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INTRODUCCTON

En grandes y pequeñas empresas uno de los principales - 

problemas que les atañe, es la constante salida y entrada de

personal ocasionando así una situación molesta, tanto pare - 

los señores empresarios, como para las personas que abatido- 

nan su empleo. 

Si analizamos las implicaciones derivadas del hecho Be- 

que una persona renuncie al trabajo desempeñado, veremos ai- 

primer lugar, que faltará quien realice el trabajo anterior- 

mente realizado por la persona que renunció, después se bus- 

caré quién supla el puesto vacante tratando de reclutar posi

bles candidatos y seleccionar así el elemento idóneo al pues

to libre, en tercer lugar, lana vez que se tenga a la persona

adecuada, se le entrenará con el objeto de que realice lo mg

jor y más rápido posible la tarea encomendada. 

Como vemos, el tiempo invertido en volver a tener la -- 

persona que substituya al trabajador que renunció, es por -- 

más que no se quiera asi, de varios dias agregando a ésto la

pérdida económica que representa. 

Por lo tanto se considera un grave problema el investi- 

gar i por qué abandonan el empleo? 4 de qué depende que lo - 

dejen? y si esto se puede evitar totalmente, o en un alto -- 

porcentaje. 

Ahora se tendrá un instrumento enfocado a le industria - 

que servirá principalmente como un complemento para la soles, 
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ci n de personal permanente. Nuestra escala permitirá obte- 

ner datos que ayudarán en la decisión de elegir con mayor ob

jetivida'i aquella persona qua tenga menor probabilidad de -- 

abandonar un empleo. 

Por medio de una escala que mida le actitud de los tra- 

bajadores, en relación con la permanencia en su trabajo, po- 

dremos darnos cuenta de que aquellas personas con califica- 

ciones altas en la escala, tendrán una actitud favorable a - 

permanecer en un trabajo, y aquellas personas con baja cali- 

ficación en nuestra escala, tendrán una actitud desfavorable

a permanecer en un empleo. 

Una vez que ésto se hubiera comprobado empiricamente, - 

la escala tenderá a servir como un auxiliar en la selección - 

de personal, y tratar de disminuir le rotación del mismo. 

La presente tesis consta de cuatro capitules. El prime- 

ro de ellos correspondiente a generalidades, en donde se ha- 

blará de la Psicología Social en le Industria y se hará una - 

breva reseña histórica de la misma. Se mencionarán los auto- 

res més relevantes que hayan tenido gran participación en el

desarrollo de le Psicología Social en el Ares Laboral, y tam

bién so hablará de cuál he sido la actitud de los trabajado- 

res hacia su trabajo. Otro punto importante que se tratará, - 

será la definición de rotación, sus causas, cuáles son sus - 

efectos y la importancia que tiene el conocerla a fondo. 

Principales efiniciones de Actitud: Como se miden las- 



actitudes y qaé importancia tienen, y como áltimo punto de - 

este primer Capítulo, se encuentran los estudios relaciona- 

dos hechos con anterioridad. 

En el Segundo Capitulo, se verá. el Planteamiento del -- 

problema, asi como la formulación de la Hipótesis Nula y Al- 

ternativa. 

En éste Capitulo, se encontrarán los resultados obteni- 

dos en la elaboración de la escala( Valores escalares y Velo

res " Q"). dei como también el coeficiente de correlación en - 

el Método original de Thurstone y en el Método Thurstone yiodi

ficado y las rasgones tenidas en la autenticidad del método - 

empleado. 

En un Tercer Capitulo referente al análisis e interpre- 

taeibn de resultados, se verá el coeficiente de correlaoión- 

Alfa de Cronbaoh para cada una de las ocho escalas y el coi

ficiente de correlación para las ocho escalas en conjunto). - 

En el Método Thurstone original y el Modificado también la - 

selección de afirmaciones de acuerdo con los criterios de Ya

lores Escalares y Valores Q, para cada afirmación y la inter

pretación a todo esto. 

En el Cuarto y dltimo Capitulo, se hará un breve resu— 

men total y se verán oonclusionee eztraidas de la investiga- 

ción teniendo una visión panorámica de la misma. Asi como ea

gerencias pars futuras investigaciones y las limitaciones -- 

del estudio realizado. 



CAPITULO I

IMPLICACIONES TEORICAS. 

1. 1 LA PSICOLOGIA SOCIAL EN LA INDUSTRIA. 

Sus Inicios: 

La preocupación eientifica por el trabajador manual y - 

sus problemas, es de reciente origen, aunque dispersas refe- 

rencias a la materia pueden rastrearse en épocas remotas. Imm

portantes estadios sobre trabajo, movimiento y fatiga fueron

efectuados por los fisiólógos Coulomb y Marey en los siglos - 

XVIII y XIX respectivamente. Pero la moderna Psicología In-- 

dustrial no podía comenzar hasta que la Psicología General - 

llegara a ser ciencia experimental, suceso que data de 1879, 

osando Vilhelm xundt fund6 en la Universidad de Leipzig el - 

primer laboratorio dedicado al estudio científico de la con- 

ducta humana, y f ud hasta los primeros arios del siglo XX

cuando se hicieron intentos de aplicar la nueva psicología - 

experimental a los problemas de la Industria. Uno de los pié

neros en este campo, fué Frederick linslow Taylor. El pensa- 

ba que si fuese posible estimar cuanto trabajo puede produ- 

cir un obrero realmente capaz en una operación dada, traba- 

jando como se debe, el patrón tendría entonces un estindar - 

muy dtil por medio del cual podría estimar la eficiencia de - 

otros empleados al ejecutar el mismo trabajo. Con este obje- 

tivo, Taylor entró en acción, partiendo de tres principios - 

básicos. 

1.- Seleccionar los mejores hombres pare el trabajo. 

2.- Instruirlos en los métodos radie eficientes y los mo- 



vLsientos más económicos que deb{ an aplicar a su -- 

trabajo. 

3.- Conceder incentivos en forma de salarios más altos- 

para los mejores trabajadores. 

Estos postulados fueron puestos a prueba en varios aspe

rimantis que sirvieron de base a lo que se conoce como estu- 

dio de tiempos y movimientos. ( Brown, 1958). 

Con la Primera Guar-' s Mundial ( 19114-- 1918), la psicolo-- 

goa industri31 adquirió una creciente importancia pr3ctica.- 

7n 1920, C. S. Myers fundó an Inglaterra, el National Instity

a t Industrial Psycholoey. / lacia la misma época, el gobie, 

no británico promovió la fundación d- i Industrial Fatigue Re

search Board, pero como an el caso de Tayíor, estas investi- 

gaciones provocaron a menudo el resentimiento de los trabaje

dores. 

Cada experimento se apoyaba en el supuesto de que la ne

turaleza humana posee ciertas propiedades fijas, pero no hay

pruebas de que los hombres sean competidoras o agoistas por - 

naturaleza y existen muchas otras cosas muy importantes pars

el trabajador, que el simple salario. i tr: haj dor no es una

máquina aislada que produce resultados dependientes solamen- 

te de su astado de salud f{ cica y -? e los condiciones bua-'.as- 

o mala, lile lo circunden. Es un ser humane in^ luido en el -- 

Lr' a,no 9e trabaje. 

Lewis May, en su obra titulada " Man' s suest for 3igni- 



ficance", describe cómo el trabajador, cuya labor fué despo- 

jada de toda significación social y de todo sentido, acabó - 

por acertarle con el valor fijado por el propietario de la - 

fábrica. El trabajo era, la antítesis de todo placer y feli- 

cidad, se ejecutaba sólo por ganar dinero para hacer otras - 

cosas. Adoptada esta actitud, el trabajador se volvía irres- 

ponsable, indiferente a le calidad riel trabajo qu' ha íA C". 

ignorante de cómo ayudaba a satisfacer las necesidades socia

les. Pero tras una muralla de indiferencia, el trabajador era

hostil y se sentía humillado, se le trataba como a un autóma

te, y como tal se oomportebe. El,_ #nduatrial erz e fd a eta 6km41

pleados:.que ei' trabajo es. uma necesidad penosa y desagrada- 

ble, los ha tratado como máquinas y se sorprende cuando se - 

comportan como tales. En suma, las necesidades psicológicas - 

responsabilidad, orgullo por el oficio, respeto propio, con

dición y sentimiento de utilidad sccial) no se toman en --- 

cuenta en la época de la Revolución Industrial. • 

Dos cambios importantes que datan de principios del -- 

presente siglo, son el desarrollo de la Lécnica de prodne-- 

oión en masa, y el florecimiento de las grandes empresas in- 

dustrialés. Mucho se ha dicho en contra de le producción m- 

inase, y aún más se he criticado las grandes empresas, pero - 

no cabe la menor dada de que la técnica de producción en ma- 

sa se segtirá aplicando en proporciones crecientes en todo - 

el mundo, y que le gran empresa, nacionalizada o no, ganará - 

importancia; estas son realideleimposibles de ignorar o -- 

eludir. Le sclucien a talas problemas, no reside en ningún - 



regreso al pasado, sino en la posibilidad de adoptar la nue— 

va organización tecnológica de la industria, de manera que — 

corresponde más de cerca a las necesidades humanas. 

LA 02RRA DE EITON MAYO. 

Lo inadecuado de los supuestos en que se basaba la mayo

ria de los primeros trabajos de psicología industrial, f ué — 

demostrada por vez primera por el fracaso de ciertos experi— 

mentos efectuados en las obras de Hawthorne de la General -- 

Electric Company, en Chicago, entre 1924 y 1927. En esa épo— 

ca, cundían la murmuración y el descontento entre los 30, 000

empleados de la empresa. Los expertos en eficiencia, llama -- 

los a enfrentarse con el problema aplicaron los métodos eo-- 

rrienteo-j alterar las horas de trabajo, modificar la dura--- 

ción de los periodos de descanso y los intervalos entre --- 

ellos, cambias la intensidad de la luz y otras condiciones — 

del ambiente a fin de descubrir algdn medio para reducir la— 

tensión existente y pare elevar la producción. Los supuestos

en los que se apoyaban esos experimentos, eran los de la psi

oolagia industrial fundada por Taylor, Frank Gilbreth y sus— 

numerosos sucesores; se suponía que el trabajador debe ser — 

estudiado como una unidad aislada, y que los principales fac

torea que afectaban su eficiencia, eran los movimientos ind- 

tiles e ineficaces al hacer el trabajo, la fatiga, y los in— 

convenientes del medio / laico, tales como la falta de las, — 

la. calefacción inadecuada, el exceso de humedad, 6 ruido, -- 

ventilación mal planeada, etc. Con el avance de la investigad

ción Hawthone, estos supuestos recibieron un golpe del cual ya



no se recuperaron. No es que los supuestos mencionados deban

ser considerados enteramente falsos, paro estas cuestiones - 

no ren-' elentan la totalidad del problema. Lo que las investí

geciones en Hawtborhe iban a demostrar, as que existe " algo - 

mucho más importante que los horarios, los salarios, o las - 

condiciones físicas del trabajo, algo que incrementaba la -- 

producción stn importar los cambios an las condiciones físi- 

cas". ( Miller y Form, 1965). 

He aqui lo que encontró Elton_ Mayo en la Investigación - 

en Hawthorne. 

Con el propósito de estudiar los efectos de la ilumina- 

ción sobre el trabajo, se escogieron dos grupos de empleados. 

En uno, que servia de testigo, le iluminación se mantuvo inal

tarado durante el experimento, en tanto que en el otro se au- 

mentó gradualmente. La producción aumentó en el segundo grupo

como se esperaba, pero lo inesperado fué qua la producción - 

del grupo testigo aumentó también. Este resultado sorprendió

a los investigadores, quienes procedieron entonces a reducir

la iluminación del grupo de prueba. Al hacerlo, la producción

volvió A subir. Era indiscutible le intervención de algún fac

tor que incrementaba la producción independiente de la inten- 

sidad de la luz en el taller, y hubo necesidad de idear expe- 

rimentos más precisos, con objeto de r: --alar la naturaleza de

est,: fectnr .' esccnoc do. 

Para le segunda serie de experimentos, los investí- a;? o-- 

res seleccionaron d73 muchachas, a "_ js qua se pilló
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gieran otras cuatro muchachas para formar un grupo de seis. - 

r1 grupo fué puesto a armar relés de teléfono; paquetes pero

intrincados mecánicos compuestos de unas cuarenta piezas que

tarjen que armar las muchachas sentaaas en una larga banca, - 

y que tiraban por una tra oa una vez terminados. Los relés - 

eran contados mecantcamente al caer por el conducto. Se pen- 

saba determinar el ritmo inicial de producción, lo cual per- 

mitir{ a apreciar la efectividad de las modificaciones aplica

das subsecuentemente, por los incrementos o decrementos el - 

la producción de los relés. La serie completa de experimen- 

tos duró cinco años. Se empezó por introducir diversos cam- 

bios. Los resultados de esos cambios, se resumen a continua- 

ciin$ 

1.- Fin condiciones normales, con semana de 48 horas y - 

sin ratos de descanso, las muchachas produjeron

2, 400 relés por semana cada una. 

2.- Se les puso a trabajar 8 semanas a destajo y le pro

duceión subió. 

3.- Se introdujeron dos pausas de descanso de 5 minutos, 

por le mañana y por le tarde durante un período de - 

5 semanas. La producción volvió a subir. 

4.- Los intervalos da descanso sa alargaron a 10 minu- 

tos. La producción se elevó Ducho. 

5.- Se introdur.on 6 pausas de 5 minutos y la produc- 

ción disminuyó ligera:acnte; las muchachas se queja- 

ron de que su ritmo de trabajo era interrumpido por

13s fr cuentes causas. 



10

6.- Se volvió a las dos pausas de descanso, la primera- 

compañada de un refrigerio cliente proporcionado - 

gratuitamente por la compadat La producción subió. 

7.- Se permitió a las muchachas salir a las 4: 30 p. m. - 

en vez de las 5 p. m. la producción se elevó. 

8.- Se les permitió salir a las 4 p. m. la producción no

se alteró. 

9.- Finalmente se suprimieron todas las mejoras y las - 

muchachas volvieron a las condiciones físicas de -- 

los comienzos del experimento. Esta situación se -- 

prolongó durante doce semanas, y la producción ell.- 

eenzó el máximo nivel registtado con un promedio de

3, 000 relás por semana. 

La producción se elevó ante todo por el cambio de acti- 

tud de las operarias hacia su trabajo y su grupo. Quedó de -- 

mostrado que la industria, aparte de la producción de artícu

los, tiene que llenar -temblón una función social, Que el gru

po primario, más que el individuo aislado, representan la -- 

unidad fundamental de observación en toda investigación in- 

dustrial; y, que la motivación adecuada, es más import, nta - 

que las condiciones físicas del ambiente. 

El hombre responsable de los experimentos Hawthorne, fuá

George Llton Myo, profesor de investigaciones industriales - 

en la Escuela de Negocios para gradué s en Harvard. Mayo, - 

australiano de Adelaide. Nació en 1880, y estudió psicclosía

en la L' riversided de su Cis.:' : a reate,. : _ st ,dos Unidos



como becario de le Fundación Rockefeller y en 1926, fué nom- 

brado jefe del Departamento de Investigaciones Industriales - 

de Harvard, posición que conservó hasta su retiro en 1947. - 

Es interesante seguir el desarrollo del pensamiento da Mayo - 

desde sus primeras investigaciones en 1923, cuando efectuó

una investigación sobre las causas de le alta rotación entre

los operarios de una planta textil cerca de Filadelfia, bas- 

te el cambio de orientación que siguió a las investigaciones

Hawthorne, que influyeron sobre toda su obra posterior. 

n su obra posterior " The Social Problems of aa Indus- 

trial Civilization", ( Mayo, 1935), señaló, que el mero hecho

de efectuar una investigaciñn demostraba a los obreros que -- 

sus ', roble^ es no se ¶ z -.oraban. 

Le breve relación que se hace aqui, hace poca justicia - 

a le profundidad de las investigaciones, durante las cuales, 

todas las condiciones físicas tanto los talleres, como los

mismos trabajadores, tuvieron que mantenerse bajo estricta

vigilancia. 

En la segunda parte de la investigaciL Hawt1orne, to- 

dos los trabajadores fueron sometidos a exámenes módicos ca- 

da cinco o seis semanas; Sin embe-'), : n cuanto resultó evi- 

dente que lo que realmente importaba ara el cambio de acti- 

tud de los empleados hacia el trabajo, se inició un progru.1.3

de entrevistas encaminas a descubrir 1:. naturaleza de esas

actitudes. Las entrevistas se reducían a la interrogación dl

rectal Se esperaban preguntas como; Lqu; ^. ca- 
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pataz? ¿ le parece justo? b o tiene favoritos?. Pero este mé- 

todo tiene muchos inconvenientes; tiende a causar antagonis- 

mos o respuestas estereotipadas, y probablemente inclina a - 

simplificar demasiado las respuestas reduciéndolas a " al" o - 

no". Por eso se recurrl6 a lo que se conoce como entrevista

no orientada", en la que el entrevistante escucha en vez de

hablar, y eiopta una actitud perfectamente
neutral; las entre

vistas, claro está, son confidenciales. Por aquel entonces, - 

se descubrió que los grupos sociales formados eh la fábrica, 

ejercían sobre la conducta, de sus miembros considerable in- 

fluencia, y en particular sobre le cantidad de trabajo que - 

hacían. El Dr. Yayo decidió investigar uno de estos departa- 

rentos que llamaban " cuarto de los alambres" con objeto de- 

averigur todo lo posible sobre el freno impuesto a la pro-- 

duccidn por loz que laboraban allí. La actitud del grupo era

de completa indiferencia hacia loa incentivos finaacierós de

la competas, y aunque se ofrecían gratificaciones a todos -- 

los empleados por los incrementos de la producción, ésta no - 

pasaba de 6, 000 unidades al día, hi una más,, ni una senos. - 

Habia un código exteofioial de conducta que ejercía poderosa

influencia sobre los miembros del grupo. Se averigi6, que en

el " cuarto de los alambres" residía un grupo altamente in- 

tegrado, con su propia estructura social, y el correspondiera

te código de conducta, que no sólo se hallaba en conflicto - 

con las intenciones de la administración, sino con le finali

dad y la función social de la industria, que es la creciente

producción de objetos. Este ejemplo nuestra como el -- 



13

grupo informal de un taller, tuvo por efecto disminuir la -- 

producción de la fábrica ( Romano, 1950). 

Mayo realizó otra investigación en 1943, en ciertas fá- 

bricas de aviones al sur de California, donde habla una exa- 

gerada rotación. En esta investigación se encontró, que las - 

faltas y la alta rotación en el trabajo eran características

de loa operarios que no pertenecían a equipos y no habían -- 

conseguido ingresar a ningdn grupo. 

Aunque es indudable qae la obra de Mayo y sus colabora- 

dores, Roethlisberger y Dickson, constituye el fundamento -- 

obligado de todas las investigaciones ulteriores, ciertos as

actos han sido blanco de criticas por parte de los induetria

listas y de los psicólogos. El psicólogo social, el dnico co

mentario que hace al aceptar la obra de Mayo, es que todo -- 

aquello se sabia desde hacia mucho tiempo. El principal co- 

mentario de Edmund Barke, es qae Mayo fud e610 un instrumen- 

to en el redescubrimiento de la _ytportancia de los grupos y - 

que se limit6 a aplicar sus conocimientos a los problemas de

la industria. 

No es enteramente cierto decir que Mayo prescindid nom- 

pletamente del marco general de la sociedad, por el contre-- 

rio, dedica la mayor parte de su libro " The Social Problems

of an Industrial Oivili$ation", a examinar la influencia de - 

las transformaciones sociales sobre la estructura de la in-- 

dustria. ( Brown, 1958). 
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Sun tesis son las siguientes: 

1.- El trabajo es una actividad de grupo. 

2.- El mundo social del adulto está organizado principalmen- 

te por el trabajo. 

3._ La necesidad de reconocimiento, seguridad y conciencia de

pertenecer a un grupo, es más importante para determinar - 

el estado y la productividad de los obreros, que las con- 

diciones físicas del trabajo. 

4.- Las quejas no son necesariamente descripciones objetivas - 

de hechos: 1 menudo son síntomas de trastornos relaciona- 

dos con la condición de los individuos. 

5._ El trabajador es una persona cuya efectividad y actitu- 

des, están condicionadas por las demandas sociales del - 

iaterior y del exterior de la fábrica. 

6.- Los grupos informales dentro de la fábrica, tienen gran - 

influencia social sobre los hábitos de trabajo y las ac- 

titudes del operario individual. 

7.- El paso de una sociedad establecida a una adaptativa, -- 

del viejo tipo de vida comunal a la sociedad atomizada

de individuos aislados) tiende continuamente a alterar - 

la organización social de la factoría y de la industria - 

en general. 

8.- La celebración en los grupos no se produce por acciden— 

tes Debe planearse y desarrollarse. Si se consigue que - 

los grupos colaboren, las relaciones de trabajo dentro - 

de una planta fabril, pueden alcanzar una cohesión inmune
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a los efectos disgregantes de las sociedad adoptativa. 

La obra de Mayo fué escencialmente empírica y práctica, 

pero esto no impidió que trajera aparejados grandes avances - 

en el campo de la psicología industrial. 

En resumen, las investigaciones de Yayo siguen siendo -- 

revolucionarias y cuentan entre las más importantes en el -- 

campo total de las ciencias sociales. Sas tésis pueden acep- 

tarse sin reparos como válidas, y esta validéz no es afecta- 

da por las criticas al método, a la parcialidad y a la falta

de panorama soeiol6gico ya consideradas. Reconoceremos qae - 

las investigaciones Hawthorne son correctas, " en tanto qae- 

las condiciones generales no cambien", como se aceptan los - 

descubrimientos de los primeros psicólogos industriales, en - 

relación con la organización social de la cultura ~Niro de - 

la cual le fábrica funciona. 

LA ORGANIZACION EN LA INDUSTRIA. 

La organización dentro de la industria, se divide en -- 

organisaei6n formal y organización informal. Explicaremos - 

brevemente a que se refiere cada una de ellas. 

LA ORQANIZACION FORMAL. 

La organización formal de una empresa representa el or

den jerárquico oficial que consta en documentos. 

La fábrica está dividida segdn cierta jerarquía de po-- 

dere Es una pirámide, con el presidente del consejo en la -- 

cdspide y los trabajadores en la base. Los funcionarios, el - 

personal de oficina y los supervisores ocupan las posicio-- 
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nes intermedias. La teoría de este sistema, es que t ea auto

ridad se delega de an nivel a otro, y reside en dltima ins- 

tancia, en el presidente del consejo administrativo. Las ór- 

denes desoienden en esa escala, mientras los informes de lo - 

que ocurre en los diversos departamentos, ascienden; pero la

circulación de 6rdenes e informes es irreversible. 

La organización formal de la industria, desde el punto - 

de vista te6rico, posee tres características. 

1.- Es deliberadamente impersonal. 

2.- Se basa en relaciones ideales. 

3.- Se basa en la hipótesis de que la competencia conduce a- 

la eficiencia méxima, que cuando cada individuo lacha por

sí mismo, sirve a los mejores intereses del grupo, y que, 

los individuos son unidades aisladas que pueden pasar de - 

un puesto a otro, de acuerdo e610 con su habilidad para - 

hacer el trabajo. 

Las dos primeras earact. r̂fsticas, implican que todo mies

bro de la or$anizaoión, no reacciona ante los demás en térmi- 

nos personales de agrado o desagrado, sino de acuerdo con la- 

funci6n que tiene que desempefiar en el conjunto y lugar que

ocapa en la jerarquía. 

La tercera caracterfe tca, conduce a la pretensión de -- 

que le organización formal no sólo evita complicaciones huma- 

nas, sino que tiene la ventaja adicional de ser flexible. 

La jerarquía industrial comprende varios planos de auto- 
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ridad, desde al presidente del consejo administrativo, hasta

el vicepresidente, los gerentes, los jefes de sección y de - 

partamantos, los superintendentes y los trabajadores. Con -- 

excención de las capas sunarior e inferior, cada quien tiene

su jefe y es a su vez, jefe de otros. Este sistema de autora

dad conocido como " organización en linea", representa una - 

división básica en le estructura del trabajo en la emprasa.- 

Existen otras dos estructuras surerpuestas ciue son da impor- 

tancia! Se trata de la organización funcional y la organiza- 

ción técnica. La estructura funcional depende del tipo de -- 

trabajo efectuado, y la estructura técnica, de la especiali- 

zación. 

Hay ciertas debilidades en la teoría de la organización

formal, , ue resultan particularmente vulnerables! Dos de esos

puntos son ccrostitufdos por los problemas de la coordinación, 

y los problemas humanos excluidos de le teoría de la organi- 

zación formal, El problema de le coordinación, es esencial- 

mente un problema de comunicación, porque sin comunicación - 

efectiva es imposible cualquier esfuerzo ,coordinado. 

Ya sabemos que la fébrica, como la sociedad, es un agra

galo de grupos primarios de trabajo, por lo tanto es natural

que la presencia de personas que hablan un idioma diferente - 

y toman le vida de una manara completamente distinta, tenga - 

una influencia poderosfsima sobre la estructura social da la

fábrica y sobre la comunicación dentro de una unidad. 

Proyectada esta or7:..n!. z: tcion, precisamente con objeto - 
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de ser racional y lógica, y reducir al mínimo los facteres-- 

humanos, está expuesta a conflictos cuando se enfrenta a los

aspectos irracionales y emocionales de la vida industrial, - 

pero, aunque ninguna fábrica puedo enten-ierse al no se cono- 

ce su estructura formal, tampoco es posible comprenderla con

esta { Mica basa. " La razón de que asf sea, es fácil de des- 

cubrir. Se ha prescindido de la variable más importante de - 

le organización: El individuó. Le organización formal consi- 

de a al personal que llana las diforeetes oficinas o posi- 

ciones, como una serie de constantes. Sapene que todos los - 

trabajadores de una planta, sosa individuos sin relaciones mu

tuas, o que tales relaciones se reducen a las especificadas - 

por escrito. ( Miller y Form, 1965). 

La inseguridad del empleo, la monotonía, la falta de in

ter és en el trabajo y la falta de tiempo por parte de la ad- 

ministración para prestar alguna atención a los aspectos so- 

ciales de le vida fabril, son responsables de que el trabaja

dor piense mos en las ganancias en efectivo qua en cualquier

otre cosa. 

En muchos aspectos la gran aepresa tiene la oportunidad

de resolver los problemas humanos de la industria o diferen- 

cias de las empresas pequeñas y las muy competidoras. Pero - 

le gran desventaja de la gran empresa es su naturaleza impar

sonal y la dificultad de comunicación que es consecuencia di

recta de sus dimensiones. La ventaja da le pequeña empresa - 

es que los problemas de comunicación resultan menos agudos y
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las relaciones directas de los empleados con la dirección, -- 

simplifican la solución da los conflictos, 

La estructura total de une empresa, influye sobre la - 

conducta de los individuos y de los grupos que comprende. - 

Asi como los actos de un individuo, sólo son explicables -- 

con relación al grupo en que actúa, la conducta de un gru- 

po sólo as comprensible en el contexto del grupo mayor al - 

que pertenece. 

LA ORGAPJIZACIOA INFORMAL & Á LA IlWDUSTRIA: 

Cuando todos loe grupos qua cómponen una gran organiza- 

ción, subordinan su actividad a una meta común, nos encontrp

mos anta una organización bien integrada; pero si existen -- 

conflictos entre las unidades_, o algunas de estas tratan de - 

dominar a las otras, o de independizarse de la organización - 

madre, se dice que el conjunto muestra tendencia a la segmen

tación. Todos los grupos o combinaciones de grupos, represen

tan un equilibrio entre le integración y la segmentación, y - 

toda organización importante se enfrenta al mismo dilema. Dg

be permitirse a las unidades conservar su individualidad haa

ta donde sea posible, pero, por otra parte, esta individuais

dad debe regularse. de modo que todas las unidades puedan tra

bajar juntas con una mata común, también es muy importante - 

cue el director comprenda que el grupo informal da trabajo - 

es la fuente principal de control social, y que debe empeñar

se en ejercitar un control legitimo a través da tales grupos, 

sin destruirlos. 
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Los granos nue nos interesan son asociaciones mas o me- 

nos per7anentes, tienen objetivos particulares y estructura - 

definida, sus dimensiones son limitadas y sus miembros son - 

conocidos. 

En estos grupos, cada individuo cumple una función espe

c{ fica y mantiene relaciones con los demás. A esto es a lo - 

que se le llama grupo primario. El grupo secundario es el -- 

que tiende a organizarse con un propósito formal an el caso - 

de la fábrica- oars la producción- de artículos. El grupo -- 

primario tiene a veces metas específicas prácticas, y con ob

jeto de alcanzarlas, se organiza lógicamente, pero su funda- 

mento profundo reside en las satisfacciones sociales y le se

lección personal, y por encima de toda misión práctica, in— 

tenta conservar su unidad. No se imagine que la unidad del - 

grupo es de pura armonía y amor, siempre es una unidad dife- 

renciada y casi siempre de competencia, que admite la afirma

cien de la personalidad y diversos impulsos de apropiación, - 

la simpar{ a socialice esas pasiones hasta someterlas parcial

o completamente a la disciplina del espíritu común. Sin em- 

bargo, la organización informal de la industria no puede re- 

ducirse simplemente a grupos primario, ' a trabajo, pues se - 

manifiesta en cinco niveles diferentes. 

1.- La organización informal total de la fábrica conside

rada como un sistema de grupos muy diversos relacio

nados entre si. 

2.- Grandes grupos que generalmente insisten sobre al- 
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3.- El grupo primario fundado en mayor o menor grado -- 

sobre la igualdad de labores en detersinode parte de la fá— 

brica. Las relaciones entre los miembros, son más o menos -- 

Lntimos, pero casi siempre trabajan, comen y hablan juntos. - 

Semejante grupo se denomina usualmente " palomilla". 

4.- Grupos de dos o tres amitos particularmente íntimos, 

que pueden ser miembros de agregados mayores. 

5.- Individuos aislados que rara vez participan an ac- 

tividades sociales. 

Conviene distinguir entre las acciones de origen fun.da- 

Rentalmente técnico, las que son de tipo sociotécnico y las- 

que son Puramente sociales, en el sentido de que envuelven -- 

interacciones entre individuos, son en realidad parte del -- 

trabajo, pero le conducta social corresponde a le estructura

informal de la fábrica. 

Moreno hizo una exposición detallada de las estructuras

de los grupos. Moreno llama a su técnica " Sociometria" y -- 

las gráficas que ilustran las interacciones sociales dentro - 

de un grupo, son " sociogramas". Clasifica las actitudes fun- 

damentales que los individuos adoptan frente a los demás, co

mo atracción, repulsión e indiferencia. Se les pide a las

personas de un grupo, que indiquen las personas a quienes

les gustarla o no les gustaría asociarse. Sus preferencias - 

se cotejan y ordenan, y se reforman los grupos de acuerdo -- 

con las Preferencias de sus mie oros. Se distinguen cinco ti
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pos principales de organizaciones. 

1.- El ndcleo más elemental y definido, es dado por la- 

primera selección reciproca de dos o más individuos. 

2.- Selecciones no reciprocas, que se pueden represen, - 

tar por cadenas de cualquier número de individuos. 

3.- La configuración " estrellada" que resulta al agru- 

par numerosas preferencias alrededor de un sólo individuo. 

4.- El grupo organizado en torno al individuo influyen- 

te en contraste con el individuo popular. Asi, un individuo - 

popular puede tener muy poca influencia sobre los demás, y - 

otro individuo que no es popular puede tener mucha influen— 

cia entre los miembros que loa escogen. 

5._ Finalmente, hay individuos aislados que nadie esco- 

ge, aunque ellos a veces, escogen a unos cuantos. 

Las estructuras del grupo no son estáticas, Mes bien se

trata de una red dinámica de fuerzas, la cual cambia de con- 

tinuo con ritmo variable, sobre todo, la estructura del gru- 

po se modifica de acuerdo con las pareas a que se enfrente. 

EL TRABAJO. 

Ante el problema de la moa* aerción en el trabajo, una -- 

hipótesis sostiene que el pr:.r_r: pal incentivo positivo es el

dinero, y el negativo funeamentaal es el temor al desempleo. - 

En los dltimos anos, estas opiniones se han codificado en real

chas forras; en primer lagar, que el trabajo es una parte es

cencial de la vida humana, puesto que es el aspecto de la vi

da que confiere condición y liga a la sociedad: En segundo - 
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lugar, el estado da énimo del trabajador, no tiene ninguna -- 

relación directa con las c mdiciones d trbajos En tercer - 

lugar, que existen numerosos incentivos aparte del dinero. 

El trabajo es fundamentalmente una actividad social, - 

que cumple dos funciones principales* Producir los bienes - 

que la sociedad necesita, e integrar al individuo en los -- 

sistemas de relaciones que ccnstituyen le sociedad. Casi to

dos los trabajadores gustan de sus labores aunque las condi

ciones no sean muy satisfactorias* Otro motivo, es el orgu-- 

ilo y el interés que muestran algunos trabajadores por los - 

asuntos de ciertas empresas. 

El trabajador necesita sentir que lo que hace tiene al- 

guna inportancia, que su trabajo es un eslabón que lo une a- 

la sociedad. También se puede gustar del trabajo porque pro- 

porciona camarader{ a, ascensos y estatura social, todo lo -- 

cual sin discusión, forma Harte del trabajo. Las buenas con- 

diciones físicas del trabajo, mejrran en ocasiones el estado

general, pero no lo crean sin más. Pocas investigaciones re- 

lativas a la influencia de los factores ambientales sobre la

capacidad del trabajo, proporcionan indicaciones explícitas - 

de lo que se haya intentado determinar, hasta que grado los - 

efectos observados se deben a influencias físicas directas, - 

y en que proporción deben atribuirse a les preferencias indi

viduales. En general, los trabajadores no se quejan de las - 

condiciones de trabajo porque sean objetivamente malas, sino

por„ ue son peores de lo que deberían ser an la situación nre

valeciente. 
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Se he intentado muchas veces investigar las necesidades

más apremiantes que, según los trabajadores, las empresas de

berian satisfacer, con miras a utilizarlos cano incentivos. - 

Como seria de esperarse, se descubrieron divergencias de opi

ni6n relacionadas con el sexo, la edad, la clase y los pro - 

blemas particulares de las diferentes empresas. ( Wyatt, San

gdon y Stock, 1937). El trabajo debe estar de acuerdo con la

capacidad del operario, lo cual depende del sentido común -- 

del supervisor, o del resultado de pruebas convenientes efec

tuadas en el departamento de personal. E trabajad^r debe te

ner una seguridad razonable, término que no sólo incluye la - 

seguridad física y económica, sino también la falta de amena

zas a la condición y al prestigio, la satisfacción de la ne- 

cesidad de contar con el apoyo del grupo, el conocimiento de

las funciones de las personas y cosas, y la certidumbre de - 

la improbabilidad de perder el empleo. 

Le mayoría de los individuos están de acuerdo ea que una

de las satisfacciones mis decisivas que se obtienen en el -- 

trabajo, es el sentimiento de orgullo por haber hecho algo. - 

Dentro del trabajo, otro factor muy importante es la comuni- 

cación y que cada trabajador sepa a quien debe dirigirse en - 

busca de orientación y aprobación formal. El sistema debe -- 

ser justo para que los empleados acepten tanto los aspectos - 

formales como los informales, y no debe ser tan autocrático - 

que niegue toda sentimiento de importancia a los que no ocu- 

pan les posiciones más elevadas. Así los individuos estarán - 

en la empresa, sólo si se satisfacen sus necesidades de se-- 
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ras humanos. 

I. 2 ACTITUD DE LOS TRABAJADORES HACIA SU TRABAJO. 

Hay cosas muy interesantew en la investigación psicoló— 

gica, en las que una actitud particular que antes se creía — 

desempeffaba un papel fundamental en cierta conducta tanto co

mo todo un movimiento nacional que se hubiera desarrollado — 

para cultivar la actitud " adecuada", se revela ahora, des ---- 

pués de otros estudios, como que tenia poca o ninguna cone-- 

sidn con la conducta en cuestión. Un ejemplo es la suposici6a

de los gerentes de indastria de que los obreros con actita-- 

des favorables a sus empleos, serán especialmente producti— 

vos. Con base en tal proposictdn, los dirigentes industriales

han hun rizado sus relaciones con los obreros para asegurarse

de que sus actitudes hacia laa condiciones de trabajo serán — 

favorables. ( Lamb' t y Lambert, 1964). 

Arthur Brayfield y Welter Crockett, ( Brayfiel y Croo-- 

kett, 1955), analizaron los abuLCantes estudios llevados a — 

cabo en industrias durante los anteriores cuarenta aptos, so— 

bre las relaciones de las actitudes de los empleados, ( medí

das por cuestionarios, escalas graduadas y entrevistas) y su

productividad en el trabajo. Las conclusiones fueron muy ins

tructivas; hay poca evidencia de que las actitudes de un em— 

pleado por su trabajo, tengan alguna relaci6n con su produc— 

tividad. En otras palabras, los que mucho producen son a me— 

nudo inconformes; pero tambidl hay muchos conformes con sus— 

condiciones de trebajo. Los industriales han hecho aparentemente
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una suposición equivocada acerca de las ac, itudes de sus --- 

obreros y sobre las metas por las que luchan. Brayfield y -- 

Crockett han señalado que el error vino de suponer, que la - 

productividad era necesariamente una meta tan importante para

los obreros, como para quienes ocupan los niveles de geren--- 

cia. Los obreros pueden no estar orientados hacia el logro de

tales metas, tanto como los gerentes de clase media podrían - 

presumir equivocadamente al considerar sus propias inclinacio

nes. Para al obrero, la productividad es más un medio de al-- 

eanzer otras metas, qua un fin en sí. 

Cuando se han satisfecho ya, las necesidades básicas de - 

comodidad personal y familiar, los obreros en su mayoría, mi- 

ran hacia setas sociales tales como las que gustan a los de- 

más, o como para sentirse miembros de grupos sociales. Pera -- 

ellos, le sobreproducción podría provocar el enojo de los com

paneros de trabajo o de dirigentes sindicales que se senti--- 

rían " traicionados" por un obrero demasiado vivo. Así que --- 

aquellos obreros satisfechos con sus condicionas, podrán regu

lar sus cifras de producción para no obtener promociones o al

aa de salarios, ya que tales premios, podrían sacarlos de su. - 

ambiente cómodo, tanto dentro como en el exterior de le fábri

ca. A la inversa, quienes sienten insatisfechos con sus -- 

condiciones de trabajo, podrán producir más con objeto de ale

jarse de lo que consideran un ambiente incómodo para ellos. - 

Lo fundamental aquí, es que, aunque las actitudes de los obre

ros frente a asuntos que consideran importantes, sin duda --- 

afectan sus costumbres de trabajo, incluyendo la productivi-- 
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dad; la relación entre actitudes y trabajo, es más completa— 

de lo que se suponía antes por aquellos gerentes de industria

que, ampliando sus propias actitudes, mal interpretaron los -- 

sentimientos, deseos y metas de sus obreros. 

I. 3 ROTACION. 

Reemplazar un obrero que ha estado trabjando durante -- 

muchos anos, puede requerir la contratación y la formación -- 

de varios hombres, antes que se encuentre otro obrero relati— 

vamente permanente. La rotación refleja las condiciones de la

fábrica, pero antes de juzgar a una empresa, debemos tener en

cuenta la naturaleza de las causas de la superación. 

I. 3. 1 CAUSAS Y ts1 OTOS. 

Las formas inevitables de la rotación, son factores cons

tantea o influyen sobre todas las formas de trabajo, así como

sobre todas las compelías. La muerte, la incapacidad permanen

te, el retiro, los matrimonios y cambios de reaidendia, son — 

tipos de separaciones que caen dentro de este categoría. La — 

rotación causada por los despidos y condiciones estacionales, 

puede depender de factores fuera del control del empresario — 

pero éste puede influir sobre ellos en un grado considerable. 

El problema de las fluctuaciones estacionales en las demandas

de producto, puede solucionarse en muchos casos, ya sea aLa-- 

cenando los productos propios de la temporada o introduciendo

incentivos que influyan sobre la demanda. Mantener con éxito— 

un personal permanente, reduce -los costos de contratación y — 
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formaci6n de un cuadro de personal, fiel y consciente. 

El ndmero de relevos causados por la incompetencia de - 

los empleados puede reducirse con una selección más cuidado- 

sa y trasladando a los hombres a los trabajos a los que están

mejor adaptados. Un porcentaje bajo de cambios no significa -- 

que los métodos de selección sean satisfactorios. Una compa-- 

ñfa que no discrimine y no mida la productividad individuao,- 

puede tener un porcentaje de cambios bajo, a causa de la ine- 

ficacia de su programa de medida de la producción a causa de- 

aus bajos niveles de producción. 

Tienen mayor significado las dimisiones causadas por el - 

hecho de que los empleados prefieran trebejar en otra parte. - 

Abandonar un empleo es una forma de agresión dirigida a un em

precario. Los mismos factores que ocasionan un número excesi- 

vo de superaciones, pueden también ser la causa de las huel— 

gas y de la producción limitada. Cuando el empleado no tiene - 

oportunidad de colocarse en otro sitio, expresa su insatiafac

cidn impidiendo la producción y buscando injusticias en la -- 

conducta de los supervisores para intentar procedimientos de- 

reinvindicaci6n. 

Aunque le ineatiafacción en el trabajo es un factor i -- 

portante, existen otras razones que no deben pasarse por alto. 

Los individuos que no se adaptan bien al ambiente, vagan de - 

trebejo en trabajo hasta que pueden encontrar finalmente un - 

empleo satisfactorio. Otros individuos abandonan el trabajo - 
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inveteradamente y sera conveniente encontrar unos métodos - 

de selección que los detectase. Su historial anterior de --- 

inestabilidad, podría ser un indice de esta tendencia. 

Determinando la clase de individuos que abandonan volun

tariamente su empleo, es importante distinguir entre los que

lo abandonan satisfactoria e
insatisfactoriamente. Si los -- 

que cesan son trabajadores inferiores, la separación puede - 

ser conveniente; pero si las dimisiones se dan predominante- 

mente entre los eapleados más satisfactorios, 
entonces la -- 

circunstancia es seria. Cuando los empleados abandonan sus - 

trabajos, se puede hacer actuar un factor selectivo que pue- 

da hacer subir o bajar le calidad de la mano de obra perma-- 

1. 3. 2 IMPORTANCIA DE LA ROTÁCION . 

Ya que le rotación es una expresión de insatisfacción, - 

su análisis se puede usar para determimr la naturaleza de t

los deseos y necesidades del empleado. Las normas no son bue

nas para los empleados sólo eorque le dirección crea que lo - 

son. Esta actitud entre algunos supervisores, 
casi los con- 

vierte en dictadores benevolentes. Para seguir los métodos - 

democréticos de dirección es importante satisfacer las nece- 

sidades que existen en la población obrera en lugar de ofre- 

cer incentivos que satisfagan necesidades hi ot®ticas o nece

sidades que los directores crean que deberían existir. El -- 

anélisis de rotación pope de manifiesto la naturaleza de las

necesidades existentes de diversos grupos de empleados, aun - 

cuando los empleados no conozcan su naturaleza, o sean inca- 
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paces de expresarla cita palabras. 

Se pueden utilizar cuestionarios para medir en que los - 
empleados están insatisfechos con sus trabajos, sin pedirles

que den sus razones. Por este método es posible detectar la - 

presencia de la rotación potencial. Este método puede ser -- 

considerado un delicado instrumento para detectr las mismas

condiciones de insatisfacción que los que se conocen a tra- 

vés de un análisis de rotación voluntaria. 
Utilizando los -- 

procedimientos mas delicados, el empresario puede corregir - 

las condiciones antes que lo conduzcan a
dimisiones, huelgas, 

restricciones en la producción, hurtos y otras expresiones - 

de deslealtad y agresión. 
Diagnosticar la enfermedad latente

en las relaciones del personal antes que las circunstancias - 

se agraven, es tan importante para el empresario, 
como lo - 

puede ser un diagnóstico temprano de enfermedad para el médi

co. Los métodos que hacen posible que se dé un diagnóstico - 

temprano, deberían ser practicados y desarrollados por una - 

direceión científica. Se supone a veces que el que la direc- 

ción preste demasiada atención al bienestar de los ampleadoq

hace que se produzcan demandas irrazonables por parte de es- 

tos, y que pronto el empresario se queda
sin derechos. - Este - 

argumento lo pone probablemente en Marcha el individuo que - 

oree que " económizando le vara se estropea al niño". Ning6n- 

niño ha sido estropeado por la varas Por otra parte, los mo- 

dernos métodos de educación, logran más por medio de idas mo- 

tivación positiva. También es cierto que un niño se estropea

si sus oadres se interesan demasiado por su salud. Por el -- 
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Iontrario, el nifto problema se crea en la casa en la que no- 

ee muestra ningdn interes por su bienester. El ni10 seguro - 

y feliz desea cooperar con sus padres y
agradarles, adgdiere

su actitud social y crece con la confianza y responsabilidad

qae sus padres le han dado. Con la clase adecuada de conside

ración, no pide lo que BUS padres no pueden darle. Esta ten- 

dencia en el desarrollo de los galores sociales es caracterfe

tica de la naturaleza humana; y los trabajadores, como el pi- 

llo y el empresario, son seres humanos. 

1. 3. 3. MEDIDA DE LA ROTACION. 

Una fórmula para medir la rotación en forma bastante -- 

exacta es la ideada por Maier, ( 1955). 

Es la siguientes

La cantidad de rotación del personal ( R), se expresa nor

malmente mediante la razón entre el ndmero de separaciones -- 

S) y la media del número de empleados ( E) en en período de - 

tiempO dalo. 

La f6rmula es: 

R.-. S 6 R= S por 100

7

Multiplicando la fracción por 100, se puede expresar la

rotación en porcentajes. Esta genera de trater los d€ tos de- 

rotaCidn, no nos permite distinguir entre las distintas for- 

mas de la misma; cuando el ndmero de empleados se reduce, se

produce un gran ndmero de despidos: Si se elimina este fac— 

tor de los datos de la rotación, el ndmero de destituciones - 

S+) sustituye el ndmero de separaciones ( S) en la fórmula. 
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Tm 8
por 100

Estas y otras variaciones en la fórmula, tienden a redu

cir la magnitud en la cifra de rotación. 

los métodos para calcular la rotación se

comparaciones entre varias compaliias. Si

ble opera en el mismo grado en todas, la

un procedimiento suficientemente exacto, 

cias en la cifra total, estarén causadas

diferencias en la rotación inevitable. 

El interés particular del psicólogo

Es importante que -- 

consideren haciendo

la rotación inevita

primera fórmula es - 

ya que las diferen- 

principalmente por- 

es determinar las -- 

condiciones objetivan y subjetivas que crean una rotación -- 

del personal elevado, y descubrir si las separaciones están - 

haciendo descender o no la calidad de la mano de obra perma. 

nente. 

Los individuos reaccionan a diversos factores en el tra

bajo por lo tanto, es importante que la dirección descubra - 

aquellos factores que influyen sobre las dimensiones de los - 

mejores empleados. 

I.4 ACTITUDES. 

El plan de este inciso, seré primeramente definir que - 

entendamos por actitudes. Consideremos primero, an conjunto - 

de situaciones que tienen unos objetos sociales en comdn y - 

después consideremos el conjunto de conductas sociales

gana persona emite en presencia de esas situaciones. Si

dio de esas conductas sociales, es parecido, inferimos

que - 

el me

que - 
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esa persona tiene tuca " actitud" hacia los objetos sociales - 

que se le presentan en la situación social. 
Por ejemplo, en - 

una situación social en le cual hay una actitud positiva ha- 

cia los negros o una actitud negativa hacia ellos. Si a una - 

persona le agrada tratar con negros, 
decimos que tiene una a

actitud positiva hacia ellos, si le desagrada tratar con ne- 

gros, decimos que tiene una actitud negativa hacia ellos. En

otras palabras las actitudes representan " 
la consistencia en

las respuestas hacia los objetos sociales". (
Cambell, 1963). 

I. 4. 1 CONCEPTOS TLORICOS. 

Allport ( 1935- 1954) ha cubierto en detalle la historia - 

del uso de este concepto en le Psicología Social. Ea 1918 La

Psicología Social era definida como " el estudio científico - 

de las actitudes" ( Thommas y Znaniecki, 1918). Con algunas vg

riaciones, esta definición he sido usada por algunos psicólo

gos y sociólogos durante largo tiempo. El elemento comin que

he cambiado en la mayor Tarte de las definiciones es la " diá

posición de responder" a una situación. Esta disposición pue

de referirse a las " actitudes mentales" ( Spencer, 1862) y - 

la habilidad para interpretar correctamente lo que se ha di- 
cho como resultado de tomar esas actitudes. 

En otros tiempos

se hacia referencia a las " act,'. les motoras" ( Lange, 1888) 

las cuales eran estados de disposición para responder a una - 

tarea motora. La definición de Allport ha sido altamente in- 

fluenciadat " Una actitud es un estado de disposición mental - 

y nerviosa organizada e travós de la experiencia que ejerce - 
una influencia directa o dinAmica en la reacción del indivi- 
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duo ante todos los objetos y todas las situaciones con que - 

se encuentra relacionado " ( Allport, 1935). 

Milton J. Rosenberg y Carl. I. Hovland, 1960) definen - 

las actitudes como " las predisposiciones para responder de - 

una manera particular hacia una clase especifica de objetos". 

Para Kimball Toung, las actitudes son " una tendencia - 

a la acción, que es esencialmente en forja de respuesta anti

cipatoria, el comienzo de una acción que no necesariamente - 

se completaV. 

Por otra parte, ( Kolher, 1929) dice: " desde el punto de

vista de la psicología de la Gestalt, un cambio de actitud - 

volacra una tensión fisiológica definitiva ejercida sobre - 

un cami:c sensorial por un proceso que se esté originando en - 

otras partes de/ sistema nervioso". 

Segdn ( Thomas y Znaniecki, 1918..1920), la actitud es un

proceso de la conciencia individual que determina una acti- 

tud real o posible por parte del individuo en el mando so--- 

cial". 

Newcomb habla de la actitud " como un ectado de disponi

ción para despertar motivos"., es su predisposición para rea

linar, percibir, pensar y sentir en relación eon ello. 

Bernard define las actitudes sociales como " actitudes-. 

individuales, dirigidas hacia objetos sociales" ( 1930). 

Una actitud es también una manera organizada y lógica - 
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de pensar sentir y reaccionar, en relación con personas, gru

pos, resultados sociales, o más generalmente, cualquier suca

so en el ambiente de algubs persona. ( Lambert y Lambert,-, 

196'+). 

Una definición que incluye algunas de las ideas centra- 

les, usadas por los teóricos de las actitudes, es como sigue; 

Una actitud es una idea cargada de emoción, la cual predis- 

pone a una clase de acciones y eh ° articular a una clase de - 

situaciones sociales". Esta definición sugiere que las acti- 

tudes tienen tres componentes; un componente cognitivo, un - 

componente afectivo, y un componente conductual. 
Aunque los - 

tres componentes están relacionados entre si son circunstan- 

cias que puede producir componentes inconsistentes. 

Ahora definiremos la actitud como la define. Thurstone,- 

191+6). " Una actitud es el grado de afecto positivo o negati- 

vo asociado con un objeto psicológico". Por objeto psicológi

co, Thnrstone quiere decir, un símbolo, frase, persona, ins- 

titución, ideal, o idea, hacia la cual la gente puede distin

guir con respecto a una afecto positivo o negativo. Un traba

jo particular, por ejemplo, puede ser un objeto psicológico. 

Las Naciones Unidas, un_ partido político, el titulo de un li

bro, un gruro minoritario, • T. a r: . 16n, una junta de trabajo - 

y una comida en particular, rueden ser ejemplos de objetos - 

psicológicos. 

n la literatura psicológica, los términos afecto y --- 

sentimiento son usadc indistintamente. Cuando un individuo - 
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ha asociado un afecto o sentimiento positivo con un objeto - 

psicológico, se dice que le gusta ese objeto o que tiene una

actitud favorable hacia ese objeto. A la inversa, cuando un - 

individuo ha asociado un afecto negativo con el mismo objeto

psicológico, se dirá que le disgusta el objeto o que tiene - 

una actitud desfavorable hacia ese objeto. 

Ahora debemos diferenciar el término actitud con otros- 

términoee que también son usados en la psicología social; por

ejemplo; opinión. Una opinión se encuentra estechamente li- 

gada con una actitud, puesto que lo que creemos que es cier- 

to respecto a un objeto o un grupo, aanifieataaente desempe- 

eu parte en la determinación de nuestra disposición pa- 

ra reaccion._° de cierta manera, en lugar de hacerlo de una - 

manera distinta. Sería conveniente reservar la palabra acti- 

tud para indicar lo que estamos preparados a hacer, y la pa- 

labra opinión para representar lo que creemos o lo que consi

deramos que es cierto. ( Klineberg, 1963). 

En lo que se refiere al término, valor, diremos que es - 

el tipo de meta común en un conjunto de actitudes generaliza

das. Los valores pueden ser políticos, religiosos, sociales, 

económicos, etc. 

Por medio de la creencia, nosotros podemos conocer to- 

das las afirmaciones positivas o negEtivas acerca de un ob- 

jeto psicológico. El sistema de creencias de ane persona -- 

nos indicaré que tan favorable o desfavorable es su actitud - 

hacia un objeto psicológico. 
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I. 4. 2. X DICION DE LAS ACTITUD S. 

Si un instrumento de medición debe ser útil, tendrá por

supuesto el poder registrar confiablemente variaciones en -- 

cantidades de alguna especie, de tal manera que los elekentos

medidos puedan ser comparados para medir actitudesgse prueban

y modifican hasta que reflejan de manera confiable, grados de

actitu,.ies favorables o no; pero surgen ciertos problemas, ya - 

que es más dificil determinar la confiabilidad de ur sistema, 

de lo qua ocurre con las medicion. s físicas, además no es po- 

sible hacer mediciones directas de procesos psicológicos com- 

plejos como lo son las actitudes. Debido a esto, las inferen- 

cias indirectas hechas acerca de ellas, requieren cuidadosas - 

pruebas de validez. Entendemos por validez, el éxito con que - 

le escala mide lo que pretenda medir. Un procedimiento efecti

vo para medir la validez, es eomparer le escala con le acti- 

tud asumida por los sujetos, o con la conducta que éstos ha- 

yan exhibido ya. 

La información necesaria para inferir actitudes, puede -- 

obtenerse mediante la observación de personas en situaciones - 

sociales especialmente creadas, pero como este planteamiento - 

requiere mucho tiempo, los psicólogos han desarrollado cier— 

tos procedimientos sustitutos, como pedirles a los sujetos se

imaginen en ciertas situaciones sociales y den información de

sus pensamientos, sentimientos y maneras probables de condu- 

cirse en tales escenarios. Por ejemplos ( Bogardus, 1925) pidió

a sus sujetos, se imaginaran ea varios tinos de contacto so- 

cial con extranjeros, con chinos, digamos, y luego indicaran- 
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si les gustaría tenerlos por amigos íntimos, vecinos, compa— 

fieros de trabajo, etc., Las situaciones iban en escala, yen— 

do de la aceptación como marido ( o mujer) haste inclusive el

rechazo del pais, adn como simples visitantes. La escala de— 

distancias sociales de Bogardus, permitió el ordenamiento de

las respuestas en términos de reacciones sociales de quienes

las formularon. A pesar de tener sus limitaciones, la escala

de Bogardus ha sido an instrumento dtil, en la investigación

de las actitudes. 

Un método que se usa para medir actitudes, 
es por medio

de un cuestionario, haciendo comparaciones de tipo favorable

o desfavorable, mediante este método, los entrevistados tie— 

nen oportunic : d de estar de acuerdo o no; la intensidad de — 

la respuesta se reflejaria en que están firmemente de acuer— 

do, o solo de acuerdo; inseguros; en desacuerdo o totalmente

en desacuerdo; y algunas expresiones permitirán a los entre— 

vistados expresar sus pensamientos y creencias acerca del -- 

sujeto. 

Para determinar la confiabilidad, 
probaríamos el ouestio

vario en dos oportunidades diferentes con un grupo represen.. 

tativo. Seria confiable, hasta donde las preguntas provocarán

en ambas ocasiones ana misma respuesta. 

La val/ Mis del cuestionario, se puede examinar al atribuir

valor a cada pregunta por ciertos procedimientos
técnicos, de

tal manera que se eliminen las respuestas repetidas, o las — 
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afirmaciones que no contribuyen realmente a la eficacia de

todo el cuestionario, al discriminar los diversos tipos de - 

actitud. 

Cuando se hayan alcanzado limites aceptables de confin

bilidad, validez y valor de conceptos, el cuestionario llega

ré a ser una herramienta poderosa de investigación para

descubrir la significación social y psicológica de las acta_ 

tades. 

ATRI IUTOS DE LAS ACTITUDES

Puede considerarse que las actitudes tienen diversos - 

atributos o dimensiones. Estos atributos pueden ser descri - 

tos como sigue: 

a).- D. rección.- Cuando nos pronunciamos en favor o ea - 

contra de algo, ya sea un partido político, la igualdad de - 

derechos para los negros, etc. 

b).- Grado.- ¿ Favoreceríamos la igualdad para los ne--- 

gros en todas las situaciones o limitaríamos tal igualdad a- 

las oportunidades económicas?. Creemos que el candidato A, - 

es mejor que su oponente, poco o mucho?. 

o).- Intensidad.- ¿ Con que fuerza sentimos que es de

justicia la igualdad para los negros?. El grado y la intensi

dad de las actitudes indudablemente se antuentran relaciona- 

dos entre sí. 

d).- Consistencia.- ¿ Si creemos en la libertad de pala- 

bra para ciertos grupos concederamos el mismo privilegio a - 

otros grupos?. Si estamos a favor del sindicalismo en el ca- 

so de los mineros, ¿ lo aprobaríamos en el caso dd los maes- 



An annol_a?• 

e).- prominencia.- Oeste que punto estamos dispuestos

a expresar determinada actitud?. 3i nos oponemos al partido - 

político que ocupa actualmente el poder, L con qué facilidad

o prontitud hablamos de nuestra oposición, aun cuando no se- 

nos esté preguntando acerca de nuestras convicciones politi- 

ces?. 

Estas cinco formas en que varían las actitudes, 
proba- 

blemente son las más importantes. ( Klineberg, 1963). 

TECNTCAS DE INVESTIGACICN DE ACTITUDES. 

tie de las técnicas para la investigación de actitudes, 

es la encuesta de opinión pública, donde las respuestas son - 

verbales, por lo que se le critica que, Lcómo puede saberse, 

si los que responden estáis diciendo la verdad?. Las encuestas

de opinión pública, generalmente emplean sólo una pregunta - 

que requiere . m si o un no; esto significa que aunque pueda - 

averiguarse la dirección de le actitud, se obtienen pocos in

formes concernientes a las otras dimensiones descritas. Otro

defecto es que a veces la pregunta se interpreta mal, o los - 

diferentes interrogados la interpretan de manera diferente; - 

los porcentajes finales pueden ser desorientadores. Otro pro

bieme procede del grado en que le actitud de los entrevista- 

doras, afecta la índole de las respuestas obtenidas. 

Las criticas mencionadas, no pueden ser consideradas co

mo justificantes de la conclusión, de que las encuestas son - 

inútiles, al contrario, pueden desempedar una función valio- 

sa cuando las preguntas que se hacen, son claras, no ambi--- 
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guas, y cuando se sacan las conclusiones considerando debi

damente la índole del sector que sirve de muestra, la posibi

lidad de un sesgo dado por entrevistador y el error probable

de los porcentajes obtenidos. 

Escalas de Actitud.- Generalmente, una sola pregunta es

incapaz de producir informaci6n concerniente al " grado " - 

de la actitud y con ese propósito se han ideado la, escalas - 

de actitud Están concebidas para que nos digan no si el in- 

dividuo se pronuncia en favor o en contra de algo ( dirección) 

Bino cómo se compara ese individuo con otros en su grado de - 

opinión; las escalas permiten establecer la actitud de un su- 

jeto en relación con el resto de la población estudiada. 

Uno de los métodos que se han empleado en este respecto, 

ee el de la construcción de una escala apriori es decir, ana- 

escala que ve entre los dos e Iremos, pero construida sobre - 

unna base 16gica Me bien que empírica. En este método la pun- 

tuación es arbitraria y depende del juicio del investigador - 

acerca de que pasos o intervalos deben incluirse. El ejemplo - 

mejor conocido de este tipo, es la escala de Bogardus. Este - 

tipo de escala, implica el supuesto de que la aceptación de

cualquier punto, incluye automáticamente la aceptación de los

demás puntos inferiores. 

Hay un segando método, descrito a veces como la escala - 

psieoffeica o racional, que es el resultado de la labor de -- 

Thurstone y colaboradores. Es la mea conocida de las t6cnicae

de Tharatone y el procedimiento toma la siguiente forma: 
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Se reúne un gran ndmero de declaraciones a veces hasta va--- 

rios centenares de ellas que se supone se encuentran relacio

nadas con la actitud de que se trata. Esas afirmaciones se - 

presentan a 100 o más jueces quienes las clasifican en 11 ea

tegorias que fluctdan desde la más favorable hasta le menos - 

favorable. El valor que tiene en la escala cada declaración, 

está determinado por la posición media que le han asignado - 

los jaeces: Aquellas afirmaciones que han sido colocadas en. 

muchas categorías difernetes, se descartan. Por dltimo, la - 

escala se construye con afirmaciones distribuidas uniforme- 

mente entre los dos extremos y pueden construirse formas du- 

plicadas que luego se emplean para poner a prueba la confiaª

za que merece el mdtodo, el que dicho sea de paso generalmen

te es eficaz. 

Por 1920, Tharetone ( 1927a, 1927b) publicó dos importan

tes artículos en los cuales revela su " Ley del Juicio Compa- 

rativo". Este juicio es importa. te porque proporciona una re

laeión para el ordenamiento del estimulo a lo largo del con- 

tinuo psicológico, Sin embargo, cuando no hay un continuo fi

rico conocido, los valores del estimulo ea el continuo psico

lógico no pueden ser relacionados. La ley del juicio compara

tivo, ha hecho posible que se pueda medir la investigación - 

de todo tipo de valores y experiencias subjetivas. 

Teniendo un ndmero " n " de estímulos podemos prever la - 

posibilidad de que oada una de las varianles desconocidas ten

gan algunos de lob atributos en los cuales estemos interesa

doa. E1 problema de la escala es entonces determinar, que los - 

n" estímulos. 
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pueden ser ordenados en un continuo psicológico con respecto

al grado de atributos de cada posibilidad. Se puede indicar - 

que alguna base dada de estímulos pueden ser ordenados de va

rias maneras, esto ese que pueden ser diferentes con raspee_ 

to de otros atributos y que su ordenamiento no puede ser el - 

mismo en varios continuos psicológicos correspondientes a - 

los atributos. 

la Ley del Juicio comparativo supone que un estimulo da

do, Si, es asociado con el mayor námero de frecuencias regir

tracias en el proceso rodal discriminativo del continuo psicg

16gico. Un proceso discriminativo designado por Si, es un - 

concepto teórico y representa la experiencia o reacción de - 

un individuo cuando es confrontado con estímulos i, y se ha - 

dicho que haga un juicio de algunos atributos, es decir que

se va a hacer una discriminación o un juicio de algunos atr,) 

tintos. Se supone que no siempre los mismos estímulos provocan

el mis îo proceso discriminativo. 

La media, o proceso discriminativo de la media, asocia_ 

do con estímulos i, es tomado como el valor escalar de los

estímulos y es designado por Si, la desviación estandar de - 

la distribución de los procesos discriminativos de Thurstone

se le conoce como dispersión discriminativa o dispersión de - 

los procesos diseriminativos de estímulos i. El símbolo usado

para designar 1:: dispersión discriain2tiva de estímulos i, 

es -.. 1f2 i. 

Hemos sefialado que unos estímul .7, s dados pueden variar - 
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nativo y la dispersión discriminativa de algunos estímulos - 

dados; estarán por lo tanto, dependiendo de los atributos paz

titulares que han sido juzgados. Tenemos ahora el estimulo -- 

constante e introduzcamos un segundo estímulo, digamos estíraj} 

lo J. 81 estimulo j debe ser juzgado con respecto al mismo - 

atributo que el estímulo i fuá juzgado. Suponemos que el esti

mulo j está asociado con el proceso modal discrin. nativo sj,- 

y que se distribuye normalmente en el proceso modal discrimi

nativo Sj y la dispersión discrimativa o desviación estandar- 

será alfa j. Por el mismo atributo, entonces, dos estímulos - 

i y j; pueden diferir con respecto a su proceso modal discrL

minativo, esto es, sus valores escalares 1i y 3j y también

con respecto de sus dispersiones discriminativas alfa i y alfa

1. 

Supongamos, por ejemplo que i y j son dos afirmaciones - 

acerca de alge1 objeto psicológico. Nosotros preguntamos a - 

un grupo de sujetos aue bagan juicios comprrstivos entre i y- 

j a ver cual de las dos es más favorable. Si encontramos que - 

500 de los sujetos dicen que i es más favorable que j; y -- 

500 nue j es más favorable que i. Podemos argumentar que 1o:- 

estímulos

o:

estímulos i y j son exactamente iguales con respecto al atri

buto qL he, los tratado an ' . cala. Si'= , entonces la - 

discriminación o juicio i, es igual que J. 

Por otro lado, si encontramos que más del . 500 de los -- 

sujetos dicen que i es más favorable ello j, entonces podemos= 
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deducir que i tiene más alto proceso diseriminativo que j en - 

el continuo psicológico, colocando desde el menos hasta el más

favorable. Si Sies mayor nue Sj, 
entonces esperemos encontrar- 

más del . 500 de los sujetos que dijeron que i es más favorable

que j. Del mismo nodo, si encontramos que menos del . 500 de -- 

los sujetos que dicen que i es más favorable que j, el resulta

do será consistente con el concepto S es menor que 14. te. sepa

ración es la escala del proceso modal discriminativoSiy Sj - 
en el continuo psicológico, será en otras palabras una función

de proporción de juicios de i mayor que j. 

Una tercers técnica está asociada con el nombre de Likert

en ella el investigador mismo, reune un gran número de declara

ciones que considera pertinentes y las presenta a un grupo de- 

sujetos, quienes indicarán refiriéndose a cada punto: 1).- Si - 

lo aprueban decididamente, 2).- Lo aprueban. 3).- Bstdn indeci

sos, #).- Lo desaprueba, 5).- Lo desaprueban decididamente. m - 

esas respuestas se les asignan valores del 1 al Sindicando - 

los valores más altos, un mayor grado de aprobación. de la acti

tud que se investiga. Ie suma de esos valores constituye la no

taci6n total de cada individuo. Aquellos puntos que arrojan - 

una correlación baja con la notación total, son eliminados a - 

fin de que la escala en general, sea internamente consistente. 

Entre otros métodos de escala ciue se han ideado reciente- 

mente, figuran; " la Técnica de Discriminación de Escala " -- 
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de( Edward y Xiloatrick, 1948), el " Análisis de Escala 6° - 

Métodos de Escalograma"( Guttman, 1949) y el Método de Lstruc

tura Latente" de( Lazarsfeld, 1951). 

I. 4. 3. IMPORTANCIA DE LAS ACTITUDES. 

El estudio de las actitudes se ha vuelto uiia de las -- 

principales preocupaciones de los psicólogos sociales en el - 

curso de los aios, parque se trata de un f enómenc psicológi- 

co clnplejo que tiene una significación social realmente ex- 

traordinaria, lo que ha motivado muchas teorías é investiga- 

ciones el respecto. 

Desarrollamos actitudes en el proceso de enfrentarnos a

nuestros ambientes sociales, y ya desarrolladas, facilitan - 

nuestros ajustes mediante 1azegularizeción de nuestras reac- 

ciones e los eventos recurrentes. Cuando se organizan rígida

mente, limitan le riqueza de nuestras experiencias, debido - 

a que tendemos a colocar ea categorías personas y sucesos -- 

demasiado apresuradamente, an manaras de pensar sobre estrue

turadas, y nuestros sentimientos y reacciones res-)ecto a --- 

ellas se vuelven objeto de rutina. 

Mucha de nuestra conducta social se ve influida por las

actitudes que tenemos. Afectan éstas nuestros juicios y pera

cepcicn es, muestra eficiencia en el aprendizaje, huentra -- 

reacciones e los demás e inclusive YW stra filosofía básica

de la vida. Las numerosas actitudes que desarrollamos vienen

a agruoerse en distintos tipos due 3yudaf a formar las bases

de nuesros personalidades. 
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Por medio de las actitudes aprendemos a temer y evitar -- 

personas y sucesos con acontecimientos no grato. ádquirimos - 

nuestros pensamientos y creencias, de personas importantes - 

en nuestro mundo social que transfieren sus pensamientos y - 

creencias ya listos, para nosotros. Por medio de la comunica

ción social no sólo recibimos elementos de actitudes por me_ 

dio de la transferencia, sino que también transmitimos a los

dem& s nuestras propias creencias. 

las tentativas para modificar o sustituir se basan en - 

los principios del aprendizaje. Pero es aparentemente mucho - 

más dificil cambiar u olvidar las actitudes de lo que es apren

derlas. Debido a que parece ser así, estamos comenzando a -- 

apreciar el gran papel que la temprana socialización desempg

ña en el desarrollo de las actitudes. 

I. 5. ICTITUDBS HOCIO EL TR2.BLIJO

Estudios realizados con anterioridad. 

Una investigación de I‘ctit!zdes y Rendimiento en dos gry

pos de una empresa del D. F., realizado por Francisco Gaona - 

Lóez en 1971. 

En esta investigación, se pretendía identificar la reta

ción entre las actitudes de favo:rabilidad hacia la empresa, 

grado de seguridad, inseguridad personal, y la productividad. 

Se emplearon patrones de clasificación existentes en la emprg

so, de alto y bajo rendimiento de los trabajadores. Se esta- 

blecieron dos grupos de empleados: Los de productividad alta

y los de productividad baja. Se aplicó en forma individual y



48

simultanea un inventario de actitudes de favorabilidad hacia- 

la empresa y de seguridad -inseguridad. 

La hipotósis era que sujetos con más a1lta productividad

en la empresa tendrían actitudes más favorables que sujetos - 

con menor productividad. hurí mismo que sujetos con altos ín

dices de seguridad tendrían actitudes más favorables, que - 

aquellos que tenían bajos indices de seguridad. 

Se encontró que hay una relación directa entre el ren - 

disiento y la favorabilidad de las actitudes hacia la empre

sa, al igual que entre el grado de seguridad y la favorabilj, 

dad de las actitudes hacia la empresa. 

Corlette H, N. y Hodgskin- 3rown J. ( 1972 ) 

U. estudio de la actitud de los empresarios sobre la- 

motivaci6n de los trabajadores". 

Corlette y Hodgskin manejaron una serie de entrevistas

guiadas con 30 firmas de sociedades de ingenieros. Los reso,1

tados surgirieron que las actitudes sostenidas por los ejecgi

ti.vos acerca de la motivaci6o de los trabajadores está tes

relacionado con el tamaño y tipo de oompaf a en la Dual

ellos estan empleados que con le edad, entrenamiento,' edneaE_3

Dila o la suma de su producción evaluada en el periodo de

aprendizaje o la experien a en el manejo de la especialidad

del trabajador". 

la razón del porqué difieren en sus actitudes sobre la- 

motivaci6n de los trabajadores es que Estas parten de sus - 

propias actitudes hacia el trabajo, en suma, el precepto co- 
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munmente sostenido es acerca del periodo de aprendizaje evalua

do sobre la creatividad y comprensión de los trabajadores; -- 

de tal modo que las actitudes de los ejecutivos no tuvieron - 

apoyo. Las limitaciones del estudio estan siendo investigadas. 

Farris, George; ( 1971 ). 

Un estudio sobre la predicción de la rotación". 

Farris desarrolló un modelo de conducta de rotación -- 

y estudió la probabilidad de su predicción en una muestra de - 
574 científicos e ingenieros en 2 organizaciones o firmas. 

10 hipótesis concernientes a diferentes facetas de una situa_- 

oión de trabajo fueron probadas par medio de an cuestionario

y 5 años de seguimiento. Los desoabrimientos indicaron que la

rotación está más fuertemente ligada con los sentimientos que

con la ayuda que podrían obtener de sus profesiones para las- 
malas estipalacioN7,s sobre el funcionamiento provechoso y la -- 

baja capacidad y madurez técnica. Otras hipótesis fueron par — 

cialmente con firmadas y el modelo fui solidamente apoyado. 

Esto lleva a la conclusión de que eR posible predecir la rota_ 

ción en base a respuestas de cuestionarios anónimos; 
mientras

los sujetos estan todavía trabajando ". 

Farras ( 1971 ). 

Fox, J.; G ( 1971 ) 

Itsica de fondo y la eficiencia industrial " 

Revisiones de la literatura y el material existente -- 

sobre el uso de música en las situaciones laborales de la indas• 

tría como un posible auxiliar para " alentar "; espeoialmeq„ 

te en trabajos donde 13 rutina está replicada. 

Se han dado ejemplos de los resultados benéficos obterdj
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Ane o1 lIOAT wmainn nnn acta fin.. 

Se estan haciendo sugerencias sobre la forma de la mú- 

sica y le duración del programa" 

Lamberth, John y Padd Mayne ( 1972 ). 

Actitudes hacia el trabajo y el ausentismo Una posa

ble explicación". 

Se preguntó a 64 estudiantes de bachillerar que ima

Binaran que a media semana se han despertado sintiendose no

muy bien y que tienen que decidir si van a trabajar orlo. 

Se les explicó qua trabajan en una oficina de 2 perso- 

nas y se les informó acerca de su socio. 

Toda la información con excepción de 15 actitudes est, 

ban estandarizadas por les condiciones de trabajo. 

Se consideró que la información dada era igual al gramo

do de acuerdo de los sujetos sobre un 20, 47 y 80% de la in

formación total. 

Se pidió a los estudiantes que indicaran si irían a -- 

trabajar si tuvieran que evaluar el desempeño de su socio. 

b medida que fus aumentado el grado de acuerdo del sujeto - 

y el trabajo del socio, la atracción hacia el trabajo del - 

socio se incrementó temblón. Hubo un incremento semejante - 

en las actitudes, los sujetos indicaron una mayor voluntad - 

para ir a trabajar. 

La aplicación de los resultados en situaciones labora- 

les reales están siendo investigada". 
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Seller, Dale y Williams, William . 

19 72 ). 

Predicción ' prolongada ° y predicción en el momea

to' hacia la satisfacción en el trabajo' Lista de discrepan

cies contra lista multiplicative ". 

Seller y Williams reunieron las proporciones de la - 

importancia y probabilidad de ocurrencia de 21 caracteristi

cas de trabajo, representando 8 especialidades de 210 inge_ 

nieron al momento de su contratación y un año después ". 

Las respuestas al Indice descriptivo del trabajo de - 

mith, Kendall y Hulin fueron tomadas con un ado de intervg

lo entre sI. 

La " lista de discrepancias ( importancia menos probaba_ 

lidad) y le lista multiplicative ( importancia por probaba_ 

lidad de ocurrencia ) para cada una de las 8 especialida- 

des se correlacionaron, como factores predictivos y como fag

tores concurrentes, con 5 facetas de trabajo del Indice des

criptivo del trabajo. 

Las proporciones obtenidas como factores predictivos - 

indicaron que le lista de discrepancias fué superior ea la - 

predicción de la satisfacción con recompensas. 

Las proporciones obtenidas como factores concurrentes.' 

indicaron que le lista de discrepancias fuá más eficiente - 

en la predicción de le satisfacción con recompensas y promo

Monas. 
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Mientras la lista multiplicativa fa superior en la — 

predicoión de la satisfacción por medio del trabajo. 

la división de opiniones asociadas al uso de listas

de discrepancias y listas multiplicativas estan siendo -- 

revisadas". 

Sohneider; Beajamin y Hall,' Aoaglas. 

1972 ) 

K B1 ambiente de trabajo, el concepto estipulado; DI - 

estadio en una diócesis católica w. 

Se iadentifioaron las conductas y características -- 

específicas de 373 sacerdotes católicos relacionadas con sus

percepciones del ambiente de trabajo. 

111 ambiente percibido f aé considerado como una variable

interventora causada por las experiencias y conductas eapeo

Picas del trabajo. Natividades especiales; la importancia • 

de éstas actividades y el ambiente de trabajo fueron aislo - 

das em forma analitiea. B1 reporte de la suma total de las - 

actividades realizadas indica que éstas estan mas f uertemeg

te relacionadas hacia el ambiente de trabajo percibido que

a la importancia que los sacerdotes reportaron. 

Otra situación fue introducida para moderar las relacie

nes entre las actividades reales y la percepción del ambigl

te de trabajo; especialmente hacia el trabajo de tipo comal

titivo". 

Siegel, Jacob P. ( 1972 ) 
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la organización y el individuo correlacionados Con ---- 

las actitudes de los empresariost. 

Siegel investigó los efectos de dos tipos de variables: 

la organización ( como variable externa ) y la persona1) dad - 

como variable interna ) sobre el tipo de liderazgo. 329 suje

tos de 5- 6 niveles de administración de 3 oompafías hicieron - 

el cuestionario de actitudes de liderazgo: el inventario de - 

autodescripoión de Ghiselli y el cuestionario de actitudes de

Porter hacia la imposición de un dirigente. Los resultados in_ 

dioaron : rae .ambos tipos de variables estar relacionadas con - 

la elección de un dirigentes; aspebialmemte ouando se trata de

la estranturación inicial de una empresa, 

B1 tipo de compoñia o industria en la cual un dirigente - 

trabaja y su personalidad y sus necesidades • atan relacionadas

con su tipo ideal de lider". 

Burk; J. ( 1970 ) 

la motivación social del trabajo " 

Bulik analizó los resultados de opa investigación dee- 

tro de las motivaciones del trabajo de 173 obreros de opa cona

tracción. Se consideró que la participación social de nada ind1

viduo en su desarrollo a través del mejoramiento particular - 

tiene su influencia en el mejoramiento de la eta del grupo. = 

dosis so conducta motivacional está considerablemente inflama

ciada por el hecho de que su recompensa está controlada y die

tribuida por el desarrollo social. En . 
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m'a situación desfavorable este aspecto plantea una amena_ 

ze hacia la seguridad que le rodea. 

Se investiga el papel que juegan 13s estructuras cogeº

sitivas motivacionales y los efectos acumulados de la frus_ 

tación sobre la expectancia de una negativa de recompensa - 

de la sociedad ". 

Atchison, T. J. y Lefferts, E. A. ( 1972). 

Predicción de la rotación usando la técnica de Herz_ 

berg sobre la satisfacción en el trabajo ". 

Atchison y Lefferts presentaron un reanalisis da un -- 

estudio motivacional realizado en 1966 en un reajuste a la - 

fuerza aérea. En el estudio original se usaron 428 auxilia_ 

res de oficina con menos de 5 años de servicio, fueron toma

das 3 medidas conjuntementes

1.- La entrevista de Herzberg. 

2.- Una encuesta de la reacción hacia el trabajo ( una

medida cuantitativa de los factores motivecionales

de Herzberg y otros factores relacionados). 

3.- Una medida proyectada po • la necesidad de obtener- 

puntajes acumulados ( pruebas estadísticas ). 

El reanálisis estuvo basado en un subgrupo piloto --- 

n = 122 ) usando la prueba U de Mann y Whitney y la X -- 

cuadrada para evaluar el criterio de rotación. 

nos resultados indicaron que la encuesta de la reacción
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hacia el trabajo esta notablemente realzada en la predicción

de la rotación; mientras que el orden de los factores moti - 

vantes de Herzberg no se observó en el subgrupo piloto" 

Simonetti, S. H. y Weitz; Joseph ( 1972 ) 

Satisfacción en el trabajos algunos efectos transcgl, 

torales". 

Simonetti y Weitz estudiaran la satisfacción hacia el - 

traba jo en los empleados de 3 diferentes países Mando leas

escala de satisfacción consistente en 9 preguntas tomadas" 

de un inventario de 185 preguntas. las preguntas fueron - 

combinadas para producir una lista de oategorias' intrinse_ 

c;_ y extrinseoa los integrantes de la maestra fueron entras

dos de 3 sucursales en el extranjero de una compañia electro
S 

pica estadounidense. Los resaltados basados en el illetttlOWL

de correlaciones y analisis de varianza; indican que: 

Los paises difieren elementalemttae en la forma de mostrar

su satisfacción, hubo maa semejanza influenciada por la ocg

paoión y nacionalidad, y hubo grandes diferencias en el nig„ 

vel general de acuerdo hacia la satisfacoión diferenciadas - 

con las categorías intrinseca y extrínseca". 

Sheppard Harold, ( 1972); Empleo y jubilación: Pape

les desempeñados y las actividades. 

Sheppard discute la necesidad de mejorar los datos

referentes a los tipos de supuestos trabajadores y las causas

de sus desempleos y de sus contrataciones. 
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El material de interíses son los adolescentes contra trs

ba jadees mayores desempleados, la variante desempeñada por - 

el papel edad -sexo en el trabajo! el papel de la satisfacción

en el trabajo, el análisis del tipo de trabajo que puede desem

peñar el obrero, carreras interrumpidas y segundas carreras- 

asi como también el aislamiento inherente a la jubilación". 

Fiiui R. H. y Lee; Sang M. ( 1972) 

Salario justos Su determinación, análisis y correlación". 

Finn y Lee tomaran empleados profesionistas del Servi

oio Federal de Salad Pdblica y los dividieron en 2 submnestras

de salario justo ( n r 96) y de salario injusto ( r" 74); ba

sedas sobre sus percepciones acerca de la " justicia en los - 

salarios " ( cuestionario hechos por los sujetos y sus jefes- 

inmediatos). 

efes-

inmediatos). 

través del análisis de las regresiones multiples fui -- 

desarrollado un modelo cuantitativo que marca los salarios - 

justos con altos grados de presición y sirve para reducir sis

nificativamente las percepciones injustas; ( así reportadas - 

por la submuestra de salario injusto). Este modelo hace hines

pio mm 1= desaparición de este tipo de percepoiones. 

Los sujetos de la submuestra del salario jnsto denotaron

menores disonancias; más acta -.des favorables hacia su traba_ 

jo y hacia la organización del mismo; y una menor tendencia

a dar por terminado su contrato: en forma voluntaria que los

sujetos de la submuestra de salario injusto", 



57

Mrias Galicia F. ( 1963) 

Una enc uensta sobre Intereses Laborales en algunos grupos

de trabajadores de México, D. F. 

Be 4 empresas de la ciudad de México se aplicó una enanas

ta con 8 afirmaciones. Esta encuesta es la siguientes

a).- Tener un jefe comprensivo y justo. 

b). Tener más días de descanso y vacaciones. 

o).- Obtener un salario muy superior a sus propias neeesidades. 

d).- Trabajar en un lugar limpio y protegido contra aooidemtes. 

e).- Trabajar con oompaíieroa simpáticos y agradables. 

f).- Tener oportunidad para poner en práctica las propias ideas

epa el trabajo. 

g).- Tener MA trabajo que de oportunidad de destacarse y sobra

salir. 

h).- Tener la seguaidad de conservar el trabajo siempre que -- 

se haga bien. 

e pidió colocar en orden de importancia para los sujetos

las afiraaoiones seg6a sus preferencias. 

Se empleó el método de Pares Comparados. Manis de la --- 

x2 ( Chi cuadrada ) para probar si ezistia diferencia signifi- 

cativa entre hombres y mujeres. Loe resultados fueron los si

galeotes: Bl orden de importancia para los factores estudiados

en las mujeres fués

1).- Tener un jefe comprensivo y justo. 

2).- Tener un trabajo que de oportunidad para destacarse y -- 

sobr e salir . 



3).- Tener la seguridad

que se haga bien. 

e+).- 
Tener un lugar limpio y protegido contra accidentes. 

5).- Tener oportunidad para poner en práctica las propias ideas
en el trabajo. 

6).- Obtener uu salario sil, superior a sus ¡' Optas necesidades. 

7).- Trabajar con oompaferos simpáticos y agradables, 
g).- Disfrutar de más días de descanso y vacaciones. 
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de que de conservar su trabajo siempre

Para el grupo de hombres: 

1).- Tener en trabajo que de oportunidad para destacarse y -- 
sobresalir. 

2).- Tener la seguridad de conservar su trabajo siempre que se
baga biisi. 

3).- Tener oportunidad para poner en práctica las propias ideas
ea el trabajo. 

e).- 
Trabajar en un lugar limpio y protegido contra accidentes. 

5).- Disfrutar de un sarrio muy superior a suss propias neoe
sidades. 

64.- Tener un jefe comprensivo y justo. 

7).- Trabajar con commfteros nimpiticos y agradables. 
ó).•• Disfrutar de más días do descanso y vacaciones. 



CAPITULO II

Elaboraci&n de la escala de actitudes. 

2. 1 Planteamiento del problema. 

Nuestro objetivo es tener un instrumento que nos permi

ta conocer cuales son las variables que pueden hacer que un

sujeto permanezca o no en su trabajo. 

Este instrumento tiene que estar sujeto a los métodos - 

que se utilizan en la solución de problemas, esto es, tiene

que estar conforme lo dicta el método científico. Uno de los

principales puntos de éste método es utilizar o considerar

problemas que tienen solución. Esto implica que nuestro ob_ 

jetivo o problema tiene que ser planteado para ser resuelto

a traves del estudio de eventos observables y ser suscepti_ 

bles a la solución empírica. 

la observación directa de la conducta en fábricas y -- 

talleres resultaba inoperante, en primer lugar por el nega- 

tivismo propio de empresarios y jefes, y a que cada empre— 

sa, por características propias, podían tener un sin adinero

de causas de rotación resultando dificil llegar a comprobar - 

empíricamente dichos datos; nuestra opinión era semejante - 

hacia las encuestas, y no es que dudaramos de la efectivi - 

dad de tales por sf mismas, sino por que nuestro caso ragua

ría de algo más confiable y empftioo. Para suplir &sta dei

ventaja pensamos en hacer una escala de actitudes. 

El primer paso es entonces definir nuestro objetivos
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Queremos medir el grado de acuerdo o desacuerdo hacia la -- 

permanencia en el trabajo ", de 4stp resulta nuestro objeto— 

psicol6gico: " LA PERMANENCIA EN EL TRABAJO". 

Teniendo ya definido que se va a elaborar una escala de

actitudes, debemos empezar por recordar lo que Thurstone

planteó para la elaboración de las afirmadioness

1.— No se deben hacer afirmaciones: que se refieran al— 

pasado. 

2.— No se deben hacer afirmaciones de hecho. 

3._" " " " " : ambiguas. 

4.— " " " " " : Que no tengan que — 

ver con el objeto.— 

Psicoldgico. 

5•- " " " " $ Que sean aceptadas— 

por todos o por na— 

die. 

6.— " " " " '° : Que usen dobles nega

tinos. 

7.- Se debe usar lenguaje simple, claro y directo. 

8._ Se debe seleccionar afirmaciones que cubran por con

pleto loe raptos afectivos de la escala de 1ntere-- 

ses del objeto psicológico. 

9.- Las afirmaciones tienen que ser cortas, no tener -- 

más de 20 palabras. 

10.—Cada afirmación debe contener un solo pensamiento — 

completo. 



61

11.- Deben evitarse las afirmaciones que contengan pa— 

labras univerales como: nunca, siempre, todas, nin

gano. 

12.- Las palabras; Solo, casi, apenas, deben también -- 

evitarse, ya que pueden ocasionar que la afirma-_- 

ci6n sea calificada como ambigua. 

13.- Las afirmaciones tienen que ser simples. 

14.- Las oraciones deberán hacerse siempre en forma afir

nativa. 

15.- Debe evitarse el uso de palabras que nadie entien— 

da. 

Tenemos ya nuestro objeto psicológico que es: " La perma- 

nencia en un trabajo". Sin embargo, existe adn una laguna -_- 

Cuáles son

deberán ser

las variables causantes de la rotación?. Estas

la base de la elaboración de las afirmaciones. 

FACTORES QUE INFLUYEN EN LA ROTACION. 

Nuestro paso inmediato se convirtió en la recolección de

datos que nos proporcionaran la información suficiente para - 

conocer las causas de la permanencia en un trabajo Consulta -- 

nos diversos autores, como 1Aaier ( 1955), Siegel 1962), Sohein

1965), ? tc. Cada uno de ellas : sus investigaciones llega- 

ron a va comdn denominador, en cuanto a las causas de la rota

ciób. 

Siegel ( 1962), por ejemplo, se plantea primero los moti- 

vos por los cuales se trabaja: Son responsables en forma de -- 

terminante las necesidades primarias, la lucha contra --- 
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el hambre, por ejemplo, la cual ejerce su influencia sobre - 

el comportamiento; y las necesidades secundarias de origen - 

social o aprendido, las cuales implican el deseo de ser - 

aceptado por el grupo, la posición social y el reconocimie,p

to personal. Estas necesidades primarias y secundarias, y la

historia ambiental de cada uno, crea los patrones de motivos

que son hasta cierto punto similares dentro del ambiente de

una cultura. Y el trabajo puede llegar a ser una fuente de - 

satisfacción para dichos motivos. 

Siegel ( 1960) investigando la satisfacción en el tra_ 

bajo consideró conveniente agruparlos en 2 factores: intrig

secos y extrínsecos. Los factores intrínsecos son aquellos - 

relacionados con los aspectos del ambiente laboral, los -- 

extrínsecos scn aquellos relacionados con la política de la

compañia. Llegó a ósta conclusión en un estudio hecho en -- 

diversas empresas. 

Siegel ( 1960) basándose en una investigación de R. - 

Stagner ( 1950 ) sobre el papel de la motivación en los as- 

pectos psicológicos dentro de los conflictos industriales;.. 

les preguntó directamente a los empleados, presentendoles - 

una lista de 10 factores considerados como los de mayor - 

importancia, y los empleados deberían acomodarlos segbn - 

su criterio del más importante al menos importante; ademds- 

de los empleados, ésta clasificación la hicieron tambi&n -- 

los funcionarios ejecutivos y los líderes laborales. Una de

las conclusiones a las que llegó Siegel es que muchas veces
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ni loe jefes o ampreearios ni los 13deres sindicales llegan - 

a entender las necesidades del empleado, siendo ésta una de - 

las principales causas de la rotación. En nuestro caso exa--- 

minaremos dnicamente las categorías expuestas por los emplea

dos. Estas son: 

1._ Seguridad en el puesto. 

2.- Promoción. 

3._ Pago. 

4.- Provechos. 

5.- Información referente al éxito o fracaso en el traba

jo desempetado. 

6.- Clase de trabajo. 

7.- Práctica de vacaciones y días festivos. 

8.- Supervisión. 

9.- Reparto de utilidades. 

10.- Condiciones de trabajo. 

Siegel ano ( 1965). 

De los factores intrínsecos, el pago tiende a estar en - 

los primeros lugares; la gran importancia que se le otorga - 

lo convierte en un factor causante de la satisfacción en el - 

empleo. Pero más importante pare los empleados resulta ser - 

el reconocimiento de los pro méritos; esto tiende a re- 

flejar le satisfacción ds sus necesidades de origen social. 

El empleado del presente tiene le misma necesidad de -- 

sentirse realizado, necesidad de orgullo y valor personal,— 

que el antiguo artesano; y la importfncia de estos factores- 
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se manifiesta cuando el obrero pone dentro de los primeros

lugares la Participación y reconocimiento individual, nani

restando ' oportunidad de utilizar sus propias ideas ' y -- 

credito por el trabajo realizado ' ( Siege1, L965 ). 

Los factores intrínsecos son importantes porque la ac_ 

titud que puede tener un trabajador hacia su empleo está - 

determinada por las experiencias previas y su situación prg

sente en el trabajo, es por esto, que resulta importante -- 

considerar los factores intrínsecos al estudiar la satisfac

ción en el trabajo, aunque como se ha visto, su ausencia - 

no implica necesariamente descontento. 

En donde se ha encontrado mayor descontento, es en la

satisfacción de los factores extrínsecos, esto es, en la - 

política de la compañia y las diferencias individuales, en - 

las que se incluyen: 

Supervisión: la importancia que los trabajadores concg

den a la supervisión se debe en cierto modo a que el super_ 

visor es un representante de los intereses de la compañia; 

tema.. facilita. ^ - és ce se convierte en una fuerza prim.,........ Y.. 

impide al empleado la satisfacciór de sus necesidades de - 

reconocimiento personal. ( 1965). 

Sexo: Existe un nivel más alto de satisfacción con el

empleo entre las mujeres que entre los hombres; el trabajo - 

juega um papel menos absorbente en la vida de la mujer y - 

por lo tanto tiene una importancia relativamente menor para
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el papel desempeEado en la comunidad. ( Siegel, 1965). 

Edadt Esta juega un papel importante en la satisfacción

en el trabajo, Hay evidencias que indican que cuando la edad

del empleado aumenta, en forma paralela aumenta también su - 

satisfacción en el trabajo, aunque existen personas que por - 

características personales son clasificadas como " inestables" 

las cuales nunca estarán agusto en ; ingdn trabajo; hay otro - 

tipo de personas las que no están conformes con el trabajo - 

pero no se cambian por su edad avanzada. 

Siegel Menciona otros factores que también son causantes

de la satisfacción dentro del trabajo, por ejemplo, el nivel - 

de inteligencia, la experiencia en el trabajo, la duración -- 

contrato de trabajo. 

Brayfi.eld y Crocket ( 1955) estudiaron la motivación con - 

respecto al trabajo en función de 3 sistemas sociales, los -- 

cuales influyen en la permanencia en el trabajo. Se analiza - 

la producción del obrero en base a dichos factores: 

1.- Compafteros de trabajo. 

2.- La compafiía. 

3.- La comunidad. 

1.- El sujeto, en su trabajo, se ajusta al " patrón de - 

producción normal o promedio del grupo", salirse de ésta nor- 

ma implica una situación conflictiva para el trabajador. Si - 

el obrero produce más del promedio tiende a ser rechazado -- 
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por sus compañeros de trabajo, de tal modo el obrero trabaja. 

rá para ser aceptado por sum compañeros. 

2.- El prestigio de una compañia como " el campo propi

cio para hacer carrera " se interpreta como el deseo, por - 

parte del trabajador, de aumentar su productividad para con,_ 

seguir la promoción. 0 en un sentido inverso; que la compaña

tenga fama de " estancar " o no promover a sus empleados: - 

su productividad será pobre, y si va contra las metas del - 

obrero habrá rompimiento necesariamente. 

3.- Sn las sociedades desarrolladas, actualmente; otot- 

gan mayor " status " al poseedor de mayor nbmero de valores, 

considerados como tales en la comunidad. ( estos valores pug

den ser materiales, como son por ejemplo, tener casa propia, 

automovil nuevó, televisan a colores etc). Cualquier persg

na tenderá a mejorar su status. El trabajador influido por la

presión social busca( el modo de mejorar; esto se puede re- 

flejar en su deseo de una promoción dentro del trabajo; al - 

mejorar su puesto viene implícita la capacidad económica para

adquirir esas características que le darán mayor status como

son el coche, los trajes nuevos etc.; pero no solo está el - 

mejor material, tambión hay cambio en el campo social. Un - 

trabajador que es ascendido obtendrá cierta admiración por - 

parte de sus compañeros al conocer su promoción. Y en cuan,,, 

to al trabajador verá forzada su autoestima, al confirmar - 

ante sí mismo y los demás de que es capaz. 

Lógicamente aue si una empresa no toma en cuento el a' i_ 
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mento de rendimiento de sus empleados, como un esfuerzo - 

para conseguir la promoción, nacerá en estos el deseo de - 

ab. ndonar el empleo. 

Cuando estudiamos a Maier nos dimos cuenta que no ha

bia diferencia con respecto a sus opiniones en el sentido

de cuáles eran las causas de la rotación en el trabajo al

compararlo con Siegel, Brayfield y Crocket. Para nosotros

esto resultó ser una característica de confiabilidad. 

Maier ( 1955 ) menciona al igual que los autores - 

anteriores, que es importante para la permanencia en el - 

trabajo conocer la duración del servicio; la política de - 

la compañda, las diferencias individuales, el prestigio - 

de la ompañia, la moral del grupo. 

la duración del servicio es una causa que revela La - 

rotación. Maier mencier:a una empresa que tenía un elevado

porcentaje de rotación: es rotación se encontraba entre - 

los eapleados ve eran contratad por menos de un mes, - 

y este porcentaje iba disminuyendo cuando el tiempo de -- 
contratación aumentaba. Se encontró que disminuye casi tg

talmente cuando se forman programas de incetivos por ante, 

g1eda. d. 

las diferencias individuales que incluyen la edad, - 

sexo, estado civil, inteligencia y estabilidad emocional - 

son también causa de la rotación. Existe una elevada rota

cien entre la juventud cuando buscan un trabajo satisfac- 
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torio y de acuerdo con sus intereses ya que no tienen la -- 

responsabilidad de mantener a una familia y en áltimo ca- 

so, son los jóvenes los que buzc rAn el apoyo de la famj,- 

lia cuando carecen de e: Ipeo. 

El estado civil es importante para lograr tma estaba

lidad en el empleo, las personas casadas tienden a ser -- 

más estables por las mismas responsabilidades que su esta- 

do les acarrea. 

la inteligencia es otro factor muy importante. Cuan - 

do para un obrero el trabajo que desempeña es muy dificil - 

y su inteligencia es deficiente buscará otro empleo, por -- 

la inseguridad en si mismo y la preocupación que le cat ,- 

sa la responsabilidad. En el caso contrario cuando la int

ligencia del trabajador es superior, encontrar& aburridas

sus tareas, abandonará el trabajo por encontrar cosas más - 

interesantes. 

actualmente aán existen discriminaciones en algunas - 

empresas, las cuales no promueven a las mujeres. Cuando el

nivel de intereses y su inteligencia son elevados habrá - 

insatisfacci* i Horque no se les asciende, habrá cuna fuerte, 

tende" ria a abandorp r el tratajo en busca de empresas en - 

las cuales existe menos discriminación. 

Existen personas las cuales reflejan su inestabilidad

emocional en su constante cambio de empleo. 

Cuando existe insatisfacción en el trabajo por las a
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tas pre -establecidas por el mismo sujeto, esto es, si sus ia

tereses y motivaciones son muy altas, tenderá a buscar un - 

empleo diferente, si no las satisface en el que ya tiene. 

Dentro de la politica de la compañia se encuentran los

salarios: cuando la c ompañ fa sube los salarios en per iódos

relativamente cortos, el personal tenderá a permanecer en - 

dicha empresa, de igual modo sucede con las pensiones por - 

jubilación y otras prestaciones. Con esto muchas empresas - 

ven disminuida la rotación. C liando una empresa toma en cuan

ta a sus trabajadores como seres humanos, éstos tenderán - 

a calificar positivammte a la empresa. 

Cualquier empresa que intenta reducir la rotación necsl. 

seriamente se ve en la necesidad de mejorar las condiciones

de trabajo, las prestaciones, los méritos, la jubilación -- 

etc. etc. 

la fórmula propuesta por Meter ( 1955) para encontrar - 

el indice de rotación de una empresa puede ser localizada - 

en el capitulo I. 

Schein ( 1965) enfoca la rotación desde otro punto de - 

vista: " la organización del trabajo ". Para Schein es - 

primordial, antes de empezar cualquier trabajo, tomar en - 

cuenta aquellos factores qua nás adelante podrían causas - 

problemas. 

Coinciden Maier, Siegel y Schein en éstos puntos. 

4ientras que ? Maier y Siegel trabajan directamente sobre une



70

o varias empresas con los problemas ya existentes de la ro

tación en el trabajo, Schein plantea los puntos que podrán

en un futuro evitar la rotación constante. 

Estos son los puntos planteados por Schein: 

1.- Como organizar la tarea y aplicar todos y cada uno

de los trabajadores en ella. 

2.- Como reclutar, formar y dirigir al personal. 

3.- Como crear condiciones laborales y sistemas de rg

compensa y de castigo. 

4.- Como ajustar la organización a las condiciones - 

ambientales variables y a las innovaciones tecno

lógicas. 

5.- Como enfrentarse al ataque de otras organizaciones

e incluso a los mismos grupos dentro de la ore. 

nizacidn. ( Schein, 1972). 

Psicólogos industriales e ingenieros son los que aro- 

lizan las característic^.s básicas del trabajo para poder - 

designar a cada sujeto un trabajo en el cual se pueda des

rrollar plenamente. 

El análisis de puesto es primordial para poder establa

cer el tipo de personal a desarrollar el puesto. Entre otras

cosas deben tomar en cuenta el ambiente físico; ruido, fa

tiga, resistencia a la monotonía, etc. 

Schein en su libro menciona a las conclusiones a las- 
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que llegaron algunos psicclógos industtiales: El sistema --- 

de incentivos y castigos ejerce una fuerte influencia en -- 

la eficacia delos trabajadores. ( Schein, 1972). Y también

como 3^ ayfield y Crocket, Schein encontró que la intensidad

con que el trabajador desempeña su labor depende directameg

te de la moraldel grupo, o el deseo de verse aceptado por - 

sus c ompañer os

L& SITUACION EN MCICO: 

las investigaciones anteriores tomaron como muestra -- 

población obrera de los Estados Unidos y como un punto de - 

referencia la escala de necesidades de Maslow ( 1954) quien

ordena en forma jerárquica las necesidades del ser humanos

1.- Fisiológicas o primarias ( hambre, sed, etc.). 

2.- De seguridad ( previsiones para el futuro ). 

3.- Sociales ( alianza, sentirse perteneciente a un -- 

grupo) . 

4.- De estima ( prestigio). 

5.- De autorrealización ( perpetuarse en sus obras). 

Mn México no existen las suficientes investigaciones -- 

como para establecer las causas principales o las mes imper

tantes de la rotación del personal en base a sus necesidadu

Mostraremos los resultados de algunas de las investigaciones

llevadas a cabo en nuestro país y los resultados que estás - 

arrojaron. 
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Dos investigaciones realizadas por Arias ( 1964 y 1966) - 

con una muestra extraída de empleados de oficina, obreros y - 

vendedores indicaron como intereses máximos: 

1.- Trabajar en un lagar limpio. 

2.- Destacarse y sobresalir en sus actividades. 

3... Tener oportunidad de poner en práctica las propias - 

ideas en el trabajo. 

Mientras que obreras y empleadas de oficina indicaron - 

como intereses mácimoes Las primeras: " Seguridad de contar - 

con su empleo"; y las segundas: " Tener un jefe comprensivo -- 

y justo". 

Zablah ( 1962) encontró, en un estudio realizado en la -- 

Ciudad de Monterrey con 144 obreras de la industria del ves- 

tido que el máximo interes fués " buenas condiciones del lu- 

gar de trabajo". 

Slocum ( 1971) en un estudio realizado con obreros mexi- 

canos y de Estados Unidos, ambos de una forma productora de - 

vidrio, encontró que los obreros mexicanos mostraron mayor - 

interés en la autorrealizacidn, mientras que los estadouni- 

denses mostraron mayor interde en las necesidades de ori- 

gen social. 

Zarcher ( 1968) en un estudio realizado en 3 bancos unc- 

en México y 2 en los Estados Unidos, encontró que los emplea
dos y funcionarios * enconos están notablemente más motivados

por la filiación, consideraron más valiosas las - - _- 
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obligaciones de amistad que los estado- unidenses. 

Las investigaciones llevadas a cabo en Móxico parecen

indicar que la escala de necesidades de Mas1ow es diferente

en el medio cultural y económico de nuestro país. 

Para la elaboración de nuestra escala de actitudes

tomaremos como base las conclusiones a las que llegaron

Maier, Schein, Siegel, etc. Tomamos 8 posibles razones por- 

las cuales un sujeto puede permanecer o no en su trabajo, - 

éstas, comunes a los autores investigados, tenían cierta - 

semejanza con los datos obtenidos por los estudios realiza_ 

dos en México, para que en. un momento dado, si nuestra esca

la llega a cubrir los requerimentos, los que el mótodo a - 

escoger dicte, aplicarla en medios laborales mexicanos, sin

que llegue a denotar alguna aberración que la anule, para - 

asf obtener datos cercanos a la realidad de México. 

1 estos 8 factores extraídos de la literatura los dona

minamos como " las razones o posibles explicacioíZes de ] a - 

rotación del personal " y éstas son: 

I ENTRENAMIENTO

II TIPO DE TRABAJO

III DURACION DE TRABAJO

IV PRESTIGIO DE LA COMPAElL

V POLITICA DE LA C OMPAPI& 

VI DIrr xE! CIAS INDIVIDUALES

VII SUPERVISION

VIII MORAL DE GRUPO. 
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2. 2. CONSTRUCCION DE LA ESCALA A PARTIR DE LAS 8 CAUSAS EN-- 

CONTRADAS EN LA LITERATURA. 

Las 8 causas fueron divididas entre las integrantes del

grupo, para dar a cada una de las causas mayor amplitud, 
se - 

acordó hacer 60 afirmaciones por causa, para mejor control - 

de cada una de las £reas. Fueron divididas de la siguiente - 

maneras

I ENTRENAMIENTO

II TIPO DE TRABAJO ÁLVAREZ BARBA, IRMA OLIVIER. 

III DURACION DEL TRABAJO

IV PRESTIGIO DE LA COMPAÑIA BAKER MAGDAI,ENO, AIDA --- 

MARTHA. 

V POLITICA DE LA COMPAÑIA

VI DIFERENCIAS INDIVIDUALES OLIVERA MARTINEZ,$ OSALVA. 

VII SUPERVISION

VIII MORAL DE GRUPO PINEDA JORDÁN BERTHA ALI- 

CIA. 

2. 2. 1. PORQUE SE PENSO EN 8 " CAUSAS ". 

Estas 8 causas representan el oomdn denominador para los

autores, cuando se terminó el trabajo de recoleocián de datos

sobre le permanencia en el trabajo, nos dimos cuenta que -- 

ano, por distintos caminos e investigaciones llegaban a con— 

clusiones muy semejantes entre si, éstas conclusiones podrían

ser denotadas como " causas de la rotación del personal". 
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Al tomar 8 de estas posibles causas, pues quizá no las - 

tomamos en el orden jerárquico como Siegel pidió a los em--- 

pleados di las 6 fábricas investigadas, y quizá no tomamos - 

las que realmente están dentro de la categoría " más impartan

te", sin embargo, creemos que estas causas tienen en comán - 

la rotaci6n en el trabajo. Considerando que cada empresa, por

su camino o desarrollo histórico particular, puede tener un - 

sin fin de causas de rotación, no se trata con este trabajo

de tesis hacer una escala que mida o prediga la rotaci6n en

la empresa " Z", creemos no obstante, que la empresa " a" po--- 

dria hacer uso de nuestra escala, ya que las causas a ser ana

11° adas son, segdn datos recogidos en la literatura, las más - 

comunes. 

2. 2. 2. b ES UNA ESCALA 0 SON OCHO ESCALAS ?. 

Estas causas quedzron perfectamente delimitadas y cada - 

ana por su lado iba a elaborar las afirmaciones. Surgió ante - 

nosotras la duda: Al unir todas las afirmaciones, se iban a - 

unir todas éstas para formar una sola escala o ibamos a for -- 

mar 8 escalas diferentes. Para resolver nuestra duda decidí. -- 

mos que existe la necesidad de plantear una solución tentati- 

va a nuestro problema, esto es, plantear la hipótesis nula y- 

le hipótesis alternativa, quedando de la siguiente manera: 

Ho: lío hay correlación significativa entre las 60 afir— 

maciones que componen cada una de las 8 sabireas. 
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El nivel de significancia planteado será off= . 05

En éste caso, nos convendrá rechazar la hipótesis ou

la y aceptar la alternativa. 

Ho: No hay correlación significativa entre las 480 - 
afirmaciones que componen las diversas escalas. 

Bis Si hay correlación significativa entre las 480 -- 
afirmaciones que componen las diversas escalas. 

En este caso también nos convendrá rechazar la hipp

tesis nula y aceptar la alternativa. 

quí ta_abién se plantea el nivel de significancia -- 

al 0( r..05

En otras palabras, estamos tratando de averiguar --- 

si hay o no consistencia
interna enlaje las 480 a firmaci,Q

nes y entre las 60 de cada una de las diversas subáreas. 

2. 3 M ' IOD O EMPL80 DO. 

Tenemos ya las afirmaciones, 1+ 80 en total, ahora, - 

cuál es el método adecuado ?. 

Likert con sus escalas de actitudes solo logra saber

en que extremo se encuentra el sujeto: 
el extremo positi

vo del continuo o el extremo negativo. $
demás para este - 

método se debe utiliz^r un número pequeño de afirmaciones

y jueces, consideramos que no resultaba adecuado para -- 

nuestro objetivo. Buscamos directamente en los métodos - 

elaborados por Thurstone. 
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El método de pares comparados es átil cuando el námero
de afirmaciones a escalar es pequeño. Cada juez necesita - 

hacer, con este método, n ( n- 1)/ 2 juicios comparativos. - 

Con 480 afirmaciones se requerirían de cada juez 114+ 960 - 
comparados, lo cual resulta un absurdo, al ver este resta
tado nació en nosotras la duda de si no estaríamos eaaea

randa en el :Amero de las afirmaciones. Un cuestionario de

480 aseveraciones parece bastante inoperante, ni tomando

en cuenta la modificación al método hecha por Edward y-- 
Kllpetrick ( 1956), en el cual se le pide al juez que es- 

coja de 2 afirmaciones una, con la que esté mas de acuerdo

una con valor de 1 y la segunda con valor 0, aun así se -- 

necesitarían de nuestros jueces 960 juicios. Seguimos

investigando. 

2. 3. 1 mVw011. 04 APARENTr^,A3NTE IGUALES

El método que elegimos finalmente fué el de interva_- 

los aparentemente iguales, este met^ dn si permite gran nig, 
mero de afirmaciones, cada juez tiene que hacer un solo - 

juicio comparativo por cada afirmación, y algo muy impon_ 

tante, que , s uno de los pocos métcdos en el cual se puede

tener . ma c- lificación de cad-' afirmación y el criterio - 

de acuerdo de los jueces para saber ; i la afirmación fuó- 

bien elaborada. 

continuación una breve explicación del mótodo ele- 

gido: 
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Tharstonn y Chava ( 1929) idearon originalmente el con- 

tinuo con 11 categorías de respuesta, de la A a le K, de To- 

más desfavorable ( A), a lo más favorable ( K), pasando por F, 

el grado neutral. Cada juez debla poner dentro de las 11 ca- 

tegorías dadas las afirmaciones, dependiendo del contenido - 

de cada una de ellas. Si expresaba aspectos negativos del ob

jeto psicológico, debla ser colocada en la tarje A, ( cada

categoría de respuesta está representada por una tarjeta). - 

3i expresaba aspectos positivos del objeto psicológico, debla

ser colocada en la tarjeta K. 

Se estableció que entre cada una de lae categorías de - 

respuesta existía una anidad de diferencia, de esta asevera- 

ción nace su nombre, intervalos aparentemente iguales. La es

cala de 11 categorías es el continuo peicol6gico donde las - 

afirmaclones han sido colocadas por los jueces, 8 10 que se- 

necesita obtener es el valor típico o promedio de cada afir- 

mación, Thuretone y Chava usaron la mediana de cada afirma— 

ción, esto es, el valor escalar, como medida de valor prome- 

dio de le distribución de las afirmaciones juzgadas dada c

no representación gráfice, de su . oloceclón en un continuo

psicológico. 

Modificaciones al m4todo fueron introducidas por ( Ba-- 

11im y Fernsworth 1941), en lugar de las 11 categorías los - 

sujetos darán aus juicios del grado de favorabilidad de las - 

afirmaciones, haciendo un ohelueo en una linea de 11 pulga- 

das. D spude que los jueces han hecho mas juicios
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la escala de puntuación gráfica pueda ser subdividida en - 

11, 10, 9 u otro numero de partes iguales. obtuvieron una- 

correlacion de . 97 con el método de thurstone y Chava. 

Edward y Kilpatrick ( 1948 ) presentaron a los sujetos

afirmaciones relacionadas con la actitud hacia la ciencias

en 3 categorías: favorables, desfavorables y neutrales. - 

Las favorables posteriormente se dividieron en 3 categorías

muy favorable menos favorable y medianamente
favorable. Las

desfavorables también se dividieron ent muy desfavorable,~ 

menos desfavorable y medianamente desfavorable. Y finalizan

te las neutrales se subdividieron ens ligera favorebilidadr

ligera desfavorabilidad y una verdadera neutral, quedando • 

e`. continuo de 9 categorías: 

q R

Vosotras desidimos usar 9 categorías de respuesta, pe

ro no en le forma expuesta por Edward y Kilpatrick. Seguimos

el método de Tturstone y Chava, empezamos de lo nés desfavo

rabie ( A ) a lo és favorable ( I ), pasando por el grado

neutral ( E). Ya que nos dimos cuenta que an realidad no es - 

muy importante el número de categories de respuesta siempre

y cuando exista entre cada una de ellas una unidad de difa
rancia. 

2. 3. 2. AFIRMACIONES SELECCIONADAS PARk FORMAR PARTE

DEL c: uuSTIORARIO INICIAL. 

Sin embargo, aim con el método da intervalos aparentg
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mente iguales el numero de nuestras afirmaciones resulta- 

ba grande y ante la imposibilidad de encontrar jueces que

nos dieran su tiempo, se resolvió reducirlas a la mitad, - 

esto es, resultaron 240 afirmaciones, 30 por cada escala - 

Tambiean hicimos una pequeia modificación en nuestras hipó- 

tesis quedando como se muestra a continuación: 

Ho: No hay correlación significativa entre las 30

afirmaciones que componen cada una de las 8 subareas . 

Hit Si hay correlación significativa entre las 30 -- 

afirmaciones que componen cada una de las 8 subéreas. 

El nivel de significancia contnua al . 05. 

Y pare la escala total tenemos: 

Ho; No hay correlación significativa entre las 240 a- 

firmaciones que componer las diversas escalas. 

Hi: Si hay correlación significativa entre las 240

afirmaciones que componen las diversas escalas. 

También aqui el nivel de sigr_if icancia continua al

05. 

Las 240 afirmaciones fueron sorteadas para ocupar die

tintos lugares a lo largo del cuestionario para que cada - 

causa estuviera dispersa y no convertirse can monótono para

los sujetos. ( ver apendice A ). 



81

2. 3. 30 IENTAJAS Y DESVENTAJAS DSL METODO. 

VENTAJAS , 

Pueden ser eliminados los jueces descuidados. 

Se pueden obtener valores o evaluaciones las cuales

determinan el lugar donde la afirmación cae, a lo largo - 

del continuo, éste es el valor escalar o valor promedio. 

Un segundo valor nos determina si hubo acuerdo entre - 

los jueces al juzgar is afirmación, éste es el valor ante. 

cuartilar ( Q), si esta valor es pequeño es que hubo acueg

do entre los jueces al juzgar la afirmación. Si es grande - 

implica desacuerdo, esto es, que la afirmación estuvo mal - 

elaborada, tiende a juzgársele como, ambigua. 

Ambos valores son obtenidos para cada una de las af i£ 

naciones y pueden ser graficados. 

Con un numero pequeño de afirmaciones, el ideal 22, - 

se tiene una escala de actitudes cubriendo todo el contjr, - 

nuo psicoligico de lo mes desfavorable a lo mais favora

ble. ( 1, 1. 5, 2, 2. 5, 3, 10. 5, 11) 

Se puede dar tima calificación a cada sujeto y determ! 

nar si su actitud es favorable o desfavorable hacia el ob_ 

jeto psicológico. 

Este método ha sido estudiado, modificado y perfeccio

nado, cada una de las investigaciones realizadas ha obten

do correlaciones muy altas con el método original, 
con lo - 

cual aumenta la confiabilidad, tanto del método original - 
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como de las investigaciones que se han hecho a eu alrededor. 

DESVENTAJAS: 

Se ha visto que la tendencia general de los jueces al — 

decidir en cual categoría debe ser colocada la afirmación es

colocarla en los extremos, favorable o desfavorable, o en el

centro, el grado neutral, no usan todo el coxttinuo. 

Requiere, el método original, de un ndmero relativamen— 

te grande de jueces. 

Al tratar de seguir los lineamientos impuestos en el mé

todo original se encuentra ano don la necesidad de imprimia— 

en tarjetas cada una de las afiraaciones y hacer " recipien.- 

tes" especiales representantes de cada una de las 11 catego— 

rías de respuesta, en los cuales los jueces depositarán las— 

tarjetas—afirmaciones según el contenido de cada una de --- 

ellas. 

Aparentemente en el método de Thurstone se manejan 2 -- 

continuos psicológicos, uno desfavorable y otro favorable, 

partiendo ambos del centro, el grado neutral. Se han hecho

varias investigaciones, algunas pare tratar de demostrar ---- 

tal aseveración y otras para negarla, pero hasta ahora van — 

empatadas ", existen igc.ai ndmero de investigaciones, en— 

pro y en contra, todas igualmente serias y científicas. Sin— 

embargo pese a éstas controversias el método funciona, es -- 

decir, puede demostrar su confiabiiidad. 
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Hemos querido exponer en primer lugar las ventajas 7 -- 

desventajas del método para poder sopesarlas y discutirlas — 

una vez teniendo el conocimiento previo de éstas. 

Al ver cada una de las ventajas y desventajas podemos — 

darnos cuenta que éstas últimas pueden ser superadas fácil -- 

mente, están localizadas dentro de las limitaciones del mi -- 

todo original el cual como ya se he dicho con anterioridad,— 

ha sido exhaustivamente criticado e investigado desde ea apa

rición en 1929. Y consideramos que a la feche ya han sido -- 

superadas las limitaciones que pudo haber tenido, simplemen— 

te por el avance de la tecnología, 1 Lo que Thurstone y Cha - 

ve :,<._ de haber tardado en la obtención de sus valores ese& 

lares y vaif:,aes intercuartilares para cada afirmación! aán — 

pensando o hacié,!dose la idea que poseían ana máquina sumado

ra. 

actualmente nosotras hemos solicitado el servicio de -- 

la máquina computadora de la Universidad y se nos ha explica

do que para la obtención de estos valores ( S Y Q ) la esqui

na tarda de 9 a 11 mins, esto quizá es la ventaja mayor que— 

le encontramos al método; y tal vea una desventaja o una -- 

posible desventaja sea la poca efectividad do un investiga --- 

dor que extrapole sus deficiencias al método. Si el investi— 

gador es eficiente, sabe lo que busca, y conoce el método, — 

se podría decir que para medir actitudes hacia el — -- 
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objeto psicológico que se desee, estamos ante un método --- 

adecuado. adecuado. 

En cuanto al último punto mencionado en las desventa - 

jas, esto es, que parece ser que son 2 continuos y no uno -- 

como Thurstone supuso. Leyendo lo referente al caso se pq®- 
de llegar a una conclusi6n, en principio que no es una de - 

ventaja, es un punto aparte, neutral por decir algo, pero -- 

este punto no se ha definido totalmente y como ya se dijo -- 

con anteriordidad, cualquiera que sea la posición que se -- 

tome, en pro o en contra, no es esto suficiente para conmo- 

ver la parte nadular del má_todo, ya que ha probado más de - 

una vez su c onfiabilidad y validez. 

2. 1+ ELDCCION DE JUECES. 

Sn investigaciones hechas por Aystrom ( 1933), Ferguson

11939), Rosander ( 1936), Uhrbrock ( 193+) y Edward y Kenny - 

19+ 6), se llegó a la conclusión de que un amero relativa- 

mente pegaeo de jueces puede ser usado para obtener valores

escalares confiables para las afirmaciones, usando el m6todo

de intervalos aparentemente iguales. Con esta base decidimos

que nuestro cuestionario lo iban a resolver dulcemente 100 - 

jueces. 

2. 1+ . 1 PTt 03Á3I L ) 4D DE CE3T. IINt ftJESTR 3S EJd IMBRIC4S. 

Nuestro objetivo iba dirigido a aplicar nuestro cuestio
vario en dos tipos de empresas, una en la cual hubiese alto

porcentaje de rotaciA y una segunda donde la rotación fuese
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minimaCon esto pensabamoe obtener algdn dato sobre la eva- 

luaci6n por parte de un obrero o empleado para cada uno de - 

los factores que implican inconformidad y por ende la rota-- 

ci6n, con un punto de vista de posible inconformidad y con - 

un punto de vista posible satisfacción con el trabajo. 

Para este efecto escogimos 2 empresas con las caracte— 

rísticas ya mencionadas, expusimos nuestro caso a más de una

persona ya que para llegar con la persona indicada tuvimos - 

que pasar por un filtro de colaboradores y encargados, en -- 

una no nos fuá posible ver a el jefe de personal, con quien - 

se nos turnó, ya que lo consideraron la persona indicada. Eh

ambas empresas la negativa inicial fu4 la longitud del cues- 

tionarm;.., que el tiempo de los obreros que la producción, -- 

que la disciplina, fueron otras de tantas negativas. Accedi- 

mos nosotras a que el cuestionario fuera resuelto en varios+ 

días empleando los obreros no más de 10 a 15 mine. por día, - 

se nos informó que en 2 días tenerá:n la solución, al cabo - 

de los cuales fuimos, esta ves la negativa fu4 muy diplomáti

ca, " no Be encontraba", por espacio de una semana seguimos - 

insistiendo recibiendo respuestas similares", está en junta", 

salid de México", se cansarían de nosotras nos mandaron al- 

gún subalterno, el cual trató de que creyeramos que hablan

tenido problemas con practicantes anteriores a nosotras, que

las relaciones obrero -patronales no estaban muy bien y que -- 

nuestro cuestionario podría meterles ideas revolucionarias, - 

en fin que existía una barrera para aceptar una investiga--- 

ción dentro de su fábrica con sus
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obreros. Relegamos a un segundo termieo nuestra intención -- 

de aplicar el cuestionario en una situación laboral real. 

2. t+. 2. SUJETOS Y SUS CARACTMISTICAS A QUIEN IE !+ U

APLICADO EL CiESTIONARIO. 

Los sujetos que finalmente elegimos para que resolvie

ran nuestro cuestionario deberían llenar las siguientes

características: 

1. nivel educativo mínimo: secundaria o equivalente. 

2. nivel socio- economico: medio

3. edad mínima: 16 años - exima : 60 años

4. que estela trabajando o que hayan trabajado, esto - 

es para que no resultara un tema totalmente deseo

nocido a los sujetos y así poder obtener respues- 
tas tnás confiable® 

2. 5 IAS INSTRUCIc ES. 

Las instrucciones deben ser sencillas y a la vez prec

sas, para q., e se entienda lo que realmente se ve a real; - 

zar. Ciando estuvieran listas se hizo una prueba, cada una - 

de nosotras aplicó 3 cuestionarios para poder tener ta dato

mas real sobro si eran entendidas o no las instrucciones, - 

sin necesidad do hacer maycre,, explicaciones posteriores. 

2. 5. 1 CU4LES SCN L4S INSTRECCIINESi

De las siguientes afirmaciones juzgue guatea bien -- 

o que tan mal hablan de la permanencia en un trabajo. 
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Le vamos a presentar una escala de 9 categorías .une vaR-- 

de lo más desfavorable a lo más favorable; pasando por el - 

neutral . 

B — Z'r $ - -' f — ,- - Í
md,f n m t

En el extremo izquierdo con la letra Si se encuentras

My desfavorable. 

En el centro con la letras E se encuentras Neutral. 

En el extremo derecho con la letra I se encuentras

MRy favorable. 

Marque Ud. en el continuo el grado de tavorabilidad o 0

desfavorabilidad de cada afirmación eon respecto a la peruanei

c 1.a en el trabajo. 

Noolvide que queremos saber que tan bien o que tan mal - 

habla la afirmación de la permanencia en el trabajos ao si Ud. 

está de acuerdo o en desacuerdo con la afirmación. 

EJEMPLOS

1. E1 Papa es el mejor hombre del mundo. 

mdf m m f

Esta afirmación habla BIEN del Papa, por esta razón se - 

califioa my favorable aunque la persona que juzga la afirma • 

ción puede estar de acuerdo o en desacuerdo con la afirmación. 
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2. E1 Pape es muy alto. 

Y

B C D 8 F G H I

mdf tl m f

Esta afirmación no habla ni bien ni mal del Papa, es - 

neutral, aunque la persona que juzga la afirmación puede - 

estar de acuerdo o en desacuerdo con la afirmación. 

3. E1 Papa es an d6spota. 

A B C D B F G

mdf n

I
m f

Esta afirmación habla Nal del Papa, por esta razón se - 

calificó como muy desfavorable. Aunque la persona que juzga

puede estar de acuerdo o en desacuerdo con la afirmación. 

2. 6 OBTENC ION DE MORES ESCALiRES Y VALORES Q

Una vez terminado el cuestionario las frecuencias se - 

vaciaron en hojas especiales para ser procesadas por compq„ 

tadora. Por la gran cantidad de cálcalos a seguir se optó - 

por el camino mis rápido y con un indice de errar mínimo. 

Cada valor escalar nos da el lagar que ocupa cada afia, 

nación a lo largo del cant!r, , psicológico y se obtiene -- 

con la siguiente fórmula. 

S = 14- (. 5O- . nb) 1

Pw
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Donde: S : es el valor medio o valor escalar de la afirma- 

ci6n. 

1 s es el limite inferior del intervalo donde la -- 

mediana cae. 

pb _ es la suma de proporciones por debajo del inteZ- 

valo donde la mediana cae. 

pw proporc i6n dentro del intervalo donde ]. a mediana

cae. 

i _ intervalo, que siempre tendrá un valor igual a 1. 

Thurstone y Chave usaron el rango intercuartilar o am" 

plitud ' Q ' como una medida de la variación de la distr, 

buci6n de los juicios. Para determinar el valor Q se nec2

sin determinar primero 2 valores y el 75avo y el 25avo

centil. 

Para el 25avo cantil se necesita Esta fórmula: 

C : 1 + f.4... iat.)
25

i

Donde: C 5 r esel 25avo centil. 

1: es el límite inferior del intervalo dende C25 cae. 

pbx suma de proporciones por debajo del intervalo donde

C 5 cae. 

ploy la proporción dentro del intervalo donde C25 cae. 

ir intervalo con valor constante de 1 

Para el 75avo centil se necesita una fórnula similar - 

a la anterior. 
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C75= 1+(. 75- ' lob) i
Pv

Donde: C75 s es el 75avo Gentil

ls límite inferior donde el 75avo centil cae. 

lEpbr suma de las proporciones por debajo de donde el

75avo cantil cae. 

pw: suma de proporciones dentro del intervalr donde

el 75avo Gentil cae. 

I.= intervalo con valor constante de I. 

Una vez obtenidos el 25avo Gentil y el 75avo oentil se

procede a obtener el valor intercuartilars

Q= C75 - C25

Un gran valor ' Q indica desacuerdo entre los jueces

se debe tour como indicación de que la afirmaoich es ala

Qigna, qae es de hecho o que ha sido interpretada como -- 

de hecho. ( l.L. Edwards, 1958 )• 

2. 7 DETE MIINION DEL COEFICIENTE DE CONSISTENCIA INTERNA
NOS. CADA, UNA DE L&S 8 & RE&.S. 

Simultáneamente, mientras elaboraba el cuestionario; 

3e pensaba, cual sería la p. _, aba de consistencia interna - 

adeeurda para la escala final, y psra cada una de las 8 -- 

escalas; cómo éste método no tiene lo que podría decirse

una pruebe de consistencia propia o particular revisamos - 
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las ya existentes y decidir ea base a éstas cual seria 1a- - 

más conveniente a nuestro método, esta es una de las labores

ads importantes ya que esta prueba de consistencia nos puede

decir si la escala fue elaborado con acierto. 

Mostellar ( 1951 ) fué uno de los autores investigados, 

61 hizo una prueba de consistencia interna para el a$todo de

juicios comparados, pensamos que lo podríamos adaptar, pero - 

si algdn proceso discriminativo no es normal, no es oapaz -- 

de detectarlo, de hecho no nos resultaba dtil ya que nuestros

jueces solo habían hecho an solo juicio categórico par afirma

ción. 

Kendall ( 19+ 8 ) y Hill ( 1953 ) tambión hicieron proa

bas de sistencia interna, pero resultó que eran dtiles pa, 

ra el método de juicios comparados. 

Necesitamos una prueba de consistencia interna para

pruebas con reactivos de más de una categoría de respuesta' 

y que nos indique además si tenemos uaa sola escala o son 8 - 
pequeñas escalas independientes unas de otras anidas mnicamea

te por mn título. 

Nuestra atención se vid enfocada a los libros de esta - 

distica, re -descubrimos los estudios realizados por Kuder y - 

Richardson ( 1937) sobre los coeficientes de confiabilidad -- 

para test con ateos de más de una categoría de respuesta: - 

partiendo del analisis de varianza y media de Dada itera. 

Sin embargo a la conclusión a le cual llegaron resulto ser- 
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uq caso especial del coeficiente alfa de Cronbeeh. 

2. 7. 1 PORQUE ZE ESCOGIO EL COEFICIENTE 3LF4 DE CRO/43 CH. 

El coeficiente alfa de Cronbach nos daría la pauta para

aceptar o rechazar nuestras hipótesis, en base a las corre

laciodes obtenidas podemos decidir: si cada una de las 30 --- 

afirmaciones corresponden realmente a an solo objeto psico

lógico y si cada ano de las 8 escalas se funden para formar - 

una sola escala la cual tiene coto objeto psicológico la

permanencia en el trabajo. 

Esta es la. formula: 

1= + -) S at

DONDE: ! C  coeficiente alfa de Croabaeh. 

Kc námero de variables

m suma de los varianzas, al cuadrado por colu®- 

na. 

S2xt m suma total de las varianzas, al cuadrado

1 m constante. 

2. 7. 2. IWIFICCION & L METODO DE THtRSTO1E

Como anteriormente se ha wencionado el monto total de - 

datos faé procesado por computadora, cm miras a obtener - 

resultados con indices de errar mínimos. 

El programador, el Ing. Carlos Strassburguer, resta - 
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supone que si la variable latente es observada como un incrr

mento de izquierda a derecha desde el punto cero, la caracta

rístiea operante del intervalo neutral es no-
monotónica, pero

si ano toma el hecho de que Thurstone cree que se mueve - 

de derecha a izquierda; al punto cero; habrá incrementado el

desacuerdo de desfavorabilidad y la característica operante - 

del intervalo neutral resulta entonces
monotoniea, la teoría

expuesta por Green no sacó de dudas a nadie. 

Both Mosier ( 1941 ) Tomó sujetos los cuales juzgaron - 

estímulos en los términos del m4todo de intervalos aparente_ 

mente iguales, de acuerdo con lo usual indicado por Thursto

ne, con un extremo favorable y otros
desfavorable. Mosier - 

encontró que un nómero de estímulos tuvieron frecuencias bel
tante altas en el centro, esto es, en el intervalo neutral - 

y ninguna frecuencia
hacia los lados de óste continuo. En - 

base a lo que resultó de su imMestigacióg, 
Mosier resaltó

que cualquiera de los intervalos, de flvorable a neutral; -- 

no pueden representar un continuo y que los intervalos de - 

neutral a desfavorable otro contintO. 
Mosier sugirió que si- 

sas jaeces hubieran recibido instrucciones en tornaos de - 
a grados de favarabilidad " en lugar de los terminos usuales

de favor abilidad - 
desfavorabil94.-i, el efecto final sobre - 

el intervalo neutral no podía haber ocurrido. 

Carlson ( 1956 ) con 130 afirmaciones de Thurstone y - 

Chave ( 1929 ), tomó 3 grupos de sujetos, a cada grupo se le
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dieron diferentes instrucciones. 

Al primer grupo se les definió los extremos del continuo

como lo más desfavorable y lo mAs favorable de acuerdo con las

instrucciones de Thurstone. 

11.1 segundo grupo de jueces con las mismas afirmaciones, - 

se les definió los extremos del continuo como " lo menos - 

desfavorable y lo más desfavorable ". 

Y al tercer grupo de jueces con las mismas afirmaciones, 

se les definió los 2 extremos como " 10 menos/ avorable y lo - 

más favorable ". 

Los valores escalares fueron obt* idos independientes - 

para cada grupo, posteriormente fueron comparados entre sí. 

Carlson estima que las correlaciones de loslalores escalares

de los 3 grupos esta cerca del . 90. Estos resultados parecen

indicar que existe un solo continuo. 

De aqui surgió la idea ( Pineda - Olivera ) de formar -- 

parte de los investigadores, y tratar de probar que son 2 - 

continuos, uno favorable y otro desfavorable. 

Se hicieron 2 procesos con las mismas frecuencias de

los mismos 100 jueces, el .. ,, _ ar proceso fuó elaborado toman_ 

do como base las 9 categorías de respuesta sin que se le res- 

tara la constante 5, y el segundo proceso llevaba ya esta va_ 

riente, o sea la resta de le constante 5, la significancia

de los coeficientes alfa de cada proceso son determinantes
1110
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para aceptar o rechazar esta hipotesis. 

4demEls de la resta de la constante 5 se hizo otra modifj, 

nación al mótodo original de Thurstoneb Se planteó que multe•• 

plisando par (- 1) las afirmaciones desfavorables, o sea aguo

lías afirmaciones con valor escalar menor a 5; se invertiría• 

el signo negativo al positivo y de esta manera se extrapolaría

el continuo negativo al continuo positivo; quedando como cont., 

nao hipotótioo del 0 al 4 solamente. 

Esto se verá más claramente el ser ejemplificado en los - 

dos mótcdoss

1).• Método original de Thmrstane.- Si se le presentan a nn - 

jaez dos afirmaciones con el mismo significado pera con - 

distintas palabras, seria por ejemplo: 

I).- Me disgLJta recibir órdenes. 

II).- Me gusta recibir órdenes

7 2 T+ -r -r -r - r

M1 obtener una correlación entre las ' salificaciones de las

afirmaciones I y II del ejemplo; esta no sería ama correlación

tan alta como debería ser, puesto que ndmaericamente sus valores

son extremadamente opuestos. 

2).- ) Método modificado de Thurstone.- Si se hace la modificadit

de los valores escalares y de las categorías de respuesta; 

esto resultaría de la siguiente maneras
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I).- Me disgusta recibir órdenes

3 - 2 - 1 0 1 2

I1).- Me gasta recibir órdenes

3 - 4

Suponiendo que la afirmación I hubiera obtenido un valor

escalar igual a 1; y siguiendo la modificación del método

Thurstone, planteada por Pineda y () Uvera; que subraya la -- 

importancia de multiplicar pos ( - 1) Aigneillos valores cosca® 

3, pes calculados pares Q1 mótodo original. ds Thurstone menores

a 5. vIlor escalar de la afirmación I seria menor a 5.; pus' 

to que la afín <<: oión habla desfavorablemente del objeto psiog

lógico y por lo tante las categorías de respuesta en el mito

do modificado serian multiplicadas por menos 1, resaltando

que solo nos quedarían calificaciones core signo positivo y con

una dispersión de 0 a 4. 

Si todo lo anterior fuera cierto el resultado de las

correlaciones calculadas de acuerdo al mótodo modificado seria

mayores que las correlaciones calculadas de acuerdo al m' todo

original de Thustone. 
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2. 8 RESULTADOS

El objetivo de éste inciso es presentar los resultados= 

que se obtuvieron de la aplicación del cuestionario y la aplj, 

catión de las fórmalas establecidas por el método sin deducctg

Res o interpretaciones; esto se explica con amplio detalle

en el capitulo III. 

2. 8. 1 VALiRES ESCALARES ( 0) Y VALORES INTERCIIALTILARES ( Q) 

CADA REACTIVO DE LA ESCALA, TOTAL. 

Ver apóndioe B ( peg. 1611 ) 

2. 8. 2 VALORES ESCALARES ( S) E INTí RCUARTILARE5 ( Q) POR

ARRA. 

Ver apéndice C ( peg. 193 ) 

2. 8. 3. RESULTADO aziol DDE EL NUNKRO DE VARIABIE ( k) ES

igual b 30. 

ETfDO ORIGINAL DE TFUSTCNE

I Entrenamiento . 690495

II Tipo de trabajo . 559830

In Duración del trabajo . 583998

IV Prestigio de la conpañ a . 672704

V Politica de la compañia . 698636

VI D if € no la individuales . 630857

VII Superviai6n . 761735

VIII Morel de gr upo . 590208
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Resultados alfa, donde el ndmero de variables ( k) es igual

a 30. 

MET0D0 MODIFICADO DE THURSTONE

I Entrenamiento . 780106

II Tipo de trabajo . 742297

III Duración del trabajo . 846743

IV Prestigio de la compartía . 859947

V Politica de la oompariia . 846698

VI Diferencias individuales . 790112

VII Supervisión . 837417

VIII Moral de grupo . 735397

2. 8. 4 RESULTADOS ALFA, DONDE EL NUMERO DE VARIART,FS

es , dual a 8. 

NETODO ORIGINAL DE THURSTONE

Resultado alfa para La escala total . 868176

k) 

Resultados alfa, donde el ndmero de variable es igual

a 8. 

MÉTODO MODIFICADO DE THURSTONE

Resultado alfa para la escala total . 952821
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CAPITUTA III

Análisis e Interpretación de Resultados. 

El presente capitulo está dedicado a tratar, como su nom

bre lo indica, al análisis y la interpretación de los resulta

dos obtenidos por nosotros mediante le aplicación del cuestio

nario. El capítulo se desarrollará de la siguiente manera: 

3. 1.- Resultado de los ooeficientes Alfa de á ronbach don

de K es igual a 30. Estos Coeficientes alfa de

Cronbach fueron obtenidos por dos métodos diferen— 

test

3. 1. 1. - De acuerdo a las calificaciones originales ( de 1 a

9 ) como indica el Método Thurstone. 

3. 1. 2. - De acuerdo a la transformación de las calificaciones

tratándolas no como dice Tharstone, sino las califi

caciones como si fueran de dos continuos psicológi.,, 

cos; es decir un continuo desfavorable y otro conti

nuo favorable. 

3. 1. 3. Interpretación de Resultados Alfa de Cronbach donde

K es igual a 30 de acuerdo al Método original de

Thurstone. 

3. 1. 4. - Interpretación de Resultados Alfa de Cronbach donde

1 es igual a 30, de acuerdo al Método Modificado - 

de Thurstone. 

3. 1. 5. - selección de Afirmaciones en base a valores Q, para

la formación de las escalas finales, de tiquellas - 
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escalas en que el Coeficiente alfa de Cronbach haya fun

cionado. 

3. 2.- Resultados del Coefiéiente alfa de Cronbach, donde K,__ 

es igual a 8, tomando en cuenta los dos métodos. 

3. 2. 1.- Coeficiente alfa de Cronbach cuando K esa 8, obteni- 

do en base a las calificaciones del Método. Original - 

de Thurstone. 

3. 2. 2.- Coeficiente alfa de Cronbach cuando K es igual a 8, -- 

en base al Método Original de Thurstone. 

3. 2. 4.- Interpretación del resultado alfa de Cronbach, donde

K es J+.gual a 8, en base al Método Modificado de Thurs

tone. 

3. 2. 5.- Selección de afirmaciones que comprendan la escala - 

final en base a los valores escalares, y valoree Q. 

Una vez expuestos los pasos a seguir, los desarrollaremos

a contlnuaciónp

3. 1._ Resultado de los Coeficientes alfa de Cronbach
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donde K es igual a 30 debido a que cada una de

las ocho escalas contiene 30 afirmaciones, --- 

siendo estas las variables consideradas. Los - 

coeficientes alfa de Cronbach fueron calcula -- 

dos en base a dos métodos; uno el método origi

nal de Thurstone y otro el Método modificado - 

de Thurstone. 

3. 1. 1, Resultado de los Coeficientes alfa de Cronbach

donde K es igual a 30, en base al Método origi

nal de Thurstone. 

ESCALA COEFICIa% ALFA

1 . 690495

2 . 559830

3 . 583998

4 . 672704

5 . 698636

6 . 630857

7 . 761735

8 . 590208

3. 1. 2.- Resultado de los coeficientes alfa de Cron- 

bach cuando K. 30, en base a las Calificacio

nes calculadas por el método modificado de - 

Thnrstone. 

ESCALA COnFICIr2 TE ALFA

1 . 780106

2 . 742297
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3 . 846743

4 . 859947

5 . 846698

6 . 790112

7 . 837417

8 . 735397

Para encontrar el valor critico del coeficiente de --- 

correlación que resulte significativo al nivel del . 05 eeep

tado en Psicología, debemos de calcular los grados de libar

tad ( g1). 

Si substituimos la siguiente fórmulas

g1= ( n -m) ; donde

n• tamaño de la muestra

m= número de variables. 

Por lo tanto nos quedarla lo siguientes

g18 ( 100- 30) 

glc ( 70) 

En nuestro caso nc 100 jueces

m= 30 afirmaciones de c/ u de las r;scalas

De acuerdo con la Tabla 8. 3 localizada en el libro de- 

W. M. Meredith, Manual de Tablas Estadísticas, encontramos - 

que el valor critico del coeficiente de correlación paras

1).- 70 grados de libertad y al nivel de .05 = . 232

2).- 70 grados de libertad y al nivel de . 01 = . 303
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3. 1. 3.- Interpretación de los resultados alfa de Cron

bach donde el número de variables es igual e- 

30 y de acuerdo al mét do original de Thnrs-- 

tone. 

Si nuestros valores alfa de Cronbach son mayores que el

valor encontrado en las tablas para 70 grados de libertad, -- 

al nivel de . 05, quiere decir que nuestros valores resultan - 

ser significativos y que por lo tanto debemos rechazar nues- 

tra hipótesis nula y aceptar nuestra hipótesis Alternativa. 

Hos No hay correlación significativa entre las 30 afirmeciº

nes que componen cada una de las 8 sub- árees. 

Els Si hay correlación significativa entre las 30 afirmacio- 

nes que componed cada una de las 8 sub -breas. 

Al aceptar nuestra hipótesis Alternativa ( H ) significa

1

que las 30 afirmaciones de cada escala corresponde al mismo - 

objeto Psicológico; es decir, el tema escogido en cada caso - 

fu el mismo que intervino en cada una de las 30 afirmacio-- 

n es y que la influencia del azar en cada una de las ocho es- 

calas fué menor del . 01 ya que nuestros valores alfa de ---- 

Cronbach resultan ser si?nificativos aún para este nivel, - 

poraue son mayores que el encontrado en las tablas. 

r;SCALA CO- FICIENTE ALFA SI(2IFICLNCi AL NIW.L

01

1 . 690495 Si es significativo. 
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2 . 559830 Si es significativo. 

3 . 583998 si es significativo. 

4 . 672704 Si es significativo. 

5 . 698636 Si es significativo. 

6 . 630857 Si es significativo. 

7 . 761735 Si es significativo. 

8 . 590208 Si es significativo. 

5. 1. 4.- Interpretación de resultados alfa de Cronbach

de acuerdo al método modificado de Thurstone- 

cuando el número de variables es igual a 30. 

Al comparar nuestros valores alfa de Cronbach encontra- 

dos de acuerdo al método modificado de Thurstone, con al en- 

contrado en las tablas vemos que los valores alfa son mayo- 

res en todos los casos, esto significa que también en este -- 

caso debemos rechazar le Hipotesis Nula y aceptar la Bipote- 

sis Alternativa. 

Hoe No hay correlacién significativa entre las 30 afirmacio- 
nes que componen cada una de las 8 sub -áreas. 

His Si hay correlación significativa entre las 30 afirmacio- 
nes que componen cada una de las 8 sub -áreas. 

Al acertar nuestra hipótesis Alternativa ( H1), signifi- 

ca qua el tema escogido en cada caso fué el mismo que inter- 
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vino en cada una de las 30 afirmaciones y que la influencia del

azar en cada una de las ocho escalas fué menor del 1%, ya que

nuestros valores alfa de Cronbach resultan ser significativos

adn para este nivel, porque son mayores que el encontrado en — 

las tablas. 

ESCALA 00EFICIENTE ALFA SIGNIFICANCIA AL NIVEL

01

1 . 780106 Si es significativo. 

2 . 742297 Si es significativo. 

3 . 846743 Si es significativo. 

4 . 859947 Si es significativo. 

5 . 846698 Si es significativo. 

6 . 790112 Si es significativo. 

7 . 837417 Si es significativo. 

8 . 735397 Si es significativo. 

Si partimos del supuesto, de que los valores alfa de Cron

bach resultan ser mayores por la modificación del método Thursto

ne, ( ver capítulo 2 ), que por el método original de Thurstone

veremos que el supuesto se ve comprobado. 

31n embargo, sería de vital importancia ver si en otras in

vestigaciones sucede lo mis_nc; obien si nos di6 éste incremento

por la mera intervención del azar. Inclusive seria interesante— 

comprobar si en otras investigaciones similares, con los mismos

datos, los valores encontrados por el método transformado de -- 

Thurstone al resultan ser significativos al nivel del punto . 05. 
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y los valores encontrados por el método original de Thurstone

no resultan ser significativos al nivel del punto . 05. Por - 

lo tanto, queda planteada la incógnita para que pueda ser - 

despejada en futuras investigaciones. 

3. 1. 5 - Selección de afirmaciones en base a los valores Q, 

para la formación de las escalas finales, de aquel_ 

llas escalas en que el Coeficiente alfa de Cronbach

haya funcionado. 

Segdn Tharstone una escala final debe estar, formada por

aquellas afirmaciones en las que el coeficiente de acuerdo o - 

valor Q vea menor que los dimití, y por aquellos valores esca_ 

lares que se encuentran dispersos a través de todo el conti_ 

nuo psicológico. En lame a. esto hemos seleccionado las afirmé

iones de oada escala que fumarán parte de las ' seglar; fina

les, de acuerdo con su valor alfa de Cronbach en donde haya - 

sido significativo. 

ESCALA No. 1

ESCALA FINAL DE ENTRENÁNENTO

1.- Con el entrenamiento solo se explota al trabajador y

renuncia fácilmente. 

Sa 1. 4 Q= 2. 3

153.- El entrenamiento solo es una pérdida de tiempo por lo
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que muchos trabajadores abandonan su empleo. 

S_ 2. 5 Q = 2. 8

77.- En las Cías, donde no hay periodos de entrenamiento

para los trabajadores es fácil que estos renuncian. 

S_ 3. 4 Q = 3. 0

69.- Un trabajador que ha sido entrenado y otros que no lo - 

han sido, permanecen en su trabajo igual tiempo. 

g= 5. 0 Q = 0. 8

201.- Los obreros especializados deben tener un periodo ma- 

yor de entrenamiento para no desear dejar su trabajo. 

S= 6. 5 Q = 2. 6

137.- El que se disponga de entrenamiento para los trabaja- 

dores hace que la gente permanezca en su empleo mas

tiempo. 

S= 7. 5 Q = 2. 3. 

ESCALA NO. II

ESCALA FIN .L DE TIPO D TRABAJO. 

CtUando el trabajo que realizan los obreros carece de - 

sentido loa abandonan rápidamente. 

S= 2. 0 Q = 2. 0

165.- Los trabajadores que son jovenes no permanecen mucho - 

tiempo en su trabajo. 

3= 3. 8 Q = 2. 6
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89.— Por el temor al desempleo las personas permanecen en su

trabajo aunque éste no les guste. 

4. 6 3. 8

227.— De la dificultad del trabajo depende que el trabajador

se quede en el o se salga. 

S= 5. 2 Q= 1. 2

215.— La mayoría de las personas disfruta de su trabajo y é

permanece largo tiempo en el aunque el eneldo no sea

muy bueno. 

6. 7 2. 7

157.- Si dentro del trabajo hay compafferismo, las personae

se quedan indefinidamente. 

S= 7. 9 Q= 2. 0

211._ Si los trabajadores tlenen buen sueldo no abandonan .- 

fácilmente su trabajo. 

S= 8. 5 Q= 1. 8

ESCALA No. III

ESCALA FINAL DE DURACION DEL TRABAJO

126.—$catamos de permanecer lo menos posible en trabajos por

tiempo indefinido pues nos hacen sentir irresponsables. 

S= 2. 7 Q= 2. 7
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224.- Se permanece por un tiempo en trabajos a largo plazo - 

porque disminuye nuestro interés. 

s= 3. 9 Q: 2. 5

212.- Se permanece en trabajos de corta duración porque evi

tan los conflictos con los compañeros de trabajo. 

S= 4. 6 Qa 3. 1

6.- Se permanece en un trabajo cuando ignoramos el tiempo

que duraremos ahí. 

3= 5. 1 Q = 1. 8

236.- A las personas les gusta trabajar en empleos por tiem

po determinado porque nos hacen sentir satisfechos. 

s= 6. 1 Q= 2. 3

216.- Un trabajo, a largo plazo hace que se permanezca por- 

que favorece al desarrollo integro del hombre. 

S. 7. 3 Qs 2. 0

150.- Quisiera permanecer toda mi vida en el trabajo porque

me hace sentir productivo. 

S= 8. 3 Q= 1. 5

ESCALA N0. IV. 

ESCALA FINAL ? RESTI: rIO Di LA CIA. 

202.- Cualquiera permanece lo menos posible en una cha de - 

poco prestigio pues se avergúenza al entrar al traba- 

jo. 
S: 2. 1 Q= 2. 5
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162.- Se Permanece poco tiempo an un cia. de aran renombre - 

pues ataca nuestra individualidad. 

S= 3. 0 Q= 2. 2. 

186.- Cualquier cia. sin renombre estimula a trabajar para - 

darla a conocer. 

S_ 6. 8 Q= 2. 4+ 

130.- Se Permanece en trabajos de cías. de prestigio porque

mejoran la capacidad para trabajar. 

S= 7. 6 Q= 2. 0

18.- Una compañia de Prestigio hace que sus trabajadores

no quieran irse pues los ayuda a ser importantes. 

S_ 8. 3 Q= 1. 8

ESCALA NO. V. 

ESCALA FINAL DE POLITICA DE LA CIA. 

1+ 7.- Entré aqui creyendo que las prestaciones eran muchas - 

y buenas, pero eso as falso, en cuanto pueda me voy. 

S= 1. 7 Q• 2. 7

139.- El supervisor no toma en cuenta mis méritos como es

debido, quitándole a uno las ganas de trabajar. 

S= 2. 4 Q= 2. 6

179.- Dna forma de atarnos al trabajo es la caja de ahorro, 

no nos regresan el dinero tan fácilmente. 

S= 3. 6 Q= 3. 5
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59.- Solo nitré aqui porque al jubilarse dan muy buana peri

si ón. 

S: 3. 6 Q= 4. 4

229.- thio llega a estar toda su vida en un solo trabajo y mu

chas veces es solo porque se le reconoce a uno con

que$ os premios. 

Se 6. 5 Q= 2. 7

pe- 

187.- Pera quedarse en este trabajo n s que premios, son ne

cesarlas las palabras de reconocimiento del jefe. 

S. 7. 0 Q= 2. 8

143.- Cuando el jefe le dice a uno que está bien el trabajo, 

desea uno mejorar para quedarse. 

8. 5 1. 3

ESCALA N0. VI. 

ESCALA ANUAL DL DIFaR:14CIAS I

67.- Los trabajos que me dan parecen para retrasados menta- 

les, es por eso que cuando termine mi contrato me voy. 

S: 1. 2 Q_ 1. 4

43.- No creo estar muy motivado para permanecer mucho tiem- 

po en este cia. 

S= 3. 1 Q= 2. 8

124.- En esta cia. casi no hay solteros porque estos cuentan

con menos prestaciones por parte de la cia. 

Sa 4. 2 Q. 2. 9
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17.- Cuando un trabajador ea parcial, no necesita entrena

miento para poder quedarse en su trabajo. 

S= 5. 4 Q= 1. 8

131.- Si el supervisor de vez en cuando nos hablara amable

mente muchos trabajaríamos mejor y no estarfamos pen

sando en renunciar. 

S= 6. 5 Q= 3. 6

163.- Cuando estoy de mal humor salgo a dar una vuelta, no - 

quiero enojarme con nadie, pues este trabajo es el - 

que me gusta y deseo permanecer en el. 

S= 7. 8 Q= 2. 5

75.- Conservar la calma aán en momentos diffciles son ea-- 

racterfstioae del trabajador que desea permanecer en.. 

su trabajo largo tiempo. 

S=8. 0 Q= 2. 2

ESCALA No. VII

ESCALA FINAL DE DIRECCION DE SUPñRVISION

12.- Cualquiera renuncia si vigilan constantemente que no - 

robe. 

S=1. 7 4= 2. 4

208.- El que los super 1 sc- rechacen en forma continua las

ideas hace que oualquiera renuncie. 

S= 2. 1 Q= 2. 4
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148.- Estar poco tiempo en un trabajo slgni_fica que es mo- 

lesto recibir órdenes. 

8= 3. 2 Q= 2. 9

60.- La competencia en el grupo de trabajo está relaciona- 

da con la corta duración de los empleados en la empre

sa . 

S= 4. 0 Q_ 2. 5

28.- Es importante tener un jefe exigente para durar en un

trabajo. 

S- 5. 6 Q_ 2. 9

156.- Permanecer por tiempo indefinido en una cia. significa

estar adaptado a la forma de supervisión. 

Sc 6. 5 Q= 2. 5

104.- Para que el individuo permanezca en un trabajo, es es- 

timulante que le digan cuando su labor está bien hecha

S- 8. 0 Q= 1. 6

ESCALA NO. VIII

ESCALA FINAL Dt; MCF -,L DE GRUPO. 

32.- La existencia de intrigas entre los compañeros de tra- 

bajo provoca que cualquier individuo renuncie. 

Sm 1. 7 Q= 2. 5

218.- El sentirse inferior que los compañeros de trabajo de- 

termina la corta duración en la empresa. 

S= 2. 9 Qm 2. 3



116

16. Es importante para quedarse en un tr::bajo ror años -- 

que ésta se realice en grupo. 

S: 5. 1+ Q: 2. 1

152.- Guando los miembros de un grupo se sienten unidos per

manecen por tiempo indefinido en la c{ a. 

S- 7. 8 Q- 1. 8

21+0.- La responsabilidad del grupo de hacer bien el trabajo

motiva quedarse ars una empresa. 

S= 8. 1 Q_ 1. 1+ 

3. 2.- Resultado del coeficiente alfa de Cronbach don

de el número de variables es igual a 8, toman- 

do en cuenta los dos métodos* 

3. 2. 1. - Coeficiente alfa de Cronbach cuando el número - 

de varia'-Nles es igual e 8, obtenido en base a- 

las calificaciones del método original de Thur. 

tone. 

El coeficiente alfa de Cronbach por el método original

de Thurstone cuando el número de variables es

ser . 868176. 

a 8 resultó

Para encontrar el valor critico del coeficiente que re

sulte ser significativo al nivel del . 05 aceptado en Psico- 

logia, debemos calcular primero los grados de libertad ( gl). 

Substituyendo la siguiente fórmula nos qudarías
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gl = ( n.); donde: 

n = Teman() de muestra = 100 jueces

m = Ndmero de variables = 8 objetos psicológicos. 

Por lo tanto nos quedaría lo siguiente: 

gl = ( 100- 8) 

gl = ( 92) 

La tabla 8. 3 localizada en el libro de W. Meredith,_ 

Manual de tablas Estadístidas, encontramos que el valor cri- 

tico de correlaoidn para 90 grados de libertad ( debido a que

no se encuentra calculado en el libro para 92 grados de liber

tad): 

1._ 90 grados de libertad y al nivel del . 05=. 205

2._ 90 grados de libertad y al nivel del . 01= . 267

3. 2. 2. - Coeficiente alfa de Cronbach cuando el ndmero de - 

variables es igual a 8, en base a las calificaoio

nes obtenidas por el método modificado de Thursto

ne. 

El Coeficiente alfa de Cronbach encontrado por el méto- 

do modificado de Thurstone cuando el ndmero de variables es. - 

igual 8 reeult6 ser . 952821. 

El valor critico del Oosficiente de correlación encontra

do en las tablas es el siguiente: 

1._ 90 grados de libertad y al nivel del . 05 = . 205
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2.- 90 grados de libertad y al nivel del . 01 = . 267

Como podemos ver nuestro valor alfa de Cronbach resul- 

ta ser mayor tanto en el método original de Thurstone, como

en el método modificado de Thurstone, al compararse con el - 

valor encontrado en las tablas. 

3. 2. 3.- Interpretación del resultado alfa de Cronbach

donde el número de variables es igual a 8, en

base al método original de Thurstone. 

Si nuestros valores alfa de Cronbach son mayores que - 

el valor encontrado en las tablas para 90 grados de libertad, 

al nivel de . 01 quiere decir que nuestros valores resultan -- 

ser significativos y que por la tanto debemos rechazar nues- 

tra hipótesis nuls y aceptar nuestna hipoótesis alternativa. 

Hot No hay correlación significativa entre las 2110 afirmacio

nes que componen las diversas escalas. 

Hlt Si hay correlación significativa entre las 23+0 afirmacio

nes que componen las diversas escalas. 

Al aceptar nuestra hipótesis Alternativa ( 11 ) significa

1
que las 8 escalas corresponden al mismo objeto psicológico; - 

es decir, el tema escogido en cada una de las 0 escalas esta

vo relacionado con la permanencia en el trabajo. Por lo tan- 

to, podemos decir que se trata de una escala compuesta por-- 
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8 subescalas. 

La influencia del azar fué menor del 1% ya que nues--- 

tros valores alfa de Cronbach resultan ser significativos - 

aún para este nivel, porque son mayores que el encontrado - 

en las tablas. 

ESCALA COEFICIENTE ALFA SIGNIFICANCIA AL NIIEL

01

Total . 868176 Si es significativo

3. 2. 4.- Interpretación del resultado alfa de Cronbach, 

donde el numero de variables es = 8, en base - 

al método modificado de Thurstone. 

Nuestro valor alfa de Cronbach de acuerdo al método mo- 

dificado de Thurstone, al ser comparado con el encontrado en

las tablas vemos que el valor alfa es mayor, esto significa - 

que debemos rechazar la hipótesis Nula y aceptar la hipóte— 

sis Alternativa. 

Rol No hay correlación significativa entre las 240 afirmado

nes que componen las diversas escalas. 

Hl, Si hav correlación significativa nutre las 240 afirmacio

nes que componen las diversas escalas. 

El hecho de aceptar la hipótesis significa que las 8 -- 

escalas corresponden al mtsmo objeto psicológico. 
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Como sabemos existieron 8 temas relacionados con la_ 
permanencia en el trabajo, estos 8 gamas son* 

ESCALA TEMA

1 Entrenamiento

2 Tipo de trabajo

3 Duración de trabajo

4 Prestigio de la compañía

5 Politica de le compañía

6 Diferencias individuales

7 Supervisión

8 Moral de grupo. 

Por lo tanto podemos decir que se trata de una escala - 

la cual s1 objeto psicológico principal `es la permanencia

en el trabajo y que esta escala está compuesta por 8 subescA

las en las cuales existen los mencionados objetos psicológi- 

cos. 

En conclusión, podemos esperar que nuestra escala se -- 

aplique en forma total o bien en escalas seraradas. Cuando - 

se obtenga una validez predictive con respacto a la rotación

en el trabajo encontraremos mayor utilidad que le presente - 

en & manejo de la escala. 

ESCALA COEFICIEN- ALFA SIGNLFICZCIA AL NIVEL DEL

Total . 952821 .
01

Si es significativo. 

3. 2. 5.- Selección de afirmaciones que comprendan la - 
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escala final en base a los valores escalares y vg._ 

lores Q. 

Como vimos anteriormente una escala final debe estar .— 

formada por aquellas afirmaciones en las que el coeficiente_ 

de acuerdo o valor Q ( acuerdo entre los jueces al juzgar

una afirmación) sea menor que los demás, y aquellos valores

escalares de las afirmaciones que se encuentren tispersos

a través de todo el continuo psicológico. 

SELECCI0N DE AFIRMACIONES QUE COMPRENDEN LA ESCALA

FINAL. 

67.- Los trabajos que me dan parecen para retrasados menta_ 

les, es por eso que cuando termine mi contrato me voy. 

Sf 1. 2 Q = 1. 4

207.- Ros molesta que el supervisor esté todo el tiempo vigi

landonos, esto a provocado muchas peleas y renuncias. 

3- 1. 8 Q= 2. 1

105.- Cuando el trabajo que realizan los obreros carece de

sentido lo abandonan rápidamente. 

S= 2. 0 Q= 2. 0

218.- El sentirse inferior que los compafteros de trabajo de- 

termina la corta duración en la empresa. 

S= 2. 9 Q = 2. 3
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162.- Se permanece poco tiempo en una Cia. de gran renombre

pues ataca nuestra individualidad. 

S= 3. 0 Q= 2. 2

224.- Se permanece por un tiempo en trabajos a largo plazo_ 

porque disminuyen nuestro interés. 

3. 9 Q= 2. 5

6O.. La competencia en el grupo de trabajo está relacionada

con la corta duración de los empleados de la empresa. 

3= 4. 0 Q= 2. 5

sic+._ Por el temor al desempleo las personas permanecen en

su trabajo aunque éste no les guate. 

6z 4. 6 a3. 8

69... Un trabajador que ha sido entrenado y otro que no lo_.. 

ha sido, permanecen en su trabajo igual tiempo. 

3= 5. 0 Q = 0. 8

28._ Es importante tener un jefe exigente para durar en un - 

trabajo. 3=5. 6 Q = 2. 9

236._ A las personas les gusta trabajar en empleos por tiempo

determinado porque nos hacen sentir satisfechos. 

3= 6. 1 Q= 2. 3

186.- Cualquier Oía. sin renombre estimula a trabajar para - 

darla a conocer. 

S= 6. 8 Q= 2. 4
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216.- Un trabajo a largo plazo hace que se permanezca porque

favorece al desarrollo integro del hombre. 

S= 7. 3 Q = 2. 0

152.- Cuando los miembros de un grupo se sienten unidos per_ 

manecen por tiempo indefinido en la cía. 

S= 7. 8 Q= 1. 8

240._ La responsabilidad del grupo de hacer bien el trabajo - 

motiva a quedarse en una empresa. 

S. 8. 1 Q = 1. 4

143.- Cuando el jefe le dice a uno que está bien el trabajo, 

desea uno mejorar para quedarse. 

3- 8. 5 Q = l.3
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CAPITULO IV

SUMARIO Y CONCLUSIONES

4. 1 RESUMEN CAPITULO I. 

Hemos visto en este capitulo cómo ha ido adquiriendo

importancia la Psicologia dentro de la Industria, a travdz _ 

del tiempo y los importantes trabajos que se han realizado - 

dentro de las Empresas: por ejemplo los experimentos de Taylor

y la obra de Mayo que son sucesos m y importantes en el cam

po de la Psicologia, ya que aportaron muchos conocimientos,_ 

mejoraron las técnicas de trabajo y trataron de hacer el tra

bajo menos arduo y pesado. En el caso de Mayo que en uno de_ 

sus experimentos, aumentó la productividad en la Impresa y

dejó c'.; considerar al obrero como una simple máquina para dar

le su lugar como persona que siente y piensa. 

Por otro lado vimos que la Organización en la Industria, 

está dividida en Organiza=ción Formal y Organización Informal, 

la primera representa el orden jerárquico oficial que consta

en documentos y la segunda se refiere a la interacoión social

entre grupos de trabajadores muy diversos relacionados entre

si. De estos grupos de trabajadores partió la t4cnica de More

no a la que llamo Sociometria, y a las gtáficas que ilustran

las interacciones de las personas, las llamó sociogramas. 

En lo que se refiere al Trabajo, nos dimos cuenta, cómo

han ido cambiando las opiniones respecto a este t6rmino, con

cluyendo que el trabajo es una actividad social que producS

los bienes que la sociedad necesita, e integra al individuo
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en los sistemas de relaciones que constituyen la sociedad, - 

pero para esto, debe haber buenas condiciones de trabajo, - 

incentivos, comunicación, etc., que hacen más agradable la - 

labor cotidiana; de esto y muchos otros factores depende que

la actitud del trabajador hacia su trabajo sea favorable o - 

desfavorable. 

Dentro del Trabajo la Rotación de personal es importag- 

tisima porque refleja las condiciones de la fábrica y nos - 

revelas las causas y los efectos de parque' se produce esta - 

separación del trabajador en la fábrica. Para medir la Rota_ 

ciña se utilizan instrumentos muy delicados t Una manera bas_ 

tante exacta de medirla es mediante la fórmula de Mater, - 

con la que hasta la fecha, se han obtenido resultados satis_ 

factor tos. 

Por lo que respecta a la actitud, hemos visto algunas - 

definiciones de ellas, entre las más importantes la de --- 

Thurstone, la cual consideramos más objetiva. Se han defini_ 

do someramente los tórminos opinión, valor y creencia y su - 

diferenciación con las actitudes. 

Para medir las actitudes se requieren rigurosas prue- 

bas de cnnfiabilidad y validez, ya que las actitudes poseen

diferentes atributos o daansiones, y para ello existen noma

rosos instrumentos y mótodos de medición; entre ellos, los - 

cuestionarios, las encuestas y la escala de actitudes ideada

por Thurstone y colaboradores que generalmente es muy eficaz
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Otra tdenica muy comán, es la de Likert. Otro mdtodo de escala, 

es la " Tdcnica de Discriminación de Escala " de Edwards y - 

Kilpatrick ( 19+ 8 ) el " Análisis de Escala " o " Mdtodo de - 

Escalograma" de Guttman ( 19+ 9 ), y el " Método de Estructura

Latente " de Iazarsfeld ( 1951 ). 

Son importantes las actitudes para el estudio de los

psicólogos por su extraordinaria significación social. 

Por áltimo, hemos visto algunos estudios de actitudes - 

hacia el trabajo, realizados con anterioridad. 

4. 2 RESUMEN C& PITu1A II. 

El objetivo de este capítulo es la elaboraci&I de la esta

la de actitudes. 

Planteamiento del problemas Como se va a elaborar la escala -- 

de actitudes. Para empezar se estableció el objeto psicológico

la permanencia en el trabajo g

Partiendo del objeto psicológico se inició la investiga_ 

ción de la literatura referente al trabajo y las situaciones - 

adyacentes que determinan la permanencia o la rotación del«:- 

personal. 

el«:- 

personal. 

Entre los autores estudiados se encuentran Siegel ( 1960) - 

Schein ( 1965 ), Maier ( 1955), * rias( 1963) etc. 

Construcción de la escalar En base a las conclusiones -- 
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obtenidas, tanto por autores investigados, en sur es'cuéios, 

como naestras propias conclusiones al revisar éstos estudios

se estableció que 8 areas referentes a la rotación del per_ 

sonal eran las más enfatizadas por los autores, y que podían

ser tratadas como las explicaciones más oomdnes para enten

der las causas de la rotación. 

Se dividieron las areas a tratar entre las integrantes- 

del grupo, cada quien iba a elaborar sus afirmaciones y — 

cuando estuvieran listas se fundirían para formar la escala- 

de aotitades, de date punto surgid la duda de si realmente- 

se fundirían para formar una sola esdala o serian 8 escalas- 

diferentes con diferente objeto psicológico. Una solución -- 

tentativa a éste problema fué el planteamiento de las hipóte

sis. ( ver capitulo II, inciso 2. 2. 2. ). 

S1 método elegido: Una vese elaboradas las afirmaciones - 

se inició otro tipo de investigación, encontrar el método - 

más adecuado para escalar nuestras afirmaciones. 

Fueron revisados los métodos planteados por Likert, 

Ydwa;cd y Lillpatriok, pero nos enfocamos hacia los métodos - 

planteados por Thastone. 

De los Métodos planteados pot Thnretone nos pareció el_ 

más conveniente, por sus oa:::.._. erísticas, como que se hacia_ 

un solo juicio categórico por juez, que admitía gran ntmero- 

de afirmaciones, ( teníamos originalmente 480) el mdtodo de - 

intervalos aparentemente iguales. 
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Este método, de intervalos aparentemente iguales, nos - 

dict6 la forma como se deberían hacer las categorías de rea_ 

puesta y las modificaciones posteriores a las mismas, la fór

mula para la obtención de los valores escalares e interouar_ 

tilares, ( ver capitulo II ).En las revisiones que se le hi_ 

cieron a date método, entre las conclusiones originales de-- 

Thurstone y algunas conclusiones de investigaciones posteriº

res se encontr6 que no es necesario un gran ndmero de afirma

eionea, de las 480 afirmaciones que teníamos se eligieron - 

240 exactamente la mitad y se pretendio que betas eran las - 

mejorea. 

Una vez impreso el cuestionario se penad que se podrían

obtener resaltados más reales si date era aplicado a obreros

o empleados de la cisma empresa o de empresas similares, -- 

sin embargo dato no fuá posible.( ver capitulo II, inciso

2. 4. 1). Obtención de valores escalares e intercuartilarea

fórmulas, capitulo II, 2. 6). 

Los valores S y Q fueron procesados por computadora - 

para reducir al máximo el indice de error al ser calculados. 

El Coeficiente de consistencia interna; Comoeel método - 

de intervalos aparentemente igualen carece de una: prueba de- 

consistencia interna propia, despuds de iavestigar y ver las

ventajas de algunas pruebas nos decidimos por el coeficiente

alfa de Cronbach. La correlación obtenida nos da el indice - 

para aceptar o rechazar nuestra hipótesis alternativa. 
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Modificación al métodos Durante el proceso de computa

ción salió a relucir aquella teoria la cual plantea la exi.2

tercia de 2 continuos psicológicos en vez de uno como Thurs

tone supuso. Aprovechando que teníamos un excelente progra_ 

mador y la facilidad para usar la máquina computadora deoi_ 

dimos que seria interesante colocarnos en un lugar, ya fue_ 

ra en pro o en contra de esta teoría; y tratar de demostrar

lo que afirmabamos. Decidimos tratar de provar (' e existen

2 continuos. 

ver resultados capitulo II, conclusiones e interpretacio

nes capitulo III, incisos 3. 1. 4. y 3. 2. 4) 

4. 3. RESIIhEN DEL C0PITTULO III, 

4. 3. 1 Resultado de los coeficientes alfa de Cronbach --- 

donde K es igual a 30. 

Estos coeficientes alfa de Cronbach fueron obten -- 

dos en base a dos métodos: 

1).- Método original de Thurstone

2).- Método Modificado de Thurstone

Los resultados de los coeficientes alfa de Cronbach

para cada uno de los dos métodos los podemos encontrar en

los incisos 3. 1. 1. y 3. 1. 2. 

Los valores alfa ° onbaoh calculados seg&i las -- 

calificaciones originales de 1 a 9, como indica Thurstone

en su método, son menores que los valores alfa de cronbach

calculados segón las calificaciones modificadas de -4 a 0 y

de 0 a + 4, tratándolas como si fueran dos continuos. 
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La interpretación de los resultados se hizo en base a -- 

las Hipótesis nula y alternativa. 

En loó dos métodos se rechazó la hipótesis nula y se---- 

acept6 la hipótesis alternativa ( Hi). 

Ia intervención del azar permitida en nuestro caso fué-- 

del . 05. y los grados de libertad se obtuvieron en base a la - 

siguiente fórmula: 

M - N ) 

Hiff tamaño de la muestra

N• nómero de variables

Ia tabla contra la que se compararon los resultados del - 

coeficiente alfa de cronbach para los dos métodos fu4 la ta - 

bla 8. 3 localizada en el libro de W. M Meredith, manual de

Tablas estadísticas. 

411006

Como en todos los casos el valor de las tablas fué menor

que el calculado por nosotros, se rechazó la hipótesis nula - 

Ho ) y se aceptó la hipótesis alternativa ( El). Esto signi

fletó que las 30 afirmaciones de cada área si corresponden - - 

al mismo objeto psicológico y por lo tanto si forman una eses

la c/ u de los 8 subtemas. 

La selección de afirmaciones que componen las 8 escalas

finales se hizo en base a: 

1).- Los valores escalares distribuidos a través de todo

el continuo psicológico. 
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2).- Los valores 4Q" mds pequeños

3).- Donde el coeficiente alfa de Cronbach resultó ser - 

significativo. 

4. 3. 2. Resultado del coeficiente alfa de Cronbach donde ñ

es igual a 8, obtenido en base a los dos métodos. 

1.- Mitodo original de Thurstone

2.- Método Modificado de Thurstone

En este caso, cuando B es igual a 8, el valor alfa

de Cronbach calc ulado en base a las calificaciones

originales del método original de Thurstone, fu4 - 

menor que el valor alfa de Cronbach del método -- 

modificado de Thurstone. 

explicación plausible que se dió en este caso - 

la enc;, otramos en el capítulo 2 donde se habla del

procedimiento seguido por el mótodo

Thurstone y las r: z, nes por las que

modificación. 

la interpretación de los resuitados

a la Hipótesis Nula y la Hipótesis

modificado de- 

se hizo esta

se hizo en base

alternativa. 

En los dos métodos, cuando S es igual a 8,, encontra

mos que la Hipótesis nula es rechazada y se acep_ 

ta la hipótesis alternativa. Esto significa que

las 8 sub escalas pertenecen a una escala total en

la que el objeto psicológico resulta ser la pereza_ 

aenc la en un trabajo. 
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Ira selección de afirmaciones de la escala final se hizo -- 

en base a: 

1.- Los valores escalares dispersos a travéz de todo

el continuo psicológico. 

2.- Los valores 4IQ" pequeños

3.- El valor alfa de Cronbach significativo. 

Escala final quedó integrada por 16 afirmaciones. 

4. LD ITALIC ES DEL ESTUDIO, 

4. 4. 1.- No obtención de la Validez Predictiva„ 

Decimos que un test tiene validez predictiva, cuando de

seamos usar el test para predecir las posiciones de los indivj, 

daos sobre una distribución de la qae sólo podemos disponer -- 

es tarde. El test predice cierto resultado después de i* -- 

tiempo dado. Los datos de criterio consisten en alguna medida - 

del resultados por ejemplo, las calificaciones obtenidas al - 

coepletar los estudios, o las estimaciones despu4s de un cier_ 

to periodo de empleo. 

En la validez predictive, la cuestión es la exactitud -- 

con que el test predice lo que intenta predecir, problema

que es especialmente importante en la orientación vocacional

en la selección y en la clasificación. 

ñn base a que nr,sotras no calculamos la validez predicti_ 

va, podemos decir que nuestra escala no tiene dicha validez, -- 

puesto que no podemos predecir, en un momento dado dentro de - 
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una empresa, si un trabajador con cierta calificación, parad

mecerla largo tiempo en su trabajo, o lo abandop ria en cor_ 

to tiempo. 

4. 2 No obtención de la validez concurrente. 

La validez concurrente os usada para diagnosticar un -- 

estado existente, el coeficiente de validez nos indica que - 

tan adecuados son los datos de la escala como basa para el - 

diagnóstico. 

Nuestra limitación f uó el no tener los criterios neceas

rios para diagnosticar actitudes favorables o desfavorables - 

hacia la permanencia en el trabajo. 

4. 4. 1 LIMITAZIONES DE LA MDE TR&. 

Respecto a la muestra, podemos decir que no es adecuada

ya que las personas que fungieron oomo jueces en nuestra es_ 

cala, no trabajan en la misma empresa, no tienen la misma - 

escolaridad, son de sexos y edades diferentes, etc., por lo

tanto, la muestra no es representativa ni adecuada. 

4. 4. 4„ PROBIEMAS PARA LA 4PLIDACION DE Li ESCALt. 

No pudimos aplicar nuestra escala en ninguna empresa -- 

por las razones mencionad en el capitulo 11. 

4. 4. 5. DESVINTAJAS DEL POT® O DE INTERVALOS APA.?ENT44ENTS

IGUALES. 

Otra de las limitaciones en nuestro trabajo, es la apl.', 
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caci6n del método de intervalos aparentemente iguales, cuyas

desventajas son explicadas ampliamente en el capítulo II. 

En este capitulo se hace mensión de 3 desventajas mis- 

mas que como ahí se indica pueden ser superadas facilmente - 

ya que pertenecen a las limitaciones del método original que

ha sido sumamente estudiado y criticado desde su aparición - 

pero podemos mencionar 2 puntos. 

Q.- En el estudio de Hinckley Hovland y Sherif creen - 

que tal vez la aplicación del criterio de Thurstone y Chavo - 

para eliminar a los jueces descuidados puede al mismo tiempo, 

haber restringido la amplitud al eliminar jueves descuidados

considerándolos así por haber colocado 30 o más afirmaciones

en L. misma categoría. 

Hovland y Sherif llegan a la conrlusi&i de que los sub, 

tos que colocan un gran, nó mero de afirmaciones en una misma- 

categofía, no eran descuidos. 

Ellos puntualizan, sin onbarg:- que los datos " no th - 

dican si las distorsiones o desplazamientos son causados -- 

por el hecho de que individuos con posiciones extremas care

cen de la habilidad de discriminar entre temas adyacentes --- 

a los extremos opuestos ". 

El m4todo I.9. I. es un método absolutamente escalar -- 

que no requiere ni obliga a los jueces a hacer discriminaci9

nes finas. 
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B.- Thurstone y Chavo en la elaboración del método. 

I.Q. I. no incluyeron una prueba de consistencia inter- 

na, ni de uninencinna lidad especial para dicho método, sien

do necesario recurtfr a métodos de correlación externos. 

4. 4. 6 AUSENCIA DE DEFINICIONES OPER®C IONAIES

No existen definiciones operacionales de nuestro obje

to psicológico y de cada uno de los 8 subtemas, las definí_ 

ciones que se encuentran en el capitulo II no cubren los

requerimientos de una definición operacional. 

4. 4. 7 NO TIENT. VALIDEZ DE CONTENIDO

Este tipo de validez no puede expresarse por un coefi- 

ciente de validez. 

La validez de contenido supone esencialmente el examen

sistemático de contenido de la escala para determinar si - 

comprende una maestra representativa de la forma de condae_ 

ta que ha de medirse, en este caso la rotación. 

Este tipo de validez, aunque en una época se consideró

importante, actualmente no. Sin embargo nuestra escala

parece tener validez de contenido aunque no está pienament

comprobado. 

4. 5 SiJG RF1ICIAS DEI. ESTUDIO

4. 5. 1..- OBTENC I ON DE LA VALIDEZ PREDIC'_ IVA . 

Al obtener la validez p- e1ictiva de nuestra escala -- 
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encontraremos la exactitud que con la escala predice lo que

intenta predecir; es decir la predicción de la permanencia - 

en un trabajo de los sujetos. 

Seria interesante comprobar si en realidad los sujetos

con altas calificaciones en nuestra escala tenderán a pera

necer en la empresa más tiempo que aquellos sujetos con cali

ficaciones bajas en nuestra escala. 

4. 5. 2.- OBTE CION DE 1A VALIDEZ CO'CURRENTE. 

Como se mencionó anteriormente en las limitaciones, 

la validez concurrente indica que tan adecuados son los da_ 

tos dela escala como base para el diagnóstico. 

Soria conveniente determinar la validez concurrente

de nuestra escala; es decir que la calificación obtenida -- 

por un sujeto en s.r aplicación de nuestra escala pueda ser - 

comparada con los criter-los establecidos; es decir las cali, 

ficaciones obtenidas con anterioridad de una muestra repre_ 

sentativa de la población. 

4. 5. 3.- ESTUDIOS COMPARATIVOS EN III& MISMA EMPRESA. 

4. 5. 3. 1.- Pm DEPARTAMENTOS, 

Seleccionar dos departamentos de una misma Empresa eti- 

los cuales uno da ellos tuviera un gran egresa de personal. 

y otro departamento poco egreso de personal en compatación

con el resto de los departamentos de la o ianiaacián. 

Aplicar nuestra escala al Departamento con alta rota-- 
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ci6n y al Departamento con bala rotación en la empresa compra, 

rand los resultados. 

4. 5. 3. 2. TIPO DE TRABAJO

De acuerdo con el tipo de trabajo que desempeñen los -- 

distintos empleados de una organización, calcular la rotación

para cada tipo de trabajadores ( Secretarias, Contadores, etc) 

y escoger el grupo de empleados con alta rotación y con baja

rotación, aplicarle nuestra escala y comparar resultados. 

4. 5. 4.- ESTLDID COMPR® TIVO RN DOS 0 MAS EXPRESAS. 

Seleccionar entre un conglomerado de empresas, una emprr

sa con alto indice de rotación y otra empresa con bajo indi

ce de rotación, aplicar nuestra escala a cata muestra represen

tativa de cada empresa y comparar resultados obtenidos en

los dos casos. 

4Q5. 5. SEIECC ION DE Id MDE TR& EN U144 EMPRESA. 

Para f ut.r'as investigaciones al respecto de nuestra - 

escala sugerimos se haga una selección de jueces que traba - 

jen en una misma empresa, con el proposito de quo se pueden - 

controlar un máximo de variables y se obtengan datos más

confiables. 

4Q5Q6. DEFINIDION OPER EId&L DE OBJETOS PSICOIIGICOS. 

En cada investigación que se realice se debe tratar de - 

definir operacionalmente el objeto psicológico de la escala- 
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para la adecuada elaboración de las afirmaciones y en reals

dad hablen del objeto psicológico definido. 

4. 5. 7 INSTRUMENTO EN SELECCION DE PERSONAL

Que nuestra escala sea incluida en las pruebas de seleo

ción de personal para que, si se demuestra su validez concu- 

rrente, poder diagnosticar, en el momento de examinar al can

didato, su actitud hacia la permanencia en el trabajo. 

Si la calificación que obtiene en la escala es de 2. 8, - 

por ejemplo, decimos que el sujeto tiene una actitud deslavo

t;1. e hacia la permanencia en el trabajo. 

Lóga' amente la escala de actitudes no seria el único -- 

criterio para aceptar o rechazar a un candidato, ésta seria - 

aplicada además de 1. batería de pruebas, la entrevista ini- 

cial, el euriculum vitae del sujeto y su solicitud. Si en to

dos los criterios utilizados se roten indices de inestabili- 

dad, la escala seria un criterio más para poder expresar que

se ha diagnosticado inestabilidad para perecer en un tra- 

bajo largo tiempo. 

Normalmente se he visto q las personas con problemas - 

de adaptación al trabajo nos proyectan en cada una de las -- 

pruebas que se les aplican pequeftos inicios o " síntomas " - 

que pueden llevarnos a un diagnóstico correcto. 

Sabemos también que para cada empresa el tener altos in

dices de rotación revelan una pobre organización, demasiados
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problemas etc., y esta rotación puede ser muy costosa para -- 

la empresa. Aunque hay empresas que por el tipo de trabajo - 

que realizan ( cargas de trabajo o aumento de demanda del -- 

producto por temporadas, etc.), no existen, en su política

de contratación, contratos que duren más de un mes, 2 o 6 me

Bes, por ejemplo, compelías constructoras, ingenios azucare- 

ros, casas comerciales, etc. 
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APINDICEÁ

Afirmaciones incluidas en el r.zee` ie'+agito inicial. 

1.- Cor. nl entrenamiento, solo explote al trabajador y -- 

remuela facilmente. 

2.- Se permanece en una compañia de prestigio, pues mejora - 

nuestro ambiente familiar. 

3.- Cualquier persona permanece en el trebejo porque le gus

ta, no porque le den prestaciones. 

4.- El zentirse odiado por el jefe produce que uno se raya - 

de la comp& e. 

K.- Las personas no renuncian fácilmente e su trabajo sum-- 

gre este sea aburrido. 

6.- Se permanece an un trabajo Guando ignoremos of tiempo - 

que duraremos obi. 

7.- Pare que una persona permanezca largo tiempo an su trs

bajo, hay que tomarle en cuente sus * ritos. 

8.- Es decisivo para permanecer am un empleo que el traba- 

jo se realice individualmente. 

9.- Debe ser obligatorio el entrenamiento, pare las peloso -- 

118e que deseen permanecer i la empresa. 

10.- Es bueno permanecer mucho tiempo an una ~ peda no -- 

conocida porque nos estimula para aprender más. 
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11.- $ n un trabajo donde dan premios por hacer las cosas -- 

tilín, si dan ganas de quedarse. 

12.- Cualquiera renuncia si vigilan continuamente que no ro

be. 

13.- Los trabajos que requieren atención y pericia, son -- 

los qua hagan que el trabajador se quede ^ n su empleo. 

14.- Esta cospe' iia aa parece nn trabajo seguro, no pienso - 

irse Pasas. 

15. - Cuando supe que la pensión por jubilaci6n erra elevada- 

decidí quedarme. 

d 16. IEs importante para quedarse an un trabaje por anos que

este se realice ala grupa.) 

17.- Cuando un trabajador es parcial, no necesita entrena-- 

miento

ntiene-©

miento para peder quedarse ga sea trabajo. 

Uaa conpeiia deyrestigio hace que sus trabajadores - 

no sé quieran ir pues los ayuda a ser importantes. 

19.- El sindicato se preocupa or nuestr bienestar, es por

ese que me voy a quedar largo tiempo el este trabaje. 

20.- Determina la duraci.0 una la empresa que el jefe esté. -- 

el pendiente del trabajo de sus trabajadores. 

21.- 3i tas trabajador permanece largo tiempo aa su trabajo - 

es porque ha sido entrenado. 
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22.- Las personas permanecen en un trabajo seguro porque au- 

menta su rendimiento. 

23.- El trabajo que desempeño va de acuerdo a al capacidad- 

por esto pienso permanecer en el puesto. 

24.- Es preferible que exista ma verdadero ambiente de gru- 

pa que im buen sueldo. 

25.- Cuando el trabaje consiste en tratar can las demás peL

senas los trabajadores se quedan indefinidamente. 

26.- Una compañia no conocida mejora el trabaje de equipe y

pleiaso \permanecer ea ella toda la vida. 

27.- Les hambres carecen de facilidad para trabajar magua -- 

les finos es esta compartía ee lo que más se hace, cual

guiar hambre no estaría agusto aqui, 

28.- Es importante tener nom jefe * algente para durar en =- 

trabajo. 

29.- Si el trabajador dispone de les conocimientos seriales

tes, es seis fácil que se quede permanentemente am su - 

trabajo. 

30.- Los trabajos cortos de dos meses nos hacen permanecer - 

en elles porque nos sentimos satisfechos. 

31.- Les ruidos fuertes no sacan de quicio, ea cuanto pueda

voy a pedir mi rsntmcia para ir e un lugar avis tranqui
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10. 

32.- La existencia de intrigas entre los compañeros de traba

jo provoca que cualquier individuo renuncie. 

33.- Cuando el periodo de entrenamiento es largo les trabaja

dores abandonan su empleo rapidamante, 

Une coapaAia any conocida mejora nuestro comportamiento

efectivo y hace que tratemos de conservar nuestro trabt

je. 

35.- Uaa persona casada es mds estable an su caraeter y coa

serve por mucho más tiempo su trabaje. 

36.- influye en la decisión de quedarse que el jefe sea pta

teal. 

37.- Habiendo comunicación dentro del trabajo lax personas - 

se quedan permanentemente, 

Los trabajos permanentes nos hacen permanecer an elles

pees son beneficiosos pare nuestro dasenvoltimiento. 

39.- Las personas adultas somos más estables, cuando al--- 

guien llega a renunciar no es por la edad que tiene . 

40.- El deseo de permanecer poco tiempo en una empresa sur- 

ge cuando hay robo de ideas. 

41.- Las personas mayores tiendas a abandonar rápidamente - 

su trabajo. 
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42.- Ahora si me siento superior, ye ya no as voy de esta - 

ooapaliia de tanto prestigie. 

43.- No creo estar any motivado para permanecer mucho tiem- 

po en esta eeaps*ia. 

L- 44.- Cualquier persona permanece en nn trabajo si reconocen

su labor. 

45.- En 2aa empresas donde existen periodos de entrenamien- 

to, es mayor el :Amero de trabajadores que abandonan - 

su empleo. 

46.- 8e permanece an me trabajo en que ignoramos el tiempo - 

que trabajaremos ailC por que es m gran estimulo para

nuestro trabajo. 

7.- Entré aqui creyendo que las prestaciones aran muchas - 

y buenas pero es falso, en cuanto pueda me voy. 

48.- Cualquier grupo de trabajo prefiere una supervisión to

1erable. 

1: 9.- Si hay ameperación entre los trabajadores permanecen - 

largo tiempo en su empleo. 

50.- 8e permanece sólo furo pequeña temporada en una compa- 

ñia muy conocida pues es un obst6culo para trabajar, - 

en equipo. 

51.- Si por més esfuerzos que uno hace no se los toman an-- 
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cuenta lo mejor es cambiar de trabajo. 

52.- La supervisión rigiia hace que cualquiera se salga. 

53.- No es necesario el periodo de entrenamiento para que

las personas duren en su trabajo. 

54.- Se permanece sólo un tiempo en un trabajo seguro porque

es un estorbo para nuestras metas. 

55.- Me parece inadecuada la forma como se reparten los pre

míos en esta compelía por suerte mi contrato ya va a - 

terminar. 

56.- Motiva a cualquier individuo a quedarse en un trabajo - 

cuando participa activamente en las desiciones del grn

po. 

59.- Las personas que no han recibido entrenamiento son las

que menos tiempo permanecen en su trabajo. 

58.- Se permanece poco en trabajos de corta duración porque

disminuyen el trato con nuestros compa?teros de trabajo. 

59.- Solo entre aqui porque al jubilarse dan uy buena pen- 

sión. 

60.- La competencia en el grupo de trabajo está relacionada

con le corta duración de los empleados en la empresa. 

61.- Los trabajadores que han sido entrenados anteriormente

permanecen més tiempo en el trabajo. 
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62.- Una persona se queda a trabajar en una Cia. de prestigio, 

porque aumenta su responsabilidad en el trabajo. 

63.- Cuando supe que el sindicato está formado por parientes

del jefe se acabaron mis ganas de trabajar aqui. 

64.- Sentirse responsable por el trabajo hace que uno perma- 

nezca en la empresa. 

65.- Si en el trabajo el ambiente físico es confortable, los

trabajadores permanecen en é1. 

66.- Es dificil permanecer an un trabajo de por vida porque - 

enajena a los individuos. 

67.- Los trabajos que me dan parecen para transtornados rén- 

tales es por eso que cuando termine mi contrato re voy. 

768.- El que exista espíritu de grupo en el equipo de trabajo

contribuye a la permanencia del empleado en le empresa. 

69.- Un trabajador que he sido entrenado y otro que no lo ha

sido, nermanecen en su trabajo igual tiempo. 

70.- Se permanece algzm tiempo an une Cfa. de renombre por- 

que es un obstáculo para quo afirmemos nuestra persona- 

lidad. 

71.- En esta Cíe. Uno se siente capaz de hacer cualquier -- 

trabajo aunque se diga que unos trabajos son de mujer - 

y otros de hombres, son pretextos de los qua quieren - 

irse. 
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72.- El que• no reconozcan cuan'?o un trabajo esté bien hecho

provoca que uno se salga. 

73.- Si el trabajador se siente capaz de realizar su trabajo, 

no lo abandona en mucho tiempo. 

74.- Se permanece lo menos posible en trabajos por tiempo 1a

definido porque fomentan los complejos en las personas. 

75.- Conservar la calma e n en momentos dificiles son carao- 

terfsticaa del trabajador que desea permanecer en su -- 

trabajo largo tiempo. 

76.- Cuando existe cooperación en el grupo existe el deseo - 

de permanecer en el empleo. 

77.- la las Cfas. donde no hay periodos de entrenamiento pa- 

ra los trabajadores es fácil que estos renuncian. 

78.- Sha persona puede quedarse toda su vida a trabajar ea - 

una compañía, no conocida porque aumenta su responsabi- 

lidad en el trabajo. 

79.- En esta Cha. a los casados les dan michas facilidades - 

por eso nos renuncian. 

80.- El hecho de que corrijan errores motiva quedarse en la - 

empresa. 

81.- Si se conoce a fondo el trabajo, no se abandona fácil- 

mente. 
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82.- Se permaneee en trabajos e corta duración en los que - 

explican sus causas y conveniencias. 

83.- Los jóvenes son inconstantes en su trabajo, por eso en- 

tran y salen de cualquier trabajo. 

84.- El que los superiores desdeSen sugerencias provoca la - 

salida de los empleados. 

85.- Los trabajadores que tienen mucha experiencia, no precj

san de un entrenamiento anterior para quedarse largo -- 

tiempo. 

86.- En une Cfa. de prestigio se permanece pues es un estima

lo para nuestro trabajo. 

87.- Creo que aqui no renuncian porque estar asusto can les- 

compefieros el ~ ente ea e todo dar. 

88.- Cualquier persona renuncia cuando el jefe es dominante. 

89.- Por el temor al desempleo las personas permanecen an su

trabajo aunque este no les guste. 

90.- Las personas permanecen en trabajos de larga dureoión- 

porque disminuyen los problemas personales. 

91.- tha forma de evitar el abandono del trabajo, es que pe- 

guen e ceda quien el sueldo que merece. 

92.- Poder hacer carrera en la empresa significa quedarse en

ella por tiempo indefinido. 
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93•- El entrenamiento es importantísimo para que los obre- 

ros permanezcan indefinidamente en su trabajo. 

94.- Es infructuoso trabajar en gata Cía. sin prestigio par- 

lo que' solo trabajaré una temporada. 

95.- Los jefes toman en cuenta nuestro trabajo concediendo - 

nos puntos a nuestro favor, así cuando lo reconocen a- 

uno dan ganas de quedarse. 

96.- 1 cualquier empleado le gusta que lo dejen en libertad

de hacer su trabajo para permanecer an la empresa. 

797.- Cuando en el trabajo les relaciones sociales san buenas

el obrero se queda en su empleo. 

98.- Cualquier persona abandona su empleo en trabajos ssgn- 

ros porque atrofian su astucia. 

99.- Cuando no dan premios me aburrido trabajar. 

100.- 31 intervenir en la consecución de tme meta está en re

laeión directa eon su estancia en la Cia. 

101. 81 entrenamiento debe ser obligatorio para las personas

que deseen quedarse eh su trabajo. 

102. - Se podrie permanecer toda la vida en esta Cia. de gran

prestigio ya que aumenta nuestro inter®s. 

103. - En esta Cía. dan pensión de jubileo/ 6n, por lo que croo

que me quedo hasta que me jubilan._ 
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104.- para que el individuo permanezca en un trabajo es il- 

timulante que le digan cuando su labor esté bien he -- 

cha. 

105.- El trabajo que realizan los obreros carece de sentido, 

por lo que lo abandonan rapidamente. 

106.- Bn los trabajos a largo plazo se permanece poco tiem- 

po pues atrofian nuestras ambiciones. 

107.- Nuestro sindicato está bien organizado, yo deseo per- 

manecer aqui' para formar parte del sindicato. 

108.• Cualquier persona se queda en un trabajo en al que se

tienen buenos compaferos. 

109.- B1 entrenamiento deba ser solo para los obreros que - 

quieran permanecer en su empleo. 

110.- Na una Cia. de gran prestigio si se permanece pues -- 

determina nuestro &rito. 

111.- Todos los trabajos que me dan los realizo fécilaente, 

es una rasán por le cual he decidido quedarme. 

112.- Cualquier persona se va de la Cha. por culpa de un je- 

fe irresponsable•, 

113.- Si el trabajo es dificil los obreros renuncian ea se- 

guida. 

111.- ds empleado permanece en un trabajo a largo plazo pues
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es imprescindible para nuestra felicidad. 

7115.- El trabajo cine aqui se realiza fatiga mucho, necesita- 

mos un trabajo mós fácil, ya ha habido varios que se - 

van. 

116.- Es 14gico que eualquier persona se vaya de una empresa

cuando el grupo de trabajo lo rechaza. 

117.- El entrenamiento es indispensable para desempedar bien

el trabajo y permanecer en 41. 

118.- Esta Cia. tiene gran prestigio quiero permanecer siem- 

pre aqui pues ayuda a realizar mis ideales. 

119.- El que los jefes / citen y regañen ocasiona deserciones

en el trabajo. 

120.- Cuando el superior se preocupa por los problemas fami- 

liares de los empleados, estos se quedan. 

121.- Los operarios que han sido entrenados, trabajan al mil

me ritmo, y permanecen largo tiempo en su trabajo. 

122.- Esta compañia tiene gran prestigio, seria magnifico

trabajar para siempre wluí, ya que favorece el presti- 

gio personal. 

1123.- Es sós indispensable un buen sueldo que un verdadero - 

ambiente de grupo. 

124.- St esta coapa?i{ a casi no hay solteros por que estos -- 
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cuentan con menos prestaciones por parte de la compa- 

ñia. 

125.- Los trabajadores que duran mós tiempo en su trabajo - 

son los que tienen menos experiencia. 

126.- Tratemos de permanecer lo menos posible en trabajos - 

por tiempo indefinido pues nos hace sentir irresponsg

ble. 

127.- En le compañia deberdan tomar en cuenta los conocimlen

tos no la edad. a los jóvenes nos tienen relegados a- 

puestos menores. 

iZ? s- Sentirse estimado por el jefe hace que uno se puede - 

au le compañia. 

129.- Para que los trabajadores permanezcan en su trabajo, - 

el periodo de entrenamiento debe tener le misma dura— 

ción para todos. 

130.- Se permanece en trabajos de codipelfas de prestigio -- 

porque mejoran le capacidad para trabajar. 

131.- Si el supervisor de vez en cuando nos hablare amable- 

mente mucho trabajarianos mejor y no estaríamos pez-- 

sando en renunciar. 

132.- Es intolerable para el individuo permanecer en un tra

bajo cuando se le he reprendido en publico. 

133.- X51 trabajo es una forma de realizarse socialmente, por
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lo que toda la gente permanece en su empleo. 

134.- Podríamos permanecer toda nuestra vida en trabajos a- 

largo plazo porque nos hacen ser amables con nuestros

compa3eros de trabajo. 

135.- Uno de los motivos porque no me gusta este trabajo es

que nos atrasan mucho el sueldo. 

136.- Los altercados entre compe eres de trabajo provocan - 

una corta duración en el empleo. 

137.- El que se disponga de entrenamiento para los trabajado

res hace que le gente permanezca en su empleo más tiem

3o. 

138.- Se permanece poco tiempo en una compa?ífe no conocida - 

porque disminuye nuestra responsabilidad. 

139.- El supervisor no toma en cuenta mis méritos como es -- 

debido quitañdole a talo las ganas de trabajar. 

140.- Cuando el superior se preocupa porque exista ambiente - 

ds grupo los empleados trabajan por tiempo indefinido' 

en esa compa& ia. 

11f1.- Si el_trabajo es pesado los obremos renuncian répidar- 

ment e. 

142.- Este trabajo de tiempo determinado estípula mis metas, 

estaré en él toda mi vida. 
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143.- Cuando el jefe le dice e uno que está bien el traba- 

jo desea unn mejorar para quedarse. 

144.- Sentirse aceptado por el grupo significa permaneder - 

en el empleo por largo tiempo. 

145.- El periodo de entrenamiento no es importante pera que

los obreros decidan irse o quedarse en su trebejo. 

146.- Me quedarla solo un tiempo en una compañía de poco -- 

prestigio pues me sentirla un fracaso trabajando

147.- . Aqui lo 3ubilan a uno ye muy viejo y le penaián es

muy poca, yo me cambio a otro lugar cuanto antes. 

148.- Estar poco tiempo en un trabajo significa qua as mo- 

lesto recibir ordenes. 

149.- Cuando el trabajo no es bien pagado, los trabajadores

lo abandonan fácilmente. 

150.- Quisiere permanecer toda mi vida an el trabajo porque

me hace sentir productivo. 

151.- Los intereses de le compañia son los qua mueven al s

dicato, por lo que uno piensa en irse porque todas las

garantías resultan falsas. 

152.- Cuando los miembros de un grupo sa sienten unidos per- 

manecen por tiempo indefinido MI la compa' t{a. 

153.- El abtrenamiento sc, o es , tea pérdida de tiempo por lo- 
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que muchos trabajadores abandonan su empleo. 

151+.- Creo que permaneceré solo un tiempo en la compañia, - 

pues aunque tiene gran prestigio siento que anula mis

cualidades personales. 

155.- Nos dan trabajos muy difíciles, los podriam hacer, pg

ro mejor me voy a otro lugar donde no exageren tanto. 

156.- Permanecer por tiempo indefinido en una coapa?iía sigmi

fina estar adaptado a la forma de supervisi©n. 

157.- Si dentro del trabajo hay compañerismo, las personas - 

se quedan ind ifinidamerte. 

158.- Este trabajo es para toda la vida, me molesta y trata- 

ré de . 11.1irme pronto, porque atrofia al desenvolvim

to. 

159.- En la compafCa nos dan el trabajo que mejor pueda tato

realizar segun sea ziteer u ho brat, es por esto que de

atta muy pocos se van. 

160.- gs m6s importante trabajar en una empresa da prestigio

que en un verdadero ambiente de grupo. 

161.- Para que la persona permanezca largo tiempo en su tra- 

bajo, debe recibir entrenamiento previo. 

162.- Se permanece poco tiempo en una oompªfiia_ sie_graa reate bre

pues ataca nuestra individualidad. 
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163.- Cuando estoy de mal humor salgo a dar una vuelta, no - 

quiero enojarme con nadie, pues este trabajo es el - 

que me gusta y deseo permanecer en el. 

164.- Ss necesario que el• supervisor sea inteligente en la - 

compañia. 

165.- Los trabajadores que son jóvenes, no permanecen mucho

tiempo en su trabajo. 

166.- Les trabajos de 6 meses, no dan confianza hacen que - 

tratemos de cambiarnos a otra compañia. 

167.- Desde que me cestlas jefes me han dado más oportuni- 

daaea de ascenso yo creo que voy -a permanecer por lar- 

go tiempo .en la compañia. 

168.- I# . res&_ per le. que enalquiera peimesaseó _ ea - ina empre

sa por mecho tiempo es que necesita dinero. 

169.- Si el trabajador ha sido entrenado, adquiere experian

cia y permanece en su trabajo. 

170.- Se permanece en une cempaltie de prestigio pues reduce

el temor el fracaso. 
oi ( / p s ( IQ M14 - t a A 0- 

171.- En esta compañia los viejos reciben muchas facilida- 

des, creo que me quedo en el trabajo. 

172.- Es intolerable que al supervisor prohiba laa amistades

entre los compañeros de trabajo pues hace que se vayan. 
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173... Si el trabajo es sencillo los trabajadores se quedan - 

en su empleo. 

174.- Se permanece lo menos posible en trabajos donde no se

especifica la duración del mismo. 

175.- le , ss4ad que cuando a uno le den premios por el traba

jo después se trabaja mis y mejor y desea uno permane- 

cer mis tiempo en el puesto. 

176.- Para durar en sat trabajo es importante adaptarse al -- 

grupo de trabajo. 

177.' Las mujeres son las persones que mis tiempo permanecen

en su empleo. 

178.- El gran prestigio de este compelía aumenta nuestra rea

ponsebilida&' 90 me voy a una menos conocida. 

179.- tha forma de atarnos al trabajo es la caja de ahorro, - 

no nos regresan el Minero tan fácilmente, 

180.- Cuando se pertenAoe a m importante departamento se -- 

permdnece por largo tiempo en la empresa. 

181.- En las fSibricas se debe entrenar a los obreros pare -- 

une decidan quedarse. 

182.- Una compelía de prestigio hace que deseamos permanecer

para siempre. 

183.- Cuando se intenta hacer méritos es que se está seguro - 

ea el trabajo. 
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184.- Permanecer por tiempo indefinido, significa estar --- 

adaptado a la forma de supervisión. 

185.- Can aplicarles a los obreros como funciona determina - 

máquina, es suficiente para que acepten permanecer en

un trabajo. 

186.- Cualquier compeiie sin renombre estimula a trabajar - 

para darla a conocer. 

187.- Para quedarse es este trabajo más qua premios, son -- 

necesarias las palabras de reconocimiento del jefe. 

188.- Llevarse bien con el jefe, provoca quedarse por más - 

de un ado en la compañ{ a. 

189.- Los obreros qua han recibido entrenamiento, son los - 

que duran as tiempo eb el trabajo. 

190.- Se permanece en una compañia de prestigio pues estires

la a ser mejores personas. 

191.- Hasta ahora no he averiguado lo de la pensión, pero - 

si no hay me voy a otro trabajo donde haya jubilación. 

192.- Estar bajo las órdenes da un jefe tolerante hace

los trabajadores sa : 1 den. 

193.- En una empresa debe haber periodos de entrenamiento

pare que el empleado permanezca por mucho tiempo en

su trabajo/ 
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194*.- Permanecemos en una Cía. de prestigio pues amplia --- 

nuestras ambiciones personales. 

195.- Gracias a nuestro sindicato recibimos un trato mis jun

to y nuestra permanencia en el trabajo es asegurada. 

196.- Citando el jefe no reconoce Sus errores; provoca que - 

sus empleados duren poco tiempo an ese trsbajo. 

197.- Para que los trabajadores no se salgan, el periodo de

entrenamiento debe ser corto. 

198.- Es inconveniente trabajar en una competía de poco --- 

prestigio mucho tiempo proque influye en nuestros há- 

bitos. 

199.- Los jefes toman en orante nuestra inteligencia para - 

darnos el trabajo, es una forms de asegurarnos el em- 

pleo por largo tiempo. 

200.- Lo mejor que 1e puede pasar__a tuco para quedarse en un

trabajo es tener un jefe amistoso. 

201.- Los obreros especializados deben tener un periodo ma- 

yor de entrenamiento peva no desear dejar un trbbajo. 

202.- Cualquiera perro xn`- c3 menos posible en une compedia

de poco prestigio pues se averguenza al entrar al trª

bajo. 

203.- ' n algunos a pedir ur trabajo distinto porque dicen - 

que no va de acuerdo a su sexo y si no sa los dan, - 



160

mejor se van. 

204+.- Cuando el jefe roba ideas a sus empleados motiva que - 

estos se marchen. 

205.- El periodo de entrenamiento, es solo para los jóvenes

qua deseen quedarse en la empresa. 

206.- Cualquiera permanece lo menor posible en esta compa— 

ñia de gran prestigio pues esto crea r1validades en- 

tre los compañeros de trabajo. 

207.- Nos molesta que el supervisor está todo el tiempo vi- 

gilandonoi,) esto a provocado muchas peleas y renuncias. 

2t7v.? 1 que los superiores rechacen en forma continua las- 

ideaz race que cualquiera renuncie. 

209.- Se permanece n+9Co tiempo an una compañia sin renombre

porque constitfl e un fracaso personal. 

210.- Las aersor_as casadas dan a 13 compa' ía lo mejor de su

producción ya que quieren permanecer en el trabajo. 

211.- Si los trabajadores tienen buen sueldo nk abandonan - 

1' e11 ente su trabajo. 

212.- Se permanece en trabajos de corta duración porque evi

tan los conflictos con los compañeros de trabajo. 

213.- Una forma de evitar qua entren jóvenes a is compañia - 

es déndoles muchas responsabilidades. 
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214.- Es preferible que el trabajo dependa de uno mismo. 

215.- La mayor{ a de las personas disfruta de su trabajo y - 

permanece larko tiempo en él aunque el sueldo no sea - 

muy bueno. 

216.- Un trabajo a largo plazo hace que se permanezca por -- 

que favorece al desarrollo integro del hombre. 

217.- El premio en si no es importante, es la compe' ia que - 

se esfuerza en mantener interés hacia ella. 

218.- El sentirse inferior que los competieras de trabajo dg
termina la corta duración en la empresa. 

219.- El trabajo de los obreros es el más diftcil3Or eso es
que no duran en él.' 

220.- Se permanece en los trabajos en los que conocemos su - 

duración. 

221.- Creo que cualquier persona permanece en este trabajo - 

largo ya que las prestaciones que ofrece son una ayuda. 

222.- El prestigio del grupo al cual se pertenezca, influye- 

s permanecer eif un trabajo. 

223.- El trabajo es partF • encial de la vida humana, por lo

ue los trabajadores permanecen en el, aunque las con- 

diciones sean malas. 

2g4.- Se permanece por un tiempo en trabajos a largo plazo - 

porque disminuye nuestro interés. 
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225.- Este trabajo no me gusta,( por eso' los méritos no me - 

interesan,\, en cuanto puede me cambio de trabajo. 

226.- El logro de las metas fijadas refuerza le permanencia

en un trabajo. 

227.- De la tificultad del trabajo depende que el trabajador

sa quede ah ál o se salga. 

228.- Se permanece toda le visa en trabajos e largo plazo - 

porqu9 nos ayuda a ser responsables. 

229.- Uno llega a estar toda su vide en un solo trabajo y m, 

chas veces as solo porque se le reconoce a uno can pe- 

quefias premios. 

230.- Un grupo muy unido provoca que el nuevo ~ loado se - 

sienta rechazado y renuncia. 

231.- Si el trabajo es fácil cualquier persona se queda. 

232.- Los trabajos a largo plano responsabilizan nuestros - 

actos hay que conservarlos toda le vida. 

233.- Mi trabajo es pesado y aburrido, sl no ' fuera por la -- 

pensión por jubilación) tan buena que dan yo me iba a - 

otro lado. 

234.- Cuando un empleado hace muchos amigos en le compelía - 

es difícil que renuncie. 

235.- Cuando se trata de trabajo manual, los trabajadores rº

nuneian fácilmente. 
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236.- A las personas les gusta trabajar por tiemno determina

do porque nos hacen sentir satisfechos. 

237.- No me interesa conocer los manejos del nuevo sindica- 

to yo ye decidí cambiar de trabajo. 

238.- Cuando los miembros de rut grupo rye sienten unidos per

remecen por tiempo indenifinido ea la com, a Ufa. 

239.- Los trabajos más sencillos hacen que un empleado per- 

manezca largo tiempo en su trabajo. 

240.- La responsabilidad del grupo de hacer bien el trabajo

motiva quedarse en une empresa. 
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OPENDICE B

II. 8. 1 VAIJES ESCALARES ( S) E INii k( CUARTILAFiES ( Q) PARA

CADA REACTIVO DE LA ESCALA TOTAL. 

VALS - VALcl; 

S Q No. VIRAIC IONES

1. 4 2. 3 1 Con el entrenamiento solo se explota -- 

al trabajador y renano ia facilmente. 

7. 9 2. 1 2 Se permane, e en una compañia de prest-,a

gio pues mejora nuestro ambien familiar. 

7. 3 3)+ 3 Cualquier persona permanece en el traba
jo porque le gusta, no porque le den -- 

prestaciones. 

2. 1 2. 6 El sentirse odiado por el jefe produce - 

que uno se vaya de la compañia. 

5,+ 2. 7 5 las personas no renuncian facilmente - 

a so trabajo aunque sea aburrido. 

5. 1 1. 8 6 Se permanece en un trabajo cuando igno

ramos el tiempo que doraremos ahí. 

8. 2 2. 3 7 Para que una persona permanezca largo - 

tiempo en su trabajo, hay que tomarle - 

en cuenta sus mSritos• 

5elr 2. 6 8 Es decisivo para permanecer en un empleo

que el trabajo se realice individualmea

te. 
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VI/L01 VilLCR

S Q No. Q. FIR1160Io S

7. 0 3. 7 9 Debe ser obligatorio el entrena mieg

to para las personas que deseen

manecer en la empresa. 

7. 0 3. 4 10 Es bueno permanecer mucho tiempo en

una Cía. no conocida porque nos es_ 

timas a aprender miss

7. 9 2. 1+ 11 Yen un trabajo donde dan premios por

hacer las cosas bien, si dan ganas - 

de quedarse. 

pe; 

1. 7 2. 4 12 Cualquiera renincia si vigilan con_ 

tinuamente que no robe. 

6, 8 2. 9 13 Los trabajos que requieren aten

ción y pericia son los que hacen

que el trabajador se quede en su

empleo. 

8, 0 3. 6 14 En esta Cía. me parece un trabajo - 

seguro, no pienso irme jamas. 

7. 7 2. 8 15 Cuando supe que la pensidn por jubi

lacia; era elevada decidí quedarme. 

5. 4 2. 1 16 . iss importante para quedarse en usa -- 

trabajo por años que éste se real_ 

08 en grupo. 
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M'OH val

S Q No. ÁFIRM&CIONES

5, 4 1. 8 17 Cuando un trabajador es parcial, no

necesita entrenamiento para poder

quedarse en su trabajo. 

8. 3 1. 8 18 Una Cía. de prestigio hace que sus - 

trabajadores no se quieran ir pues - 

los ayuda a ser importantes. 

7. 8 3. 0 19 El sindicato se preocupa por nuestro

bienestar, es por eso que me voy a -- 

quedar largo tiempo en éste trabajo. 

2. 9 20 Determina la duración en la empresa - 

que el jefe esté al pendiente del - 

trabajo de sus trabajadores. 

6. 7 2. 7 21 Si untrabajador permanece largo tiee

po en su trabajo es porque ha sido - 

entrenado. 

7. 5 2. 4 22 Las personas permanecba en un traba_ 

jo seguro porque aumenta su rendimiea

to, 

8. 2 1. 9 23 31 trabajo que desempeño va de ac ueg

do a mi capacidad, por esto piando - 

per•manecer en el puesto. 
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VAL•OR - VALOR

S Q No. FI FEAC IOIES

6. 2 2. 9 24 Es preferible que exista un verdadero a, 

biente de grupo que un buen sueldo. 

5. 9 2. 1 25 Condo el trabajo consiste en tratar con

las demas personas los trabajadores se -- 

quedan indefinidamente. 

6. 4 3. 4 26 Una Cia. no conocida mejora el trabajo de

equipo y pienso permanecer en ella toda - 

la vida . 

2. 2. 3. 1 27 Los hombres carecen de facilidad para -- 

trabajos manuales finos en 4sta Cía. es - 

lo que rals se hace, cualquier hombre no- 

estaris agosto ala/. 

5. 6 2. 9, 28 Ps importante tener un jefe exigente para

durar en un trabajo. 

7. 9 2. 4 29 8i el trabajador dispone de los conoc1mien

tos suficientes, es mas facil que se que

de permanentemente en su trabajos

5. 7 2. 8 30 Los trabajos cortos, de varios , meses -- 

nos hacen permanecer en ellos porque nos

sentimos satisfechos. 

2. 1 3. 4 31 Los ruidos fuertes me sacan de quicio, -- 

en cuanto pueda voy a pedir mi renuncia

para ir a un lugar - s tranquilo. 
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VALOR - VALOR

Q No. AFIR IC IONES

1. 7 2. 5 32 la existencia de intrigas entre los cok},, 

pañeros de trabajo provoca que cualquier

individuo renuncie. 

2. 6 3. 0 33 Cuando el periodo de entrenamiento es - 

largo los trabajadores abandonan su em - 

pleo rapidamente. 

7. 7 2.+ 34 Una Cía. muy conocida mejora nuestro con

portamiento efectivo y hace que trate - 

mos de conservar nuestro trabajo. 

8. 1 2. 0 35 Dna persona casada es más estable en su

caracter y conserva por mucho más tiempo

su trabajo. 

6. 3 2. 9 36 Influye en la desic i6n de quedarse que - 

el jefe sea puntual. 

7. 5 2. 6 37 Habiendo comunicación dentro del trabajo

las personas se quedan permanentemente. 

7. 6 2. 5 38 Los trabajos permanentes nos hacen permª

nacer en ellos pues son beneficiosos pa_ 

ra nuestro desenvolvimiento. 

5. 3 2. 4 39 Las personas adultas somo más estables - 

cuando alguien llega a renunciar no es - 

por la edad que tiene. 
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VALOR - VALOR

S Q No. AFIRMACIONES

2. 7 3. 2 40 El deseo de permanecer poco tiempo en una - 

empresa surge cuando hay robo de ideas. 

2. 5 3. 4 41 las personas mayores tienden a abandonar - 

rdpidamente su trabajo. 

7. 1 3. 4 42 Ahora si me siento superior, yo ya no me - 

voy de ésta Cia. de tanto prestigio. 

3. 1 2. 8 1+ 3 No creo estar muy motivado para permanecer

mucho tiempo en esta Cia. 

8. 3 1. 6 1+ 4 Cualquier persona permanece en nn traba jo - 

si reconocen su labor. 

2. 1 2. 9 + 5 En las empresas donde existen periodos de - 

entrenamiento es mayor el n+wero de traba- 

jadores que abandonan su empleo. 

5. 5 3. 0 46 Se permanece en un trabajo en que ignoramos

el tiempo que trabajaren.os a11 porque - 

es un gran estimulo para nuestro trabajo.; 

1. 7 2. 7 47 Entrá aquí creyendo que las prestaciones - 

eran muchas y muy buenas pero es falso,, 

en cuanto pueda me voy. 

6. 5 3. 1 1+ 8 Cualquier grupo de trabajo prefiere un -- 

supervisor tolerable. 
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ZTALCR- VUR

S Q No. aFI E Li C IOPTES

8. 2 1. 2 1+ 9 Si hay cooperaci8n entre los trabajadores -- 

permanecen largo tiempo en su trabajo. 

3. 0 2. 8 50 Se permanece solo una pequeña temporada en -- 

una Cía. muy conocida pues es un obstac ulo

para trabajar en equipo. 

2. 2 4. 1 51 Si por mos esfuerzos que uno hace no se to - 

man en cuenta los mbr̀itos lo mejor es cambiar

de trabajo. 

2. 0 2. 9 52 la supervisión rigida hace que cualquiera se - 

salga. 

5. 2 2. 3 53 No es necesario el periodo de entrenamief.' «9

para que las personas duren en su trabajo. 

2„ 5 3. 0 5+ Se penanece solo un tiempo en un trabajo se- 

guro porque es un estorbo para nuestras metas. 

2,; 2 2. 9 55 Me parece inadecuada la forma como se rapar - 

ten los premios en esta Cía. por suerte mi -- 

contrato ya vaa terminar. 

8. 2 1. 9 56 Motiva a cualquier individuo a quedarse en

un trabajo c _. do participa activamente en

las decisionds del grupo. 

3. 1 3. 1 57 Las personas que no han recibido entrenamien,_ 

to son las que menos tiempo pernanecen en su - 

trabajo. 
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3. 2 3.. 0 58 4e permanece poco en trabajos de corta duración

porque disminuyen el trato con nuestros compa_ 

fieros de trabajo. 

5. 7 4. 4 59 Solo entre aquí porque al jubilarse dan muy -- 

buena pensión. 

4. 0 2. 5 60 la competencia en el grupo de trabajo esti re - 

lacionado con la corta duración de los emplea,_ 

dos en la empresa. 

7. 2 2. 4 61 Los trabajadoreo que han sido entrenados ante

permanecen más tiempo en el trabajo. 

7. 6 2. 7 62 Tibia persona se queda a trabajar en una Cfa. de - 

prestigio por que aumenta su responsabilidad -- 

en el traba jc. 

2. 0 2. 6 63 Cuando supe que el :il dicato está formado por -- 

parientes del jefe se acab ren mis ganas de tra

bajar aqui. 

8. 2 1. 4 64 Sentirse responsable por el trabajo hace que --- 

una persona permanezca en la empresa. 

8. 1 2. 0 65 Si en el trabajo el ambiente físico es conifora

table, los trabajadores permanecen en el. 
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3. 2 3. 3 66 Es dificil permanecer en un trabajo de por -- 

vida parque enajena a los individuos. 

1. 2 1. 4 67 Los trabajos que me dan parecen para retra_ 

sados mentales, es por eso que cuando tercgj, 

ne mi contrato me voy. 

7. 9 1. 8 68 El que exista espíritu de grupo en el equipo

de trabajo contribuye a la permanencia del - 

empleado en la empresa. 

5. 0 0. 8 69 Un trabajador que ha sido entrenado y otro - 

que no ha sido, permanecen en su trabajo -- 

Igual tiempos

2+ 00 2. 6 70 Se permanece algun tiempo en una Cía. de re

nombre porque es un obstaculo para que afir- 

memos

fir-

memos nuestra personalidad' 

5. 7 3. 0 71 En esta Cía uno se siente capaz de hacer

cualquier trabajo aunque se diga que celos tra_ 

bajos son de mujer y otros de hombre, son - 

pretexto de los que quieren irse. 

2. 6 3. 5 72 El que no reconozcan cuando un trabajo está - 

bien hecho provoca que calo se salga. 

8. 2 1. 5 73 Si el trabajador se siente capaz de realizar

su trabajo, no lo abandona en mucho tiempo. 



V& LtR- VaLQ3

S Q No. AFIR IAC IONES

2. 7 3. 2 74 Se permanece lo menos posible en trabajo por

tiempo indefinido porque fomenta los complejos

en las personas. 

8. 0 2. 2 75 Conservar la calera ai5n en momentos difíciles - 

son las características del trabajador que

desea permanecer en sa trabajo largo tiempo. 

8. 5 1. 3 76 Cuando existe cooperación en el grupo existe - 

el deseo de permanecer en el empleo. 

3. 4+ 3. 0 77 En la Cia. donde no hay periodos de entrena

cientos para los trabajadores es fadcil que eg

tos renuncien. 

66. 7 2. 9 78 Una persona puede quedarse toda su vida a tra_ 

bajar en una Cía no conocida porque aumenta

su responsabilidad en el trabajo. 

7. 5 3. 2 79 En esta Cía. a 10:7 casados les dan muchas facl

lidades por eso no renuncian. 

7. 3 2. 5 80 El hecho de qui corrijan errores ' motiva qu

darse en, l „ sa. 

8. 3 1®+ 81 Si se conoce a fondo el trabajo, no se abando- 

na fácilmente. 
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5. 6 2. 8 82 Se permanece en trabajos de corta duración en

los que explican sus causas y convenientes. 

3. 1 2. 9 83 Los jovenes son inconstantes en su trabajo - 

por eso entran y salen de cualquier trabajo. 

2. 4 3. 1 81+ El que los superiores desdeñen suge- oncias - 

provoca la salida de los empleados. 

7. 0 2. 8 85 Los trabajadores que tienen much experiencia

no precisan de un entrenamiento anterior

para quedarse largo tiempo. 

7. 8 2. 1 86 En una Cía de prestigio se permanece pues - 

es un estímulo para nuestro trabajo. 

7. 8 2. 5 87 Creo que aqui no renuncian porque estan agur

to con los compañeros, el ambiente es a todo

dar. 

2. 9 3. 1 88 Cualquier persona renuncia cuando el jefe e -- 

es dominante. 

4. 6 3. 8 89 Por el temor al desempleo las personas perora

necen en su traba4r aunque éste no les guste. 

2. 6 90 las personas permanecen en trabajos de larga

duraci6n porque disminuye los problemas per- 

sonales. 
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7. 7 2. 4 91 Una forma de evitar el abandono del trabajo, es

que se pague a cada quien el sueldo que merece. 

7. 7 3. 3 92 Poder hacer carrera en la empresa significa -- 

quedarse en ella por tiempo indefinido. 

7. 4 2. 5 93 31 entrenamiento es importantisimo para que los

obreros permanezcan indefinidamente en su tra - 

bajo. 

2. 5 3. 0 94 Es infructuoso trabajar en una Cfa. sin presta,,,, 

gio por 10 que solo trabajaré una temporada. 

8. 3 1. 9 95 Los jefes toman en cuenta nuestro trabajo cote, 

cediéndonos puntos a nuestro favor, así cuando - 

lo reconocen a uno, dan ganas de quedarse. 

7. 6 2. 7 96 $ e ualq uier empleado le gusta que lo dejen ea - 

libertad de hacer su trabajo para permanecer -- 

en la empresa. 

7. 6 2. 6 97 Cuando en el trabajo las relaciones sociales - 

son buenas el obrero se queda en su empleo. 

2. 6 3. 2 98 Cualquier persona bandona su empleo en traba- 

jos seguros por que atrofian su astucia. 

2. 8 3. 0 99 Cuando no dan premios es aburrido trabajar. 

6. 1 2. 6 100 El intervenir en la consecución de una meta -- 

estA en rglacidn directa con su est vicia en la- 

Cfa . 
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6. 1 2. 6 101 El entrenamiento debe ser obligatorio para las

personas que deseen quedarse en su trabajo. 

8. 1 2. 1 102 Se podría permanecer toda la vida en Esta Cía. 

de gran prestigio ya que aumenta nuestro ante

res. 

7. 4 3. 2 103 En ésta Cía. dan pensión de jubilación, por -- 

lo que creo que me quedo hasta que me jubilen. 

8. 0 1. 6 104 Para que el individuo permanezca en un trabajo; 

es estimulante que le digan cuando su labor - 

está bien hecha. 

2. 0 2. 0 105 Cuando el trabajo que realizan los obreros -- 

carecen de sentido, lo abandonan rápidamente. 

3. 0 2. 9 106 E:a los trabajos a largo plazo se permanece po- 

co tiempo pues atrofian nuestras ambiciones. 

6. 9 3. 9 107 Nuestro sindicato está bien organizado, yo de

seo permanecer aqui para formar parte del sin„ 

dicato. 

7. 7 2. 4 108 Cualquier j: _ ina se queda en un trabajo en - 

el que se tienen buenos compañeros. 

5. 1 2. 2 109 El entrenamiento debe ser solo para los obre_ 

ros que quieran permanecer en su empleo. 
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7. 4+ 2. 7 110 En una Cía. de gran prestigio si se permanece - 

pues determina nuestro éxito. 

7. 9 2. 5 111 Todos los trabajos que me dan los realizo facii7

mente, es una razón por la cual he decidido qua
darme. 

2. 1 3. 8 112 Cualquier persona se va de la Cía, por culpa -- 

de un jefe irresponsable. 

2. 6 3. 1 113 Si el trabajo es dificil los obreros renuncian

en seguida. 

5. 5. 3. 1 11)+ Un empleado permanece en un trabajo a largo

plazo pues es imprecindible para nuestra fell_ 

cidad. 

2. 8 2. 6 115 El trabajo que aqui se realiza fatiga mucho -- 

necesitamos un trabajo más fácil, ya ha habido

varios que se van. 

2. 2 3. 3 116 Es lógico que cualquier persona se vaya de --- 

una empresa cuando el grupo de trabajo lo rocha, 

za. 

6. 9 2. 8 117 El entrenamiento es indispensable para desempp

fiar bien el trabajo y permanecer en él. 
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8. 3 1. 8 118 Esta Cía tiene gran prestigio; quiero permane_ 

cer siempre aqui pues ayuda a realizar mis

ideales. 

2. 5 3. 0 119 El que los jefes triten y regañen oca, iona -- 

deserciones en el trabajo. 

7. 6 2. 2 120 Cuando el superior se preocupa por los prob1

mas familiares de los empleados, estos se que - 

dan. 

7. 6 2. 6 121 Los operarios que han sido entrenados trabajan

al mismo ritmo y permanecen largo tiempo en su

trabajo. 

8. 1 2. 3 122 Esta Cía tiene gran prestigio, seria magnifico

trabajar para siempre aquí, ya que favorece

el prestig_ ' personal. 

5. 9 2. 6 123 Es urfs indispensable '.z;^ buen sueldo que un ver

dadero ambiente de grupo. 

4. 2 2. 9 124 & esta Cia. casi no hay solteros porque estos

cuentan con menos prestaciones por parte de la

Cía, 

4. 7 3. 0 125 Los trabajadores que duran más tiempo en su - 

trabajo sxi los que tienen menos experiencia. 
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2. 7 2. 7 126 Tratamos de permanecer lo menos posible en tras

bajos por tiempo indefinido pues nos hacen sea

tir irresponsable. 

3. 5 4. 3 127 Bn esta Cía. deberían tomar en cuenta los co

nocimientos no la edad, a los jovenes nos tia

nen relegados a puestos roedores. 

7. 5 2. 5 128 Sentirse estimado por el jefe hace que uno se- 

gaede en la Cía. 

6. 0 2. 9 129 Para que los trabajadores permanezcan en su - 

trabajo, el periodo de entrenamiento debe tener

la misma duraci3n para todos. 

7. 6 2. 0 130 Se pe " la nete en trabajos de Cías. de prestigio

porque mejoran la capacidad para trabajar. 

6. 5 3. 6 131 Si el supervisor de vez en c! ndo nos hablara - 

amablemente, muchos trabelariamos mejor y no - 

estaríamos pensando en renunci.ar. 

2. 4 3. 7 132 Es intolerable para el individuo permanecer en

un trabajo cundo se le ha reprendido en p! b lt

coro

7. 5 3. 0 133 El trabajo es una forma de realizarse soc ialmeg

te, por lo que toda la gente permanece en su - 

empleo. 
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6. 9 2. 9 134 Podríamos permanecer toda nuestra vida en trr

bajos a largo plazo porque nos hacen ser ama_ 

bles con nuestros compañeros de trabajo. 

2. 1 2. 7 135 Uno de los motivos por lo que no me gusta --- 

éste trabajo es que nos atrasan mucho el suel- 

do. 

2. 4 3. 0 136 Los altercados entre compañeros de trabajo prg

votan una corta duración en el empleo. 

7. 5 2. 3 137 S1 que se disponga de entrenamiento para los - 

trabajadores hace que la gente permanezca en - 

su empleo, más tiempo. 

3. 4 2. 8 138 Se permanece poco tiempo en una Cía. no conoc,1

da porque disminuye nuestra responsabilidad. 

2. 4 2. 6 139 El supervisor no toma en cuenta mis méritos -- 

como es debido; quitándole a uno las ganas de - 

trabajar. 

7. 7 1. 8 140 Cuando el supervisor se preocupa porque exista

ambiente de gru o los empleados trabajan por - 

tiempo indefinido en esa C ia. 

2. 6 3. 2 141 Si el trabajo es pesado los obreros renuncian- 

rapidamente. 
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7. 6 3. 5 142 En este trabajo de tiempo indeterminado esti

mula mis metas, estare eg21 toda mi vida. 

8. 5 1. 3 143 Cuando el jefe le dice a uno que esta bién el

trabajo, desea uno mejorar para quedarse. 

8. 0 ' 1. 5 144 Sentirse aceptado por el grupo significa per_ 

manecer en el empleo por largo tiempo. 

5. 0 D. 9 145 El periodo deentrenamiento no es importante -- 

para que los obreros decidan irse o quedarse - 

en su trabajo. 

3. 0 3. 0 146 Me quedarla solo un tiempo en una Cia. de poco

prestigio pues me sentiría un fracaso trabajan

do ahí. 

2. 1 2. 7 147 Aquí lo jubilan a uno ya muy viejo y la pen,.- 

si6n es muy poca, yo me cambio a otro lugar - 

cuanto antes. 

3. 2 2. 9 1+ 8 Estar poco tiempo en un trabajo significa que

es molesto recibir dsa s 

2. 5 3. 6 149 Cuando el trabajo no es bien pagado los traba

jadores lu abandonan fácilmente. 

8. 3 1. 5 150 Quisiera permanecer toda mi vidaan el trabajo

porque me hace sentir productivo. 
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2. 3 3. 1 151 Los intereses de la Cía. son los que mueven -- 

al sindicato, por lo que uno piensa en irse - 

porque todas las garantías resultan falsas. 

7. 8 1. 8 152 Cuando los miembros de un grupo se sienten - 

unidos permanecen por tiempo indefinido en la

Cía. 

2. 5 2. 8 153 El entrenamiento solo es una perdida de tiem

po por lo que muchos trabajadores abandonan - 

su empleo. 

3. 0 3. 2 154 Creo que solo permaneceré un tiempo en la Cía. 

pues aunque tiene gran prestigio siento que - 

anula mis cualidades personales. 

2. 5 3. 0 155 Nos dan trabajos muy difíciles, los podría 41

c er , pero mejor me voy a otro lugar donde no - 

exageren tanto. 

6, 5 2. 5 156 Permanecer por tiempo indefinido en una Cía. - 

significa estar Idaptado a ] a forma de sapc

visión. 

7. 9 2. 0 157 Si dentro del trabajo hay compaerismo, las - 

personas se quedan indefinidamente. 

2. 3 3. 6 158 Este trabajo es para toda la vida, me molesta

y trataré de saliste pronto, porque atrofia - 

mi desenvolvimiento. 
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8. 2 1. 6 159 En la Cia. nos dan el trabajo que mejor pueda

uno realizar segfaa sea mujer u hombre; es por

esto que de aqui muy pocos se van. 

5. 3 2, 2 160 Es más importante trabajar en una empresa de

prestigio que en un verdadero ambiente de gr,t

po. 

6. 2 2. 5 161 Para que la persona permanezca largo tiempo en

su trabajo, debe recibir entrenamiento previo. 

30,0 2, 2 162 Se permanece poco tiempo en una Cia. de gran

renombre pues ataca nuestra individualidad. 

7, 8 2. 5 '. 3 Cuando estoy de mal humo salgo a dar una

te; no quiero enojarme con nadie pues ea - 

te trabajo es el que me gusta y deseo per

necer en el. 

6, 3 3. 1 164 Es necesario que el sssoervisor sea inteligeg

te en la Cia. 

3. 8 2. 6 165 Los trabajadores que son jóvenes; no peruano

can mucho tiempo en su trabajo. 

3. 0 3. 0 166 Los trabajos de 6 meses no dan confianza ha_- 

cen que tratemos de cambiarnos a otra Cia. 
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8. 2 1. 4 167 Desde que me case los jefes me han dado - 

más oportunidades de ascenso, yo creo que

voy a permanecer par largo tiempo en la - 

Cía. 

5. 9 2. 3 168 la razón por la que cualquiera permanece

en tapa empresa por mucho tiempo, es que - 

necesita dinero. 

7. 4 2. 0 169 Si el trabajador ha sido entrenado, adquig

re experiencia y permanece en su trabajo

7. 0 2. 1+ 170 Se permanece en una Cia. de prestigio pues

reduce el temor al fracaso. 

7, 5 2, 3 171 En esta Cía los viejos reciben muchas fa

calidades, creo que Se quedo en el traba

jo. 

2. 2 3. 2 172 Es intolerable que el supervisor prohiba

las amistades entre los compañeros de -- 

trabajo pues hace que se vayan. 

6. 3 2. 7 173 Si el trabajo es sencillo los trabajado

res s puedan en su empleo. 

3. 3 2. 6 174 Se permanece lo menos posible en traba- 

jos donde no se especifica la duración -- 

del mismo. 
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8. 0 1. 5 175 Es verdad que cuando a uno le dan premios

por el trabajo despues se trabaja más y me_ 

jor y desea uno permanecer más tiempo en -- 

el puesto. 

7. 0 2. 5 176 Para durar en un trabajo es importante adal

terse al grupo de trabajo. 

6. 0 2. 7 177 las mujeres sore las personas que más tiempo

permanecen en su empleo. 

2. 7 2. 5 178 El gran prestigio de ésta Cia. aumenta nuez

responsabilidad yo ale voy a una menos cono

c ida. 

3. 6 3. 5 179 Ura forma de atarnos a1 trabajo es la caja - 

de ahori4 no nos regresan el dinero tan fa' 

c filmen te . 

7. 5 1. 9 180 Cuando se pertenece a un importante depar- 

tamento se permanece por largo tiempo en la

empresa. 

6. 2 2. 7 181 & las fábricas se debe entrenar a los obrg

ros para que decídar, iaedarse. 

7. 7 2. 7 182 Una Cía de prestigio hace que deseemos per

nacer para siempre. 
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7. 6 3. 2 183 Cuando se intenta hacer móritos es que se - 

está seguro en el trabajo. 

6. 7 2. 9 184 Permanecer por tiempo indefinido, significa

estar adaptado a la forma de supervisión. 

5. 8 2. 9 185 Con explicarle a los obreros como funciona - 

determinada

unciona- 

determinada máquina es suficiente para que- 

acepten permanecer en el trabajo. 

6. 8 2. 1+ 186 Cualquier Cia. sin renombre estimula a traba_ 

jar para darla a conocer. 

7. 0 2. 8 187 Para quedarse en éste trabajo más que pre..,- 

mios, son necesarias las palabras de recogq

cimiento del jefe. 

6. 9 2, 6 188 Llevarse bien con el jefe provoca quedarse - 

por más de un año en la Cfa. 

7. 2 2. 5 189 Los obreros que han recibido entrenamiento- 

son los que duran más tiempo en el trabajo. 

7. 1 2. 3 190 Se permanece en una Cía. de prestigio pues

estimula a ser mejores personas. 

3. 8 2. 6 191 lissta ahora no he averiguado 3e de la pen,_- 

sión, pero si no hay me voy a otro trabajo

donde haya jubilacién. 
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7. 3 2. 2 192 Estar bajo las ordenes de un jefe tolerante.- 

hace olerantehaceque los trabajadores se queden. 

7. 0 2. 4 193 En una empresa debe haber periodos de entre

namiento para que el empleado permanezca por

mucho tiempo en su trabajo. 

7, 5 2. 2 19+ Permanecemos en una Cfa. de prestigio pues -- 

amplía nuestras ümbiciones personales. 

8. 2 1. 8 195 aacias a nuestro sindicato recibirnos un tr 

to mgs justo y nuestra permanencia en el tra

bajo es asegurada. 

2. 6 2. 6 96 Cuando el jefe ro reconoce sus errores pro

vo,:a que sus empleados duren poco tiempo en - 

ese trabajo. 

5. 1 1. 7 197 Para que los tra , fiadores no se salgan, el - 

periodo de entrenamiento debe ser corto. 

3. 3 2. 9 198 Es inconveniente trabajar en uua Cfa. de -- 

poco prestigio mucho tiempo porque influye - 

en nuestros habitos. 

7. 5 2. 4 199 Los jefes toman en cuenta nuestra inteligeo
cia para darnos el trabajo, es una forma de - 

asegurarnos el empleo por largo tiempo. 
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7. 7 1. 9 200 Lo mejor que le puede pasar a uno para quedar
se en un trabajo es tener un jefe amistoso. 

6. 5 2, 6 201 Los obreros especializados deben tener un pe- 
riodo mayor de entrenamiento para no desear - 

dejar su trabajo. 

2. 1 2. 5 202 Cualquiera permanece lo menos posible en una

Cia. de poco prestigio pues se avergtienza al - 

entrar al trabajo. 

3. 2 3. 2 203 Van algunos a pedir un trabajo distinto por_ 

qua dicen que no va de acuerdo a su sexo y - 

si no se los dan mejor se van. 

2. 1 2. 8 204 Cuando el jefe roba ideas a sus empleados -- 

motiva que estos se marchen. 

5. 2 1. 8 205 I1 periodo de entrenamiento, es solo para - 

los jovenes que deseen quedarse en la empresa. 

2. 2 2. 6 206 Cualquiera permanece lo menos posible en ést.. 

Cia. de gran prestigio pues esto crea rivalice
des entre 13s vompañeros de trabajo. 

1. 8 2. 1 207 Nos molesta que el supervisor esté todo el -- 

tiempo vigilandonos esto ha provocado muchas - 

peleas y renuncias. 
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2. 1 2. 4 208 El que los supervisores rechazan en forma

continua las ideas hacen que cualquiera renga

c ie. 

2. 6 2. 7 209 Se permanece poco tiempo en una Cía. sin re- 

nombre porque constituye un fracaso personal

7. 5 2. 6 210 las personas casadas dan a la Cía. lo mejor -- 

de su producción ya que quieren permanecer en

el trabajo. 

8. 5 1. 8 211 Si los trabajadores tienen buen sueldo no -- 

abandonan ficilmente su trabajo. 

4. 6 3. 1 212 Se permanece en trabajos de corta duracidn - 

porque evitan los conflictos con los compaña

ros de trabajo. 

3. 0 3. 5 213 tha forma de evitar que entren jovenes a la-- 

Cía. es dandoles muchas responsabilidades. 

5. 4 2. 4 214 Es preferible que el trabajo dependa de uno - 

mismo. 

6. 7 2. 7 215 La mayoría ie las personas disfruta de su tra

bajo y permanece largo tiempo en el aunque - 

el sueldo no sea muy bueno. 



19u

VALCF - VALOR

Q No. AFIRN&CI0BS. 

7. 3 2. 0 216 Un trabajo a largo plazo hace que se perma- 

nezca porque favorece al desarrollo íntegro - 

del hombre. 

7. 7 2. 4+ 217 El premio ea sf no es importante, es la cía. 

que se esfuerza en mantener nuestro interes- 

hac la ella. 

2. 9 2. 3 218 El sentirse inferior que los compafieros de - 

trabajo determina la corta duración en la e.% 

presa. 

2. 6 2. 6 210 El trabajo de los obreros es el más dificil - 

por eso es que no duran en el. 

5. 6 1. 9 220 $ e permanece dn los trabajos en los que copo

cerros su duración. 

7. 6 2. 0 221 Creo que cualquier persona permanece en este

trabajo largo tiempo ya que las prestaciones

que ofrecen son una ayuda. 

7. 0 2. 3 222 El prestigio del grupo al cual se pertenece, - 

influye a permanecer en un empleo. 

5. 8 3. 5 223 El trabajo es parte esencial de la vida hurra

na, per lo que los trgfbaj2.dores permanecen - 

en el aunque las condiciones sean malas. 
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3. 9 2. 5 221+ Se permanece por un tiempo en trabajos a lar

go plazo porque disminuye nuestro interes. 

2. 1 2. 7 225 Este trabajo no me gusta, por eso los mári-- 

tos no me interesan, en cuanto pueda me cam- 

bio de trabajo. 

7. 9 1. 9 226 El logro de las metas fijadas refuerza la -- 

permanencia en nn trabajo. 

5. 2 1. 2 227 De la dificultad del trabajo depende que el - 

trabajador se quede en el o se salga. 

7. 3 2. 4 228 Se permanece toda la vida en trabajos a lar- 

go plazo porque nos ayudan a ser responsa --- 

bless

6. 5 2. 7 229 Uno llega a estar toda su vida en un solo -- 

trabajo y muchas veces es solo porque se lea

reconoce a uno con pequeños premios. 

2. 3 2. 6 230 Un grupo muy unido provoca que el nuevo em- 

pleado se sienta rechazado y renuncie. 

6. 1+ 3. 2 231 Si el trabajo es fácil, cualquier persona se

queda. 

7. 6 3. 1 232 Los trabajos a largo plazo responsabilizan - 

nuestros actos hay que conservarlos toda la - 

vida. 
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V S.LCR - V. Lt1t

S Q No. ACIONES. 

3. 8 4, 2 233 Ali trabajo es pesado y aburrido, si no fuera

por la pensi6n por jubilación tanb buena que

dan yo me iba a otro lado. 

6. 9 2. 9 234 Cuando un empleado hace muchos amigos en la- 

cia. es dificil que renuncie. 

3. 0 2. 9 235 Cuando se trata de trabajo manual, los traba

fiadores renuncian fácilmente„ 

6. 1 2. 3 236 0. las personas les gusta trabajar en empleos

por tiempo determinado porque nos hacen san - 

satisfechos. 

2. 0 2. 7 23' 7' No me interesa conocer los manejos del nue- 

vo sl_ndicato yo ya decidí cambiar de traba- 

jo. 

7. 8 2. 2 238 Cuando los miembroo de un grupo se sienten - 

unidos permanecen por tiempo indefinido en - 

la ca. 

7. 1 2. 8 239 Los trabajos mees sencillos hacen que un em- 

pleado permanezca largo tiempo en su trabajo. 

s',. 1 1. 4 240 la responsabilidad del grupo de hacer bien - 

el trabajo motiva a quedarse en la empresa. 
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AFENDICE C

1108. 20 VUTIES ESCALARES ( S) Y VALORES DITERCUARTILLARES

Q) POR AREAs

I ENTRENAMIENTO. 

TALOR ILLOR

SQ No. AFIRMCION. 

2. 3 1 Ceu el entrenamiento solo se elote

trab:-Ijador y renuncia ftícilmente

2. 0 3. 17 Debe ser obligatorio al entrenamiento

para las personal ciue deeen Ir.srmansoar

en la empresa. 

504 1. 8 1Ó? 

Ovando un. tre%)ajdor es parcial, no ne- 

emsite antrw,emiento para poder quedar- 

se an su trabajo. 

6. 7 27 21 Si ln trabajador permanece largo tieapo

en su trabajo es porque ha sido entrena

do. 

2. 6 3. 0 33 Osando el periodo de entramamiskto es

largo los trabajadores abandonan si en- 

pleo relpidamente. 

2. 1 2. 9 4.5 En las e:upresr. s, donde existen periodos

de antreaLlanto, es mayor el nimero de

trebajadras qne abandonan su empleo. 

n No es necesario el periodo de entrene -- 

miento pera qua las personas duren en - 

su trabajo. 
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VALOR - VALOR

g a No. AFIRMACION. 

3. 1 3. 1 57 Las personas que no ha recibido entrene -- 

miento son las que menos tiempo permanecen

en su trabajo. 

7. 2 2. 4 61 Los trabajadores que han sido entreuados- 

anteriormente permanecen mas tiempo en el

trabajo. 

5. 0 0. 8 69 ti trabajador que ha sido entrenado y otro

que no lo ha sido, permaneced en su traba- 

jo igual tiempo. 

3. 0 77 En las C{ as. donde no hay periodo de entre

namiento para los trabajadores es fácil -- 

que estos renuncien. 

7. 0 2. 8 85 Los trabajadores que tienen mucha experieg

cia no precisen de un entrenamiento ante- 

rior para quedarse largo tiempo. 

7. 4 2. 5 93 El entrenamiento es importantfsimo para que

los obreros permanezcan indefinidamente en- 

su trabajo. 

6. 0 2. 4 101 El entrenamiento debe ser obligatorio para - 

las Personas que deseen quedarse en su tra- 

bajo. 

5. 1 2. 2 109 El entrenamiento debe ser solo para los obre

ros que quieran permanecer en su empleo. 
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VALOR - VALOR

3 Q No. AFIRNACION. 

6. 9 2. 8 117 El eñtremamiento es indispensable para de- 

sempeñar bien el trabajo y permanecer an - 

el. 

7. 6 2. 6 121 Los operarios que han sido entrenados, tra

bajan al mismo ritmo, y perer cen largo - 

ti.empo en su trabajo. 

6. 0 2. 9 129 Para que los trabajadores permanezcan en - 

su trabajo, el periodo de entrenamiento de

be tener la misma duración para todos. 

7. 5 2. 3 137 El que se disponga del entrenamiento para - 

los trabajadores hace que la gente peruanas

ce en su empleo mas tiempo. 

5. 0 0. 9 145 El periodo de entrenamiento no es importan

te para que los obreros deciden irse o qué
darse en su trabajo. 

2. 5 2. 8 153 El matrei. amiento solo es una pérdida de -- 

tiempo por lo que muchos trabajadores abr

donan ni emp eo. 

6. 2 2. 5 161 Pare q.-' la persona permanezca largo tiesa - 

Po en su trabajo, debe recibir entrenamien- 

to previo. 

7. 4 2. 0 169 Si el trabajador he sido entrenado, adqu'_e- 



VALOR - VALOR

3 Q No. AFIRMACION. 

re experiencia y permanece en su trabajo. 

6. 2 2. 7 181 Fin las fábricas se debe entrenar a los obre- 

ros para que decidan quedarse. 

5. 8 2. 9 185 Con explicarles a los obreros como funciona

determinada i quina es suficiente pera que - 

acepten permanecer en un trabajo. 

7. 2 2. 5 189 Los obreros que hen recibido entrenamiento - 

sm los que duran mss tiempo an el trebejo. 

7. 0 2. 4 193 En una empresa debe haber periodos de entra

namiento para qud el empleado permanezca por

mucho tiempo en su trabajo. 

5. 1 1. 7 197 que los trabajadores r, o sea salgan, el - 

periodo entrenamiento debe ser corto. 

6. 5 2. 6 201 Los obreros espc; ializados deben tener un pe

riodo mayor da antreneadento para no desear - 

dejar an trabajo. 

5. 2 1, 8 205 El periodo de entrenamiento es solo para loa

jóvenes que deseen quedarse en la empresa. 

II TIPO DE TRABcLJO. 

IALCR— 1LOR

S Q No. AFFIRMACION. 

1+ 2. 7 5 Las personas no renuncian fácilmente a su
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trabajo aunque este sea aburrido. 

LOR - VALOR

3 Q No. AFIRHACION. 

6. 8 2. 9 13 Los trabajos que requieren atención y peri- 

cia son los que hacen que el trabajador se - 

quede en su empleo. 

5. 9 2. 1 25 Cuando el trabajo consiste en tratar con las

demás personas los trabajadores se quedan -- 

indefinidamente. 

7. 9 2. 4 29 Si el trabajador dispone de los conocimien- 

tos suficientes es más fácil que se quede -- 

permanentemente en su trabajo. 

7. 5 2. 6 37 habiendo comunicación dentro del trabajo las

personas se quedan permanentemente. 

2. 5 3. 4 41 Las personas mayores tienden a abandonar rá- 

pidamente su trabajo. 

8. 3 1. 2 49 Si hay cooperación entre los trabajadores

permanecen largo tiempo en su empleo. 

8. 1 2. 0 65 Si en el trabajo el ambiente físico es con- 

fortable, los trabajadores permanecen en el. 

8. 2 1. 5 73 Si el tras, actor se siente capaz de realizar

su trabajo no lo abandona en mucho tiempo. 

8. 3 1. 4 81 Si se conoce a fondo el trabajo, no se aban- 

done fácilmente, 



VALOR f VALOR

S Q No. AFIRMACICN

4. 6 3. 8 89 Por el temor al desempleo las personas per

maned en su trabajo aunque ésta no les - 

guste. 

7. 6 2. 6 97 Cuando en el trabajo las relaciones socia- 

les son buenas el obrero se queaa en su em

pleo. 

2. 0 2. 0 105 Cuando el trabajo que realizan los obreros

carece de sentido lo abandonen rápidamente. 

2. 6 3. 1 113 Si el trabajo es difícil los obreros renun- 

cia -a enseguida. 

4. 7 3. 0 125 Los trabajadores que duran m$ s tiempo en su

trabajo sola loa que tienen menos eiperiea-- 

ola. 

7. 5 3. 0 133 El trabajo es una forma de realizarse sociaj, 

mente, por lo que toda la gente permanece en

su empleo. 

2. 6 3. 2 141 Si el trabajo es pesado los obreros renann-- 

cien répida_r ente. 

2. 5 3. 6 149 Cuando el trabajo no es bien pagado, los -- 

trabajadores 10 abandonan fácilmente. 

7. 9 2. 0 157 Si dentro del trabajo hay compañerismo, las
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personas se quedan indefinidamente. 

U5.10R ULOS

3 Q No. AFIRMACION. 

3. 8 2. 6 165 Los trabajadores que son jóvenes no perma- 

necen mucho tiempo en su trebejo, 

6, 3 2. 7 173 Si el trabajo es sencillo los trabejadoes

se queden en su empleo. 

6. 0 2. 7 171 Las mujeres son las personas que Yi.
j

tiem- 

po permanecen en su empleo. 

8„ 5 1. 8 211 Si los trabajadores tienen buen sueldo no - 

abandonan ficilmente su trabsjo. 

6, 7 2e7 215 La mayoría de 16s pe7sones disfruta d su

trabojo y permanece largo tiempo ea el aun- 

que el sueldo no ! mi muy bueno. 

2, 6 2, 6 219 El trabajo de les obreros es el mis diffoil

por eso es que no duran en el. 

5. 8 3: 5 223 El trabajo es parte esencial de la vida hu- 

ían% por lo que los trabajadores permanecen

ea 61, aunqme las condicianes sean malas. 

5. 2 1. 2 227 De la dificultad del trabajo dpande que el - 

trabajador se quede di el o 9b sniga. 

6. 4 3. 2 231 Si el trabajo es fAcil, qualquiffir persna se

queda. 

3, 0 2. 9 235 Cuando se trate de trabajo manual, los traba
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jadores renuncian fácilmente. 

lkLOR - ALOE

S Q No. AFIRMACION. 

7. 1 2. 8 239 Los trabajos más sencillos hacen que un em- 

pleado permanezca largo tiempo en su trabe - 

jo. 

III DJRLCION DEL TRdBAJO

MOR - VALOR

8 Q No. AFIRMACION. 

5. 1 1. 8 6 Se permanece en un trabajo cuando ignoramos - 

el tiempo que duraremos ahi. 

8. 0 3. 6 14 Esta compartía se parece un trabajo seguro, - 
no pienso irme jada. 

7. 5 2. 4 22 Las personas permanecen en tat trabajo seguro

porque aumenta su rendimiento. 

5. 7 3. 8 30 Los trabajos cortos, de varios meses, nos hg

cen permanecer en ellos porque nos sentimos - 

satisfechos. 

7. 6 2. 5 38 Los trabajos permanentes nos hacen permanecer

en ellos pues son beneficiosos para nuestro -- 

desenvolvimiento. 

5. 5 3. 0 46 8e permanece ea un trebejo en que ignoramos - 

el tiempo que trabajaremos ahi porque es san- 

gran estfmulo para nuestro trabajo. 



4ti.OR - VALOR

5 Q No, AFIRMACION, 

2. 5 3. 0 54 Se permanece solo un tiempo en un trabajo - 

seguro porque es un estorbo para nuestraº - 

metas. 

3. 2 3. 0 58 Se permanece poco en trabajos de corta du- 

ración porque disminuye el trato con nues- 

tros compafieros de trabajo. 

3. 2 3. 3 66 $ s dificil permanecer en taz trabajo de por

vida porque enajena a los individuos. 

2. 7 3. 2 74 Se permanece lo menos posible en trabajo - 

por tiempo indefinido porque fomentan los - 

complejos en las personas,. 

5. 6 2. 8 82 , ,-, permanece en trabajos de corta duración

en los que explican sus musas y convenien- 

cias. 

3 2. 6 90 Las personas permanacs7 en trabajos de lar

ge duración por que disminilye los problemas

persobales. 

7. 9 3. 3 92 Poder hacer carrera en le empresa significa

quedarse en ella por tiempo in.def1 ido. 

2. 6 3. 2 98 Cualquier persona abandona su empleo en tra

bajo seguros porque atrofia su estudia. 

3. 0 2. 9 106 En los trabajos a largo plazo se permanece- 
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poco tiempo pues atrofian nuestras ambiciones. 

1siLOR - YALOR

8 Q No. LFIRMACION

5. 5 3. 1 114 Un empleado permanece en un trabajo a largo - 

plazo pues es imprescindible para nuestra fg

licided. 

2. 7 2. 7 126 Tratamos de permanecer lo menos posible en - 

trabajos por tiempo indefinido pues nes he-- 

cen sentir irresponsables. 

6. 9 2. 9 134 Podríamos permanecer toda nuestra vida en -- 

trabajos a largo plazo porque nos hacen ser - 

amables con nuestros compañeros de trabajo. 

7. 6 3. 5 142 Bote trabajo de tiempo indeterminado estimu- 

la mis metas, estaré en el toda mi vida. 

8. 3 1. 5 150 Quisiera permanecer toda mi vida en el trabl

jo porque me hace sentir productivo. 

2. 3 3. 0 158 Este trabajo es para toda la vida, me moles- 

ta q tratará de salirme pronto porque atro- e

fia mi desenvolvimiento. 

3. 0 3. 0 166 Los trabajos de meses no dan confianza ha- 

cen que tratemos de cambiarnos a otra campa- 

nte. 

3. 3 2. 6 174 Se permanece lo menos posible en trabajos -- 

donde no se especifica le duración del mismo. 
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TAILOR - RLOR

3 Q no. AFIRMACION

4. 6 3. 1 212 Se permanece en trabajos de corta duración

porque evitan los conflictos coas los ~ e— 

neros de trabajo. 

7. 3 2. 0 216 m trabajo a largo plazo hace que permanezca

porque favorece al desarrollo integro del -- 

hombre. 

5. 3 1. 9 220 Se permanece en los trabajos en los que can

cerros ' su dnraci6n. 

3. 9 2. 5 224 Se permanece por un tiempo ea trabajos a lag

go plazo porque disminuyen nuestro interés. 

7. 3 2. 4 228 Se permanece toda la vida en trabajos a largo

plazo porque nos ayudan a ser responsables. 

7. 6 3. 1 232 Los trabajos a largo plano responsabilizan - 

nnestros actos hay que conservarlos toda la - 

vida. 

6. 1 2. 3 236 A las personas les gusta trabar en empleos - 

por tiempo determinado poro* nos hacen sen- 

tir satisfedbos. 

V PR$ STIGIO DE LA COMPAÑIA. 

MIAR - 11L0R

S Q No. AFIRMACIONES. 

7. 9 2. 1 2 3e permanece en una compañia de prestigio, 

pues mejora nuestro ambiente familiar. 
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MIAR - MLOR

3 Q No. AFIRMACIONES. 

7. 0 3. 4 10 Es bueno permanecer macho tiempo en una com- 

pañia no conocida porque nos estimula pera - 

aprender més. 

8. 3 1. 8 18 tha compañia de prestigio hace que sus trabe

jadores n6 quieran irse pees los ayuda a ser

importantes. 

6. 4 3. 4 26 Una compañla no conocida mejora el trebejo - 

de equipo y pienso permanecer en ella toda -- 

mi vida. 

7. 7 2. 4 34 Una compañia muy conocida mejora nuestro coa

portemiento efectivo y hace ale tratemos de - 

conservar nuestro trabajo. 

7. 1 5. 4 42 Ahora si me siento superior, yo ye no me voy

de esta compañia de tanto prestigio

3. 0 2. 8 50 Se permanece solo une pequeña temporada en - 

una compañia muy conocida pues es un obstácug

lo para trabajar en equipo. 

7. 6 2. 7 62 line persona se-. queda a trabajar en una compa

ñia de pj:...; igio porque aumenta su responsa- 

bilidad an el trabajo. 

4. 0 2. 6 70 Se permanece algún tiempo en una compaAia de

renombre porque es tm obstáculo que afirme-- 

mos

firme- 

mos nuestra personalidad. 



L0R w VIMOS

S Q No. AFIRMACIONES. 

6. 7 2. 9 78 Una persona puede quedarse toda su vida a

trabajar en una compañia no conocidaporque- 

aumenta su responsabilidad en el trabajo. 

7. 8 2. 1 86 En una compañia de prestigio se permanece - 

pues es un estímulo para nuestro trbajo. 

2. 5 3. 0 94 Es infructuoso trabajar en una compañia sin

Prestigio por 10 que solo trabajaré una tal

porada. 

8. 1 2. 1 102 8e podría permanecer toda le vida en esta - 

Cia. de gran prestigio ya que aumenta nues- 

tro interes. 

7. 4 2. 7 110 E esta Cía de gran prestigio si se peruana

ce, pus?s determina nuestro hito. 

8. 3 1. 8 118 Esta Cía. tiene gran prestigio, quiero perora

nacer siempre aqui pues ayuda a realizar mis

ideales. 

8. 1 2. 3 122 Esta Cía. tiene gran prestigio, sería magní- 

fico trabajar para siempre aquí, ya que rayo

rece al prestigio personal. 

7. 6 2. 0 130 Se permanece an trabajos de cías de presti- 

gios porque mejoran la capacidad para traba- 

jar. 



TRLOR - VALOR

S Q No. AFIRMACIONES. 

3. 4 2. 8 138 Se permanece poco tiempo en una Cia. no co- 

nocida porque disminuye nuestra responsabi- 

lidad. 

3. 0 3. 0 146 Me quedaría solo un tiempo en una cíe. de - 

poco prestigio pues me sentiría un fracaso - 

trabajando ahí. 

3. 0 3. 2 154 Creo que solo permaneceré un tiempo en la - 

Cia., pues aunque tiene gran prestigio sien

to que anule mis cualidades personales. 

3. 0 2. 2 162 Se permanece poco tiempo en una cía. de gran

renombre pues ataca nuestra individualidad. 

7. 0 2. 4 170 Se permanece en una cía. de prestigio pues - 

reduce el temor al fracaso. 

2. 7 2. 5 178 El gran prestigio de ésta cía. aumenta nueq

tre responsabilidad, 70 me voy a una menos - 

conocida. 

7. 7 2. 7 182 Una cía. de prestigio hace que deseemos per

manec,E. siempre. 

6. 8 2. 4 186 Cualquier cía. sin renombre estimula a tra- 

bajar para darla a conocer. 

7. 1 2. 3 190 Se permanece en una cía. de prestigio pues - 

estimula a ser mejores personas. 



TOR - ' OLOR

S Q No. AFIRMACIONES. 

7. 5 2. 2 194 Permanecemos en una cía. de prestigio pues - 

amplía nuestras ambiciones personales. 

3. 3• 2. 9 198 Es inconveniente trabajar en una cía. de po- 

co prestigio mucho tiempo porque influye en

nuestros hAbitos. 

2. 1 2. 5 202 Cualquiera permanece lo menos posible en taza

cía. de poco prestigio pues se avergüenza al

entrar al trabajo. 

2, 6 2. 7 209 Se permanece poco an una cía. sin renombre

porque constituye am fracaso personal. 

r POLITICA DE LA COMPAÑIA. 

I LOR - FLOR

S Q No. AFIRMACIONES. 

3 Cualquier persona permanece an el trabajo -- 

porque le gusta, no porque le den prestacio- 

nes. 

7. 3 3. 4

8. 2 2. 3 7 Pare que una persona permanezca largo tiempo

en su trabajo, hay que tomarle en cuanta sus

n ritos. 

7. 9 2. 4 11 En un trabajo donde dan premios por hacer -- 

las cosas bien, si dan ganas de quedarse. 



1 L0R - ® LOR

S Q No. AFIRMACIONES. 

7. 7 2. 8 15 Cuando supe que la pensión por jubilación - 

era elevada decidí quedarme. 

7. 8 3. 0 19 El sindicato se preooupa por nuestro bie— 

nestar, es Dor eso que me voy a quedar lar

go tiempo en éste trabajo. 

1. 7 2. 7 47 Entré aqui creyendo que las prestediones - 

eren muchas y buenas, pero eso es falso, - 

en cuanto pueda me voy. 

2. 2 4. 1 51 Si por més esfuerzos que uno hace no se t© 

man en cuenta los méritos lo mejor es cam- 

biar de trabajo. 

2. 2 2. 9 55 Me parece inadecuada la forma cono se repar

ten los premios an esta cía. por suerte mi

contrato ya va a terminar. 

5. 7 11.. 4 59 Sólo entré aqui porque al jubilarme dan muy

buena pensión. 

2. 0 2. 6 63 Cuando supe que el sindicsto está formado - 

por ta'' -. tes del jefe se acabaron mis ga- 

nas de trebejar aquí. 

7. 7 2. 4 91 Una forme de evitar el abandono del traba- 

jo, es que paguen a cada quien el sueldo - 

que merece. 
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VALOR- VALOR

S Q No. AFIRMACIONES. 

8. 3 1. 4 95 Los jefes toman en cuenta nuestro trabajo- 

coneediendonos puntos a nuestro favor, así

euando lo reconocen a uno, dan ganas de - 

quedarse. 

2,, 8 3. 0 99 Cuando no dan premios es aburrido trabajar. 

7. 4+ 3. 2 103 En esta cía. dan pensi6n de jubilación, por

lo que creo que me quedo hasta que me jubi- 

len. 

6. 9 3. 4 107 Nuestro sindicato está bien organizado, yo - 

deseo permanecer aqui para formar parte del
sindicato. 

2. 1 2. 7 135 Uno de los motivos porque no me gusta este- 

trabaj, es que nos atrasan mucho el sueldo. 

2. 4 2. 6 139 El supervisor no toma en cuenta mis méritos

como es debido, quitaudole a uno las ganas - 

de trabajar. 

8. 5 1. 3 143 Guando el jefe le dice e uno que está bien- 
al trabajo, desea uno mejorar para quedarse. 

2. 1 2. 7 147 Aqui lo jubilan a uno ya muy viejo y la pen
si6n es muy poca, yo ma cambio a otro lugar

cuanto antes. 

2. 3 3. 1 151 Los intereses de la compañía son los que -- 



mueven el sindicato por lo que uno piensa en - 

irse porque todas las garaatiss resultan falsas. 

TILLOR i VALOR

S Q No. AFIRMACIONES

3. 6 3. 5 179 Una forma de atarnos el trabajo es la caja - 

de ahorro, no nos regresan el dinero tan eA- 

eilmente. 

7. 6 3. 2 183 Cuando se intenta hacer méritos es que esti- 

seguro en el trabajo. 

7. 0 2. 8 187 para quedarse en 4ste trabajo ah que premios, 

son necesarias las palabras de reconocimiento

del jefe. 

3. 8 2. 6 191 Hasta ahora no he averiguado lo de le pana16

pero si no hay me voy a otro trabajo donde

haya jubilación. 

8. 2 1. 8 195 Gracias a nuestro sindicato recibimos un tra- 

to mas justo y nuestra permanencia en el tra- 

bajo es asegurada. 

7. 6 2. 0 221 Creo que cualquier persona permanece en L.,;(3 - 

trabajo largo tiempo ya que las prestaciones - 

que ofr.acen son una ayuda. 

2. 1 2. 7 225 Este trabajo no me gusta, por eso los méritos

no me interesan, en cuanto pueda me cambio de

trabajo. 



VALOR - YALOR

S Q No. AFIRKACIONES. 

6. 5 2. 7 229 Uno llega a estar toda su vida en un solo tra

bajo y muchas veces es solo porque se le reco

noca a uno con pequefos premios. 

3. 8 4. 2 233 Mi trabajo es pesado y aburrido, si no fuera - 

por le pensión por jubilación tan buena que - 

dan yo me iba e otro lado. 

2. 0 2. 7 237 No me interesa conocer los manejos del nuevos, 

sindicato yo ye decidí cambiar de trabajo. 

VI DIFERENCIAS IRDI VID Ev. 

1LLOR - VALOR

S Q No. AFIRMACIONES. 

8. 2 1. 9 23 El trabajo que desempeSo va de acuerdo s mi

capacidad, por eso pienso permanecer 2n el -- 

puesto. 

2. 1 3. 1 27 Los hombres carecen de habilidad papa traba— 

jos manuales finos en este compeñie es lo que

más se hace, cualquier hombre no estaría

agusto aquí. 

2. 1 3. 4 31 Los ruidos fuertes rae sacan de quicio, en e -- 

cuanto pueda voy a pedir mi renuncia para ir- 

a un lugar más tranquilo. 

8. 1 200 35 Une persona casada es más estable en su caray

ter y conserva por mucho mss tiempo su traba- 
jo. 



VALOR - ILLOR

4 Q

5. 3 2. 4

No. ÁFIRMA^ IONES. 

39 Las personas adultas somos mas estables, -- 

cuando alguien llega a renunciar no es por - 

le edad que tiene. 

3. 1 2. 8 43 No creo estar muy motivado para permanecer - 

mucho tiempo en esta cía. 

1, 2 1.. 4 67 Los trabajos que me din parecen pera retrasa- 
dos mentales, es por eso que cuando termine- 

ai eonti. ato ma 71Dy. 

5, 7 3. 0 71 En esta cía. uno se siente capas de hacer -- 

cualquier trabajo aunque se diga que unos -- 

trabajos son de mujer y otros de hombre, son

pretextos de los que quieren irse. 

8. 0 2. 2 75 Conservar le calma sin en momentos difíciles
san características del trabajador que deseca

permanecer en su trabajo largo tiempo. 

7. 5 3. 2 79 In esta cía. a los casados les dan muchas fa

cilidades por eso no renuncian. 

3. 1 2. 9 83 Los jóvenes son inconstantes en su trabajo, - 

por eso j tr u 7 seien de cualquier trabajo. 

7. 8 ;. 45. 17 Creo que aqui no renuncian porque estan agua
to con los compaAeros, el ambiente es e todo

dar. 



alLO - 1 LOR

g Q No. AFIRMACIONES. 

7. 9 2. 5 111 Todos los trabajos que me dan los realizo - 

fácilmente, es una razón por la cual he de- 

oidido quedarme. 

2. 8 2. 6 115 El trabajo que aqui se realiza fatiga mucho, 
necesitamos un trabajo más fácil, ya ha ha- 

bido varios que se van. 

2. 5 3. 0 119 El que los jefes griten y regafen ocecicna- 

deserciones ea el trabajo. 

4. 2 2. 9 124 En esta ola. nasi no hay solteros porque es- 

tos cuentan con menos prestaciones por parte

de le ala. 

3. 5 4. 3 127 En le cía. deberían tomar en cuenta los cono

cimientos no la edad, a los jóvenes nos tie- 

nen relegados a puestos menores. 

6. 5 3. 6 131 Si el supervisor de vez en cuando nos habla- 

ra amablemente muchos trabajaríamos mejor y - 

no estaríamos pensando en renunciar. 

2. 5 3. 0 155 Nos den trabajos muy difíciles, los podría - 

hacer, p.. a mejor me 1,01. a otro lugar donde

no exageren tanto. 

8. 2 1. 6 159 Ea la compañía nos dan el trabajo que mejor - 

pueda uno realizar segun sea mujer u hombre, 

es Dor esto que de aquí muy pocos se van. 



VALOR - VALOR

3 Q No. AFlRMACIONE3. 

7. 8 205 163 Cuando estoy de mal humor salgo a dar una - 

vuelta, no quiero enojarme con nadie, pues - 

este trabajo es el que me gusta y deseo per

man ec er en el. 

e. 2 1, 4 167 Desde que me case los jefes me han dado mas

oportunidades de ascenso yo creo que voy a - 

permanecer por largo tiempo en la cía. 

7. 5 2. 3 171 En esta efe. los viejos reciben muchas facj
lidades, creo que me quedo en el trabajo. 

8. 0 1. 5 175 Es verdad que cuando a uno le den premios - 

por el trabajo despees se trabaja més y me- 

jor y desea uno permanecer más tiempo en el

Puesto. 

7. 5 2. 4 199 Los jefes toman en cuenta nuestra inteligea
eta para darnos el trabajo, es una forma de

asegurarnos el empleo por largo tiempo. 

3. 2 3. 2 203 Wn algunos a pedir un trabajo dietiuto por- 

que dicen que no ve de acuerdo a su sexo y - 
si no se los dan, mejor se van. 

1. 8 2. 1 207 Nos molesta que el supervisor esté todo el - 

tiewpo vigil4ndonos, esto a provocado muchas

peleas y renur(-ies. 



LOR - I,OR

3 Q No. AFIRMACIONES. 

7. 5 2. 6 210 Las personas casadas dan a la cia. lo mejor

de su producción ya que quieren permanecer - 

en el trabajo. 

3. 0 3. 5 213 Una forma de evitar que entren jóvenes a le

efe. es dandoles muchas responsabilidades. 

7. 7 2. 4 217 E]. premio en sf no es importante, es le cia. 

que se esfuerza en mantener nuestro inter®s

hacia ella. 

VII S JPER VISION . 

VALOR - V&LOR

3 Q llo. AFIRMACIONES. 

2. 1 2. 6 4 El sentirse odiado por el jefe produce que

uno se vaya de la cia. 

1. 7 2. 4 12 Cualquiera renuncia si vigilan continuamente

que no robe. 

7. 5 2, 9 2C Deteraiina la duración en la empresa que el

jefe está al pendiente del trabajo de sus -° 

trabajadores. 

50 2. 9 28 Es importante tener un jefe exigente pare d2
rer en un trabaje. 

6. 3 2. 9 36 Influye erg la decisi6n de quedarse que el je

fe sea rwitual. 
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VALOR - plLOR

S Q No. AFIRMACIONES. 

8. 3 1. 6 44 Cualcuier persona permanece an un trabajo si

reconocen su labor. 

2. 0 2. 9 52 La suuervisi62i rigida hace que cualquiera se

salga. 

4. 0 2. 5 60 La competencia en el grupo de trsbajo esté - 

relacionada con la corta duración de los em- 

pleados en la empresa. 

2. 6 3. 5 72 El que no reconozcan cuando un trabajo este

bien hecho provoca que uno se salga. 

7. 3 2. 5 80 El hecho de que se corrijan errores motiva - 

quedarse en la empresa. 

2. 4 3. 1 84 E1que los supervisores desdeñen sugacancias

provoca la salida de los empleados. 

2. 9 3. 1 88 Cualquier persona renuncia cuando el jefe es

doain ®nt e. 

7. 6 2. 7 96 A cualquier empleado le gusta que lo dejen

aa libertad de hacer su trabajo mara pei mane

aer en la evlpresa. 

8. 0 1. 6 104 Para que el individuo permanezca en un traba

jos es estimulante que le digan cuando su la

bor está bien hecha. 
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VALOR - IALOR

S Q No. AFIRMACIONES. 

2. 1 3. 8 112 Cualquier persona se va da la cía. por culpa

de un jefe irresponsable. 

7. 6 2. 2 120 Cuando el superior se preocupa por los pro-- 

blemas familiares de los empleados, estos se

quedan. 

7. 5 2. 5 128 Sentirse estimado por el jefe hace que uno .. 

se quede en la cía. 

2. 4 3. 7 132 Es intolerable para el individuo permanecer - 

en un trabajo cuando se le ha reprendido en - 

público. 

7. 7 1. 8 140 Cuando el superior se preocupa porque exista

ambiente de grupo los empleados trabajen por

tiempo indefinido en esa c{ e 

3. 2 2. 9 148 Estar poco tiempo en un trabajo significa que

es molesto recibir órdenes. 

6. 5 2. 5 156 Permanecer por tiempo indefinido en una cía. 

significa estar adantado a la forma de super- 

visi&. 

6. 3 3. 1 164 Es necesario que el supervisor sea inteligep
te en le cía. 

2. 2 3. 2 172 Es intolerable que el supervisor prohiba las

amistades entre los com7e.fero3 de trabajo -- 

pues hace oue se vagan. 



VALOR - ItLLOR

8 Q No. AFIRMACIONES. 

6. 7 2. 9 184 Permanecer por tiempo indefinido, significa - 

estar adaptado a la forma de supervisión. 

6. 9 2. 6 188 Llevarse bien con el jefe, provoca quedarse - 

por más de un año en la cía. 

7. 3 2. t 192 Estar bajo las órdenes de un jefe tolerante - 

hace que los trabajadores se queden. 

2. 6 2. 6 196 ‘ usndo el jefe no reconoce sus errores, pro- 

voca que sus empleados duren poco tiempo en - 

ese trabajo. 

1. 9 200 Lo mejor que le puede pasar a uno para que -- 

darse en un trebejo es tener un jefe amisto- 

so. 

2. 1 2. 8 204 Cuando el jefe roba ideas a sus empleados mo

tive que estos se marchen. 

2. 1 2. 4+ 208 El que los superiores rechezin en forma con- 

tinua las ideas hace que cualquiera renuncie. 

VIII MORAL DE GRUPO. 

VALOR- 1\ LOR

S Q No. AFIRMACIONES. 

5. 4 2. 6 8 Es decisivo pera permanecer en un empleo que

el trabajo se realice individualmente. 

5. 4 2. 1 16 Es importante para quedarse en un trabajo por

años que éste se reeliee en grupo. 



Y LOR - IP1LOR

3 Q No. AFIRMACIONES. 

6. 2 2. 9 24 Es preferible que exista un verdadero ambigk

te de grupo que un buen sueldo. 

1. 7 2. 5 32 La existencia de intrigas entre los compañe- 

ros de trabajo provoca que cualquier indivi- 

duo renuncie. 

2. 1 3. 2 40 El deseo de permanecer poco tiempo en una em- 

presa surge cuando hay robo de ideas. 

6. 5 3. 1 48 Cualquier grupo de trabajo prefiere una super

visión tolerable. 

8. 2 1. 9 56 Motive a cualquier individuo a quedarse an un

trabajo cuando participa activamente en las - 

decisiones del grupo. 

8. 2 1. 4 64 Sentirse responsable por el trabajo haca que- 

una permanezca an la empresa. 

7. 9 1. 8 68 El que exista espíritu de grupo en el equipo - 

de trebejo contribe a le permanencia del e;: 

pleado en la empresa. 

8. 5 1. 3 76 Cuando exi. t cooperación ea el grupos existe

el deseo de permanecer ea el empleo. 

6. 1 2. 6 100 El intervenir ea la concecución de una meta - 

est4 en relación directa con su estancia an - 

la cíe. 
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ia1LOR — TIALOR

S Q No. AFIRMACIONES. 

7. 7 2. 4 108 Cualquier persona se queda en un trabajo en

el que tiene buenos compañeros. 

2. 2 3. 3 116 Es 16gioo que cualquier persona se vaya de - 

una empresa cuando el grupo de trabajo lo - 

rechaza. 

5. 9 2. 6 123 Es más indispensable un buen sueldo que un - 

verdadero ambiente de grupo. 

2. 4 3. 0 136 Los altercados entre compañeros de trabajo - 

provocan una corta duración en el empleo. 

8. 0 1. 5 144 Sentirse aceptado por el grupo significa -- 

permanecer en el empleo por largo tiempo. 

7. 8 1. 8 152 Cuando los miembros de un grupo se sientan - 

unidos permanecen por tiempo indefinido en - 

la cía. 

5. 3 2. 2 160 Es nás importante trabajar en una empresa - 

de prestigio que en un verdadero ambiente .. 

de grupo. 

5. 9 2. 3 168 La razón: por la que cualquiera permanece en

una anpresa por mucho tiempo es que necesita

dinero. 

7. 0 2. 5 176 Para durar en un trabajo es importante edap
terse al grupo de trabajo. 
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VALOR - VALOR

S Q No. AFIRMACIONES. 

7. 5 1. 9 180 Cuando se pertenece a un importante depar- 

tamento se permanece por largo tiempo en - 

le empresa. 

2. 2 2. 6 206 Cualquiera permanece lo menos posible en - 

esta oompafl1a de gran prestigio pues ésto - 

crea rivalidades entre los compañeros de - 

trebejo. 

5. 4 2. 4 214 Es preferible que el trabajo dependa de «.. 

USO mismo. 

2 9 2. 3 218 El sentirse inferior que los compafieros de

trabajo determina la corta duración en la - 

empresa. 

7. 0 2. 3 222 El pre tigio del grupo al cual se partem% 

ea, influye a Permanecer en un empleo. 

7. 9 1. 9 226 Fui logro de las metas fijadas refuerza la - 

permanencia en un trabajo. 

2. 3 2. 6 230 ihn grupo muy unido provoca que el nuevo mm
pleado se sienta rechazado y renuncie. 

6. 9 2. 9 234 Cuando un empleado hace muchos amigos en la
cía. es dificil que renuncie. 

7. 8 2. 2 238 Cuando los miembros de un grupo sa sienten
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unidos permanecen por tiempo indefinido en - 

la cía. 

ILLOR - . LOR

S Q ! o. AFIRMACIONES. 

8. 1 1. 4 240 La personalidad del grupo de hacer bien el - 

traba jo motive quedarse ea tala empresa. 
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