarrolla aplicando los
cinco pasos siguientes: a. Seleccién de una variable
dependiente que generalmente es la que se
relaciona directamente con el objeto de estudio, b.
Seleccionar las variables explicativas o regresoras
gue se identifican segln sea la observacién directa
de la incidencia de una variable relacionada con la
dependiente, c. Verificar los supuestos necesarios
gue garanticen que el modelo obtenido se pueda
aplicar adecuadamente, d. La interpretacion del
modelo resultante, que se logra identificando las
variables predictivas propuestas y su importancia
explicativa segun los criterios de correlacion y los
estadisticos propios de la regresion lineal multiple,
e. Establecer la bondad de ajuste del modelo y la
capacidad predictiva (Moons et al., 2015).

3.2. Pruebas de hipotesis.

La prueba de hipodtesis es la herramienta basica que
se plantea para probar la significancia estadistica
tanto del modelo como de las variables regresoras;
consta de cinco pasos fundamentales (Collins, et
al., 2015):

Ho = Hipotesis nula
Ha = Hipoteisis alternativa

« = Nivel de significancia

Estadistico de prueba: para el presente estudio se desarrolla con el Vp.

Conclusiones

3.3. Aplicacion de estadisticos para validar
supuestos de significancia estadistica.

Se prueba la significancia de los supuestos partien-
do de los errores segun el test de Shapiro—Wilk, con
el fin de verificar la normalidad de residuos, esta-
disticos AIC (Akaike) y BIC (Bayesiano). Estos son los
criterios de informacion aportada por el modelo
que se comparan con otros que relacionen las
variables regresoras con la dependiente (Pedrosa,
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et al., 2014).

3.4. Identificacion de la variable respuesta de
interés y las variables regresoras.

La variable respuesta de interés es la antigliedad
laboral de una persona. Se busca encontrar el
grado de influencia de las variables regresoras con
la permanencia en la empresa: edad, nimero de
hijos, salario, bonificaciones, horas extras, nivel de
riesgo, horas de capacitacion, rendimiento, ausen-
tismo, costo total ingreso y costo diluido en Anti-
giedad (Novales, 2010).

Tabla 1. Nombre de variables y su descripcion.
Fuente propia.

VARIABLE DESCRIPCION

ANTIGUEDAD Cantidad de dias de vinculacién en la empresa.
EDAD [Edad en aiios de cada colaborador.

HIJOS Nimero de hijos de cada colaborador.

SALARIO Salario mensual por colaborador expresado en pesos

Promedio de la cantidad de dinero mensual por i i para cada en
pesos.

BONIFICACIONES

HORAS_EXTRA Promedio de la cantidad de horas extras por cada en unidades.
|Es el nivel al cual esti expuesto cada colaborador en sus labores dentro de 1a compaiiia expresado

en valor numérico.

NIVEL_RIESGO

Promedio de la cantidad de horas de capacitacién mensual por cada colaborador expresado en

HORAS_CAPACITACION
- unidades.

io de i & i 6n esperada) del colaborador en todo su

RENDIMIENTO (P
tiempo de vinculacién, expresado en porcentaje.

Suma de la cantidad de dias de ausentismo acumulados en el tiempo de vinculacion de cada
| colaborador.

AUSENTISMO

COSTO_IND_CORP Valor fijo de Ia induccié a por ) en pesos.
Valor variable de la induccién especializada de acuerdo con el cargo de cada colaborador,
lexpresado en pesos.

Suma del costo de induceién corporativa ¥ la inds

COSTO_IND_ESP

COSTO_IND_TOTAL

da en pesos.

COSTO TOTAL INGRESO Suma del costo total de ingreso, teniendo en cuenta ademas de los costos de induccion, los costos
- - de ex

dotacién y de ién personal.

COSTO_DILUIDO |Costo total de ingreso dividido la antigh de cada en pesos.

3.5. Modelo inicial obtenido aplicando el software
estadistico R.

El modelo inicial involucra la totalidad de las varia-
bles, seleccionando mediante la prueba de hipdte-
sis las que tienen un grado de significancia estadis-
tica con respecto a la variable dependiente.

Tabla 2. Tabla ANOVA, para el modelo general,
obtenido mediante el programa R.

Call:

Im(formula = ANTIGUEDAD ~ EDAD + HIJOS + SALARIO + BOMIFICACIOMES +
HORAS_EXTRA + NIVEL_RIESGO + HORAS_CAPACITACION + RENDIMIENTO +
AUSENTISMO + COSTO_TOTAL_INGRESO + COSTO_DILUIDO, data = BaseNumerica)

Residuals:

Min 1Q Median 2Q Max
-1749.4 -330.8 -201.3 151.7 2972.8
coefficients:

Estimate std. Error t value Pr(>|t]|)

(Intercept) 9.476e+02 1.053e+03 ©.9e2 ©.369e88
EDAD 1.740e+01 4.110€+0@0 4,232 2.06€-05 ***
HIJCS 1.488e+082 3.876e+01 3.839 0.000150 ***
SALARIO 7.189%e-84 2.138e-04 3.362 0.000872 ***
BONIFICACIONES -3.461e-84 4.220€-04 -9.820 9.4128e3
HORAS_EXTRA 4,045e+00 3,203e+01 @2.126 0.89958¢6
NIVEL_RIESGO -3.788e+02 2.469e+02 -1.534 0.126022
HORAS_CAPACITACION -9.85%e+21 §8.684e+01 -1.135 8.257123
RENDIMIENTO 4.669e+21 2.915e+02 2.232 9.816%902
AUSENTISMO 8.555e-01 8.2e4e-01 1.235 0.301421
COSTO_TOTAL_INGRESO -2.469e-84 3.287e-84 -©.751 @.4531e@
COSTO_DILUIDO -1.163e-82 2.988e-03 -3.893 0.000121 ***

Signif. codes: © ‘***) g.,@@1 ‘**’ g.01 ‘%’ @.05 ‘.7 0.1 *? 1

Residual standard error: 694.8 on 307 degrees of freedom
Multiple R-squared: ©.278, Adjusted R-squared: ©.2521
F-statistic: 10.75 on 11 and 207 DF, p-value: < 2.2e-16



Se observa como el modelo de regresién calculado
en R, muestra con tres asteriscos las variables mas
significativas, para el caso: Edad, Hijos, Salario y
Costo Diluido. La significancia estadistica se verifica

con las siguientes pruebas de hipétesis.

3.6. Significacion de los parametros.

Se busca encontrar si los parametros del modelo
son significativos, mediante pruebas de hipotesis,
con una significancia de 0.05.

Tabla 3. Prueba de hipdtesis para la significancia
de los parametros a = 0.05 o confidencia 95%

Bo

Hy= o =0

Hqy= Po#0
Para el intercepto, el
p-valor es 0.534529,
es decir, estd por
encima de 0.05. Por
tanto Se acepta la
H, y se concluye
con una confianza
del 95% que el
pardmetro NO es

2

Hy= By =0

Hy= f#0
Para la variable
EDAD, el p-valor es
7.41e-06 es decir,
esta por debajo de
0.05. Por tanto se
rechaza la Hj y se
concluye con una
confianza del 95%

B2

Hy= B, =0

Ho= B #0
Para la variable
HIJOS, el p-valor es
8.10e-05 es decir,
esta por debajo de
0.05. Por tanto se
rechaza la Hy y se
concluye con una
confianza del 95%

que el pardmetro es

que el p es

0.

0.

Bs

Hy= p3=0

Ho= f5#0
Para variable
BONIFICACIONE
S, el p-valor es
0.501915, es decir,
estd por encima de
0.05. Por tanto Se
acepta laH, y se
concluye con una
confianza del 95%
que el pardmetro
NO es signij i

Bs

Hy= By=0

Hy= By #0
Para variable
HORAS_EXTRA,
el p-valor es
0.299006, es decir,
estd por encima de
0.05. Por tanto Se
acepta laHy y se
concluye con una
confianza del 95%

que el pardmetro

NO es signij

Bs

Hy= Bs=0

Hy= Bs 0

Para variable
NIVEL_RIESGO,

el p-valor es
0.340031, es decir,
estd por encima de
0.05. Por tanto Se
aceptala Hyy se
concluye con una
confianza del 95%
que el pardmetro

Be

Ho= Bs=0

Hy= Be %0
Para variable
HORAS_CAPACIT
ACION, el p-valor
es  0.079394, es
decir, esta  por
encima de 0.05. Por
tanto Se acepta la

Hy, se concluye

Bo
By
Ho= B,=0
H,= B, %0
Para variable
RENDIMIENTO, el
p-valor es 0.669208,
es decir, esta por
encima de 0.05. Por
tanto Se acepta la H,
y se concluye con
una confianza del

Bro
B3
Ho= Ba=0
H,= Bg 0
Para variable
AUSENTISMO, el
p-valor es 0.374492,
es decir, estda por
encima de 0.05. Por
tanto Se acepta la H,
y se concluye con
una confianza del

Bi1
Bo
Hy= Bo=0
Hy= By 20
Para la variable
COSTO_DILUIDO,
el p-valor es
0.000827 es decir,
estd por debajo de
0.05. Por tanto se
rechaza la H, y se
concluye con una

con una confianza
del 95% que el
pardmetro NO es | £/

NO es significativo. 95% que el|95% que el | confianza del 95%
0 NO es | pard NO es | que el parametro es

significativo.

sny

Tabla 4. Resumen de variables significativas.
Modelo obtenido.

t-Value

Variable Estimado P-valor
Edad 1740 4.11 0.0000306
Hijos 148.8 38.7 0.0001500

Salario 0.0007189 3.362 0.000872
Costo diluido -0.0163 -3.893 0.000121
(1)

Antiguedad = 17.4 * edad + 148.8 * Hijos +
0.0007189 * Salario - 0.0163 * Costo diluido

Se observa segun el modelo obtenido ecuacion (1),
como las variables fundamentales para que el
empleado continde en la empresa son la edad y el
numero de hijos que este posea. Es de resaltar, que
el costo diluido de la capacitacidn inicial es signifi-
cativo, pero con un peso negativo muy bajo. Lo cual
deja ver como en el tiempo la capacitacion inicial es
importante y la identificacidn con la cotidianidad al
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interior de la empresa cobra alta relevancia.
3.7. Validacion de los supuestos.

Con el fin de validar estadisticamente el modelo
(1), se realiza la prueba de Shapiro-Wilk, que busca
demostrar que los residuales cumplen con el prin-
cipal supuesto sobre los residuos descrito en la
siguiente ecuacion (2), demostrando la significan-
cia mediante la prueba de hipdtesis planteada en
este caso.

(2)
€~ N (0,0?)

Tabla 5. Estadistico para prueba de hipdtesis para
la significancia de los supuestos para los residuales
del modelo a = 0.05 o confidencia 95%.
Fuente propia.

Shapiro-wilk normality test

data: rstandard(rlm.elegido)

W = 0.85315, p-value < 2.2e-16

Prueba de hipdtesis
Ho € se distribuye N(0,0?)
Ha € No se distribuye N(0,0?) (3)

Segun el valor P obtenido del test de Shapiro-Wilk,
no hay suficiente razén para rechazar Ho (3),
guedando en firme que los errores se distribuyen
con media cero y varianza constante, lo cual confir-
ma que el supuesto de normalidad se cumple para
el modelo, dando asi un soporte estadistico confia-
ble.

4. RESULTADOS Y/O DISCUSION

El desarrollo de la investigacién demuestra cémo
se puede modelar través de la estadistica la rela-
cion laboral de largo plazo de una muestra de una
empresa maderera. En este caso se toma especifi-
camente el modelo de regresion lineal multiple. Se
toman los datos a través del tiempo y se les realiza
un tratamiento adecuado. No obstante, pueden
reflejar situaciones que son dificiles de percibir a
simple vista, enmascarado posiblemente por las

39
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diferentes actividades del dia a dia.

5. CONCLUSIONES

Durante el proceso de investigacién en la empresa
objeto de estudio, se tenian unos supuestos inicia-
les en los que se asumia por el voz a voz entre los
directivos, y como una idea preconcebida, que el
salario era el principal agente motivador para la
permanencia del personal en la compafiia. Una vez
realizado el estudio, se observa que el salario es el
tercer factor importante, teniendo mayor prela-
cién el nimero de hijos y la edad del trabajador
como se puede observar en la Tabla 1.

Para los trabajadores con una edad superior a la
media y que tienen mas de 3 hijos es mds impor-
tante la estabilidad laboral que otorga la empresa
que otros factores motivacionales que puedan
estar involucrados como el salario, planes de carre-
ra, capacitaciones, etc.

Existe un cuarto factor que no es significativo: El
costo diluido de la capacitacién inicial, ya que, a
pesar de que es importante y que aparece en los
analisis, no afecta la permanencia de los trabajado-
res dentro de la empresa ya que durante los perio-
dos que estan activos el costo pierde significancia,
llegando a obtener valores negativos.
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