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INTRODUCCTION.

En grandes y pequeilas emvreses wno de los principales =
problemas que les atafie, es la constante salida y entrada de
personal ocasionando as{ wa situecidn molesta, tunto para =
los sefiores emvresarios, como nara las versonas que abando--

nan su empleo.

51 analizamos las implicaciones derivadas del hecho de-
que una persona renuncie al trabajo desempefiado, Veremos em=
primer lugar, que faltara quien realice el trabajo anterior-
mente realizado por la persona que renuncié, despues se bus-
card quién supla el puesto vacante tratando de reclutar posi
bles candidatos y seleccionar as{ el elemento iddneo al pues
to 1ibre, en tercer lugar, una Vez que se tenga a la persona
adecuada, se le entrenard con ol objeto de que realice lo me

Jor ¥y més répido posible la tarea encomendada.

Como vemos, el tiempo Invertido en volver a temer la -~
_persona que substituya al trabajador gue renuncié, es por ==
wads que no se quiera asi, de varios dfas agregando a &sto la

[ 4
pérdida econdmica gque revresenta.

Por 1o tanto se considsra un grave problema el investi-
gar & por qué abandonan el empleo? & de qué depende Que lo-
dejen? y si esto se puede evitar totalmente, o en wn alto =--

porcentaje,

Ahora se tendra un instrumento enfocado a 18 industria-

que servira principalmente como un complemento para la selec
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etén de personal permanente. Nuestra escala permitira obte--
ner datos que ayudardn em 1a decisibn de slegir con mayor ob
Jetividad aquella versona que tenga menor probabilidad de --

abandonar un empleo.

Por medio de una escals que mida la actitud de los tra-
bajadores, en relacién con ls permenencia en su trabajo, po-
dremos darnos cuenta de que aquellas versonas con califica--
ciones altas en la escala, tendrédn una actitud favorable a -
permdnecer an wn trabajo, y aquellas personas con baja cali-
ficacidén en nuestra escala, tendran una actitud desfavorable

a permanecaer en un empleo.

Una vez que ésto se hubtera comprobado emp{ricamente, g
1a escala tenderd a servir como un auxiliar en la seleccidn-

de versonal, y tratar de disminufr 1a rotacién del mismo.

La presente tesis consta de cuatro cap{tulos. E1l prime-
ro de ellos correspondiente a generalidades, en donde se ha=-
blard de la Psicologfa Social en la Industria y se hard una-
breve resefia histérica de la misma. Se mencionarin los auto-
res mds releventes cue hayan tenido gran participacidn em el
desarrollo de la Psicolog{a Social en el Area Laboral, y tam
bisn se hablard de cudl ha sido la actitud de los trabajado-
res hacis su trsbajo. Otro punto importante que se trataré,-
serd la definicién de rotacidn, sus causas, cudles son sus -

efectos y la importencia que tiene el conocerla a fondo,.

Principales fefiniciones de Actitud: Como s miden lss-



sctitudes y qué importencia tienen, y come ltimo punto de -
este primer Cepfitulo, se¢ encuentran los estudios relaciong-
dos hechos con anterioriged.

En el Segundo Capf{tulo, se veré ¢l Planteamiento del ~-—
problema, asf{ como la formulacién de le Hipétesis Nula y 41~
ternativa.

En éste Capltulo, se enconirarén les resultados obteni-
dos eu la elaboracién de la escala( Valores escaleres y Valo
res "Q%). 4sf como tembién el coeficiente de correlacién en-
el Método originsl de Thurstone y en el Método Thurstone Modi
ficado y las ragones tenidas en le antenticldad del Método -
empleado.

En un Tercer Cap{tulo referente al anflisis e interpre-
tavién de rssultados, se verd el coeficiente de correlacién-
(Alfa de Cronbach para cade una de laes ocho escalas y el coe
ficiente de correlacién para las ocho escalas en cpnjunto).—
En el Método Thurstone original y el Modificado temtién le -
seleccién de afirmaciones de acuerdo con les criterios de Va
lores Escalares y Valores Q, para cada afirmacién y la inter

pretacién a todo esto.

En el Cuarto y dltimo Omspftulo, se haréd un breve resu—-
men total y se verédn conclusiones extraideas de la investiga-
oién teniendo una visidn panordmice de la misma. &s{ como su
gerencias para futuras investigeciones y les limitsciones —

del estudio reslizado.



CAPITUIO I
IMPLICACIONES TEORICAS.

1.1 LA PSICOLOGIA SOCIAL EN LA INDUSTRIA.

Sus Iniclos:

La preocupacién ecientf{fica por el trabajsdor menual y -
sus problemas, es de reciente origen, eungue dispersas refe-
rencias a la meteria pueden rastrearse en épocas remotas. Im
portantes estudios sobre trebajo, movimiento y fatiga fueron
aefectuados por los fisifldéges Coulomb y Marey en les siglos-
XVIII y XIX respectivamente. Pero ls moderna Psicologia In-.
dustrial no podis comenzar hasta que la Psicologia General -
llegera a ser ciencia experimental, suceso gue data de 1879,
ocuando Wilhelm Wundt fundé en la Universidad de Leipgig el -
primer laboratorio dedicado al estudio cient{fico de la con-
Qucta humane, y fué hasta los primeros afios del siglo XX ——
cuando se hicleron intentos de aplicer la nueva psicologia -
experimental a los problemas de la Industrie. Uno de los pih
peros en este oampo, fué Prederick ¥Winelow Taylor. El pense-
ba que 8i fuese posible estimar cruanic trebajo puede produ-.
cir un obrero realmente capaz en una opsracién dada, trabé-.
Jando como se debe, el petrén tendriam entoncee un esténdar -
muy 6til por medio del cuasl podrfis eestimar la eficiencia de-
otros empleados al ejecutzr el miemo trabajo. Con este obje~
tivo, Taylor enmtré en aecidn, pertiendo de tres principios -
bésicoa.

1.~ Jeleccicrar los mejores hombres pars el tradajo.

2.« Instruirlos en los métodos mée eficieutes y los mo-



vimientos mds econdmicos que debian aplicar a su ==
trabajo,.
3.~ Conceder incentivos en forma de salarios més altos-

para los mejoras trabajadores.

BEstos postulados fueron puestos & pruseba en varios expe
rimentéds que sirvieron de base a lo que 3e copoce como estu-

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

Con la Primera Guerra Mundial (191%-1918}), la psicolo-~-
" gls industriasl adquifié wna creci-nte importancia prdactica.=
Fn 1920, C.5. Myars fundé en Ingleterra, el National Institu
te of Industrial Pgychology, Hscia 1a misma &poca, el gobier
no briténico promovié 1la fundacidn d=1 Industrial Fatigue Re

sesrch Board, pero como an ¢l ¢sso de Taylor, estas Investi-
gaciones provocar-n a menude el resentimiento ie los trabaja

dores.

Cada expsrimento se apoyabe en el supuesto de gue la ng
turaleza humana poses ciertas propledades fijas, pero no hay
pruebas de gue los hombres ssan competidores o agoistas por-
naturaleza y cxlsten muchas otras cosas muy importantes para
el trabajador, que el simple salario. .1 tr -hajador no as una
maquina aislada que producs resultados dependientes solamen-
te de su estado de saiud fisica y 3e 1as condiziones buznas-
0 malas aue 10 cireundens Bs wn ser humanc inzluldo an €1 -=

gruno de trabajle,

Lewis May, en su obra titulade " Man's juest for 3igni~-
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ficance", describe como el trabajador, cuya labor fué despo-
jada de toda significacién social y de todo sentido, acabd -
por acenterlie con el walor fijedo por el propietario de la -
fabrica. E1 trabajo era, 1a ant{tesis de todo vnlacer y feli-
cidad, se ejecutaba sélo por ganar dinero para hacer otras -
cosas, Adoptada esta actitud, el trabajador se volvia irres-
ponsable, indiferante a la calidsd del trabajo jue hanfa  e-
ignorante de cdmo ayudaba a satisfacer las necesidades socia
les. Pero tras una muralla de indiferencia, el trabsjador era
hostil y s= sentfa humillado, se le trataba como & wmn autémg
ta, y como tal se comportaba. El industrial ensefi a sus em™
pleados. que el ‘trabajo as una necesidad penosa y desagrada--
ble, los ha tratado como maquinas y se sorprende cuando se -
comportan como tasles. En suma, las necesidades psicolégicas-
(responsabilidad, orgullo nor el oficio, respato propio, con
dicidn y sentimliento de utilidad sccial) no se tomsn en ---

cuenta en la época de la2 Revolueidn Industrial,

Dos cambios importantes que datan de prineciplos del =-
prasemte siglo, son el desarrollo de la .Senica de produc-=-
cién en masa, y el florecimiento de las grandes empresas In-
dustrialés, Mucho se ha dicho en contra de la produccidén emn-
masa, y amn ﬁés se ha criticado las grandes empresas, nero -
no cabe la menor duda de que la téenica de produccidn en ma;
sa se segulréd aplicando an proporciones crecientes @ todo =
el mundo, y que la gran emnresa, nacionalizsda o no, ganaré-
importancia; estas son realldades immwosibles de ignorar o --

eludir. La solucién a tsles vroblemas, no reside en ningin =



regreso al pasado, sino en la posibilidad de adoptar la nue-
va organizacién tecnolégica de la industria, de manera gue -
corresponde més de cerca & las necesidades humanas.

LA OBRA DE ELTOR MAYO.

Lo inadecuado de los supuestos en que se basaba la mayo
rfa de los primeros trabajos de psicologfa industrial, fué -
demostrada por veg primera por el fracaso de clertos experi-
mentos efectuados en las obras de Hawthorne de la General —
Electric Company, en Chicago, entre 1924 y 1927. Bn esa épo-
ca, cundfian la murmuracién y el descontento entre loe 30,000
empleados de la empresa. Los expertos en eficiencis, llama—
i0s a enfrentarse con el problema eplicaron loe métodos co—
rrientec- alterar las horas de trabajo, modificar la dura=——
cién de los perfodos de descanso y los intervalos entre —--
ellos, cambiar la intensidad de la luz y otras condiciones -
del ambiente a fin de descubrir algén medio para reducir la-
tensién existente y pare elevar la produccién. Los supuestos
en los que se apoyaban esos experimentos, eran los de la psi
cologia industriel fundeda por Taylor, Frank Gilbreth y sus—
numeroscs sucesores; se suponia que el trabajador debe ser -~
estudiado como una unidad alslade, y que los principales fac
tores que afectaban su eficiencia, eran los movimientos ind-
tiles e ineficaces al hacer el trabajo, la fetiga, y los in-
convenlentes del medio fisico, tales como la falte de lus, -~
ls calefaccién inadecurda, @l exceso de humedad, 6 ruido, —-
ventilacién mal planeade, etec. Con el avepce de la investiga

cién Hawthone, estos supuestos recibieron un golpe del cusl ya



no s= recuperaron. No es que los supuzstos meneicnados deban
ser considerados enteramentc fglsos, naro estas cuestiones -
no rep-ezenten 1a totalidaed del problemaes Lo que lss Investl
gaciones en Hawthorne 1ban a demostrar, es gue exlste "algo-
mucho mds imnortante que los horarios, los salariocs, o las -
condiciones f{sicas del trabajo, algo que incrementaba la ==
produccién sin importar los cambios an las condiciones fisi-

cas". ( Miller 7y Form, 1965),

He aqu{ 1o que encontrd Elton Mayo en la Investigacidn-

en Rawthorne.

Con el propésito de aestudiar los efectos de la ilumina-
cidn sobre el trabajo, se escogleron dos gruvos de empleados.
En uno, que servis ds testige, la 1luminacién se mantuvo inal
tarado durante el experimento, en tanto que er a3l otro se au-
mento gradualmente. La prbduccién sumentd en el segundc grupo
como s2 aesneraba, pero lo inesperado fué gue la produccidn -
del grupo testigo sumentd también, Este rasultado sorprendis
a los Investigadores, quienes procasdieron entoncss a reducir
la 11uminacidn 421 gruno de prueba. il hacerlo, la nroduceidn
volvid & subir. Era indiseutible la intervencidn de algin fac
tor que incrementaba.la produceidn Indevendiente de la inten-
sidad de la luz en el taller, y hubo necesidad de idear expe-
rimantos mds preclsos, con objato de r.elar la naturslaze de

gste fachnr Jesccnocido,

Pare 1la segunda serle de zsxnerimentos, los investizado--

res galecclonaron dos muchachas, 2 las gque se nidid ue saze-
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gleran otras cuatro muchachas para formar un grunc de seise-
£l grupo fué puestc a armer relds de teléfono; veguefi@s pero
intrincados mepanicos compuestos de unas cuarenta plezas que
tenfen que armar las muchachas senta’as en ma larga banca,=
¥y que tirsban por mna tramoas uns vez terminados. Los velés -
eren contudos mecanicamente al caer nor el conducto. Se pem-
sabe determinar el ritmo inicial de produccidn, 1o cual per-
mitir{a apreciar la efectivided de las modificaciones aplica
das subsecuentemente, por los incrementos o decrementos en -
la produceidn de los relés, La serie completa de experimen-
tos duré cinco afios., Se empezd por introducir diversos cam--
bios. Los resultados de ssos cambios, se resumen a continua-

eidny

1.~ En condiciones normales, con semena de 48 horas y -
sin ratos de descanso, las muchachas predujeron ---
2,400 relés por semana cada una,

2.~ Se les puso a trabajar 8 semunas a destajo y 1a pro
duceién subid.

3e- Se introdujercn dos pausas de descanso de 5 minutos
por la mafiana y por la tarde durante wn perfodo de-
5 semanas. La produccidn volvid a subir.

4.~ Los intervalos de cescenso s¢ alargaron a 10 minu--
tos. La produccidn se elevd mucho.

5S¢~ Se Introdujeron 6 pausas de 5 minutos y la produc--
cifn disminuré ligersucnte; les muchachas se quaja-
ron <2 qu2 su ritmo de trabajo era interrumpido por

las fr:cuentes pausas.
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6.~ Se volvi® a las dos pausas de descanso, la primere-
compafiada de un refrigerio czliente pronorcionado -
gratuitamente por la compafi{ay La produccidn subid.

7.= Se permitid a 1as muchachas salir a las 430 p.m. -
@ vez de las § p.m. la produccidn se alevd.

8,- 3e les permitic salir a las 4 peme 12 produceidén no
se alterd.

9¢= Flnalmente se sunrimleron todas las mejoras y las =
muchachas volvieron a las condiciones fisicas de ==
los comienzos del experimento. Esta situacidn se --
prolongd durente doce semanas, y la produceién al=-
canzé el méximo nivel registtado con un promedio de

3,00C relds vor semans,

La produccidn se elavd ante todo por el camblo de acti~
tud de las operarias hacla su trabajo y su grupo. Quedd de=--
mostrado que la industria, eparte de la produccidn de articu
los, tiene que 1lenar también una funeidn soclals Que el gru
po primerio, mds que el individuo aislado, representan le --
widad fundamental de observacién en toda investigeeidn in--
dustrialy y, que la motivacidn-adecuada, 2s mds import.nte -

que las condiciones f{sicas del amblente,

El hombre responsable ﬁe los experimantcs Hawthorne, fué
George ulton Mayo, profesor de investigaciones industriale;-
en la Escuela de Negoeios para gradus”ns en Harvard, Hayo,=
sustraliano de aiclalda., Nacid en 188C, y estudid psicclogfa

en la Tniversidad de su Ciu’=d natel., .1::4 . _st 9os Unidos
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como becario de la Fundacidn Rockefeller y en 1926, fud nom-
brado jJefe del Departamento de Investigaclones Industriales-
de Harvard, posicién que conservé hasta su retiro em 1947. =
Es Interesante seguir el desarrollo del pensamiento de Mayo-
desde sus primeras investigaciones en 1923, cuando efectud -
wna inyvestigacidn sobre las causes de la alta rotacidn entre
los operarios de wa planta textil cerce de Filadelfla, has-
ta el cambio de orientacion cue signid a las Investigaciones

Hawthorna, que influyeron sobre toda su obra posterlor.

En su obra posterior " The Social Problems of an .Indus-
trial Civiiization", (Mayo, 1935), sefiald, que el mero hecho
a2 efectusr una investigscidn demostraba a los obreros que--

sus nroblemas no se !rnoraban,.

La breve relacidn que se hace aqui, hace poca Justicia=~
a 1s profundidad de las Inwvestigaciones, durantellas cualag,
todas las condiciones f{sicas tanto los talleres, como los -
mismos trabajadores, tuvieron que mantemerse bajo estricta -

vigilancia,

En la segunda perte de la investigacidn Hawthorne, to--
dos los trabajadores fusron somstidos a exdmenes médicos ca-
da vinco o sels semanas; Sin embargn, =n cusnto resulto evi-
dente que lo que reslmenta lmportaba 2ra el c:mbio de acti--
tud de los emplesdos hacla el trabajo, so inicid wmn nrograna
de entrevistas encaminadss a descubrir 1z naturaleza de esas
sctitudes, Las entravistas se reducfan a 1s 1nterrogac15n dl

rectay 5S¢ esveraban preguntas como ; &1u$ O ia AR ESH dalt gE-
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pataz? ;le perece justo? ; o tiene favoritos?. Pero este mé-
todo tiene muchos inconvenientes; tisnde a causar antagonis-
mos o respuestes estereotipades, y probablemente inclina a -
simplificar demasiado las respuestas reduciéndolas a "ai" o~
“no*. Por eso se recurrid a lo gque se conoce como entrevista
®"no orientada®, en la que el entrevistante eseucha en vez de
hablar, yaopta una actitud perfectamente neutralj las entre
vistas, clero estéd, son confidenciales. Por aquel entonces,-
se descubrié gque los grupos sociales formados eh la fébricsa,
ejercfan sobre la conducta, de sus miembros coneiderable in-
fluencia, y en particular sobre la centidad d&e trabajo que -
hacfen. El Dr. Mayo decidid investigar umo de estos departa—
mentos gque llamaban " cuarto de los alambres™ con objeto de-
averiguar todo lo posible sobre el freno impuesto a la pro--
dncciéh por loz gque laboraban allf. La actitud del grupo eras
de complets indiferencia hacie los incentivos financierods de
la compaii{a, y aunque se ofreclan gratificeciones a t04d08 —-
los empleados por los incremeantos 4e la produccidn, ésate no-
pasaba de 6,000 unidades al dfa, il une mds, ni wna menos. -
Habia un céddigo extaofioial de conducta que ejercia poderosa
influencia sobre los miembros del gruopo. Se averigidé, que en
el ® cuarto de los alambres®™ residf{a un grupo altamente ine-
tegrado, con Eu propia estructuora sociasl, y =1 correspondien
te céd8igo de conducta, que no sélo se hallaba en conflicto -
con las intenciones de la administracidén, sino con la finali

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

produoccidén de objetos. Este ejemplo muestra oomo el e
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grupo informal de un taller, tuvo por efecto disminufr la —-
produccién de la fébrica ( Homans, 1950).

¥ayo realizé otra investigacién en 1943, en ciertas fé-
bricas de aviones al sur de Celifornia, donde habia una exa-
gerada rotacién. En esta investigacién se éncontrd, que laa-
faltas y la alta rotecidn en el trabajo eran caracteristicas
de los operarios que no pertenecfsn a eguipos y no habfamn —
conseguido ingresar a ningiin grupo.

dungue es indudable que la obre de Maye y sus colabora-
doree, Boethlisberger y Dickson, constituye el fundamento —-
obligado de todas las investigaciones ulteriores, ciertos ag
pectos han sido blanco de criticas por parte de los industria
listas y de los psicélogos. E1l peicélogo social, el dnico oo
mentario que hace sl aceptar la obra de Mayo, es que t0do —
aguello se sabia desde hacf{a mucho tiempo. El principal co-—
mentario de Edmund Burke, es gue Mayo fué sélo an instrumen-
to en el redescubrimiento de la importancia de los grupos y-
que se 1imité a aplicar sus conocimientos a los problemas de
la industria.

No es8 enteramente cierto declr gque Mayo prescindié com-
pletamente del marco general de la socieﬁad, por sl contra-—

rio, dedica la mayor parte dé su libro ® The Social Problems

of an Industrial CGivilization", & examinar la influaencia de-

las transformaciones sociales sobre la estructura de la in—-

dustria. ( Brown, 1958).
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Sus tesis son las sigulentes:
El trabajo es una actividad de grupo.
El mundo social del adulto estd organizado principalmen~
te por el trabajo.
La necesidad de reconocimiento, ssguridad y conciencie de
pertenecer a un grupo, es més importante para determinar-
el estado y la productivided de los obreros, que las con-
diciones fisicas del trabajo.
Las quejas no son necesariamente descripciones objetivas-
de hechos: A menudo son sfintomas de trastornos relaciona-
dos con la condicién ds 1os individuos.
El trabajador es una persons caya efectividad y actiti.-

dgs, eatédn condicionadas por las demandas sociales del -
interior y del exterior de la fébrica.
Los grupos informales dentro de la fébrica, tienen gran-
influencia social sobre los hébitos de trebajo y las ac-
titudes del operario individual.
El paso de una sociedad establecida a una adaitativa, -_—

{ del viejo tipo de vida comunal a la sociedad atomizada

de individuos aislados) tiende continuamente a alterar -

la organizacidén social de la factor{fa y de la industria-

en general.
La celebracidén én los grupos no se produce por acciden——

te: Debe planearse y desarrollarse. Si se consigue que -~
los grupos colaboren, las relaciones de trabajo dentro -

de una plante fabril, pueden alcanzar una cohesidén inmune
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& los efectos disgregentes de las sociedad adoptativa.

La bbra de Mayo fué escencialmente empirica y préctica,
pero esto no impidié que trajera aparejados grandes avances-
en el ocampo de la psicologia industrial.

En resumen, las investigaciones de Mayo siguen siendo--
revolucionarias y cuentan entre las més importentes en el —-
campo total de las ciencias socisles. Sua tésis pueden acep-
tarse sin reparos como vAlidas, y esta validéz no es afecta-
da por las criticas al método, a la parcialidad y a la falta
de panorama sociolégico ya oconsideradas. Reconoceremos que -
las inveetigacliones Hawthorne son correctas, " en tanto que-
las condiciones generales no cembien®™, como ge aceptan los -
descubrimientos de los primeros psicédlogos industriales, en-
relacién con la organizacién social de la cultura destro de-
la cuel la fébrice funciona.

LA ORGARIZACIOY¥ EN LA INDUSTRIA.

La organizacién dentro de la industria, se divide en —
organizacién formal y orgenizacién informsl. Explicaremos -
brevemente a que se refiere cada una de e¢llas.

LA ORGANIZACION FORMAL.

La orgasnizacién formal de una empresa represepta el or
den jerérquico oficiel que consta en documentos.

La fébrica estd dividida segdn clerta jerarguia de po—
ders Es una pirdmide, oon el presidente del consejo en la —-
cispide y los trabajadores en lem base. Los funcionarios, el-

personal de oficina y lcs supervisores ocupen les posicio--
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nas intermediase. la teorfe de sste sistexms, o3 que t 28 auto
ridad se delega de un nivel a otro, y reside en Gltima ins—-
tencia, en el presidente del consejo administrativo. Las 6r-
denes descienden en esa escala, mientras los informes de lo-
.que ocurre en los diversos departamentos, ascienden; pero la
circulacién de 6rdenes e informes es irreversible.

La orgenizacién formel de la industria, desde el punto..
de vista tedrico,posaee tres_caracteristicas.

1l.. Es deliberadamente impersonal.

2. Se basa en relacliones idesles.

3.~ Se basa en la hipétesis de que la competencia conduce &-
la eficiencia méxima, que cuando cade indivigmo lucha por
ol mismo, sirve & los mejores intereses del grupo, ¥y que,
los individuos son unidades aisladas gue pueden pasar de-~
un puesto a otro, de acuardo 36lo con su habilided para -
hacer el trabajo.

Les d03 primeras caracterfsticas, lmplicsn que todo miem
bro de la organizacidén, nc reacciona ante los demds en térmi-
nos personales de agredo o desagrado, sino de acuerdo con la-
funcién que tiens que desempefiar o el conjunto y lugar que
ocupa en la jerarquia.

La tercera caracteristica, comduce a lg pietensifn de --
que la organizacidn formel no sblo evita complicaciones hama-
nes, 3ino que tiene la ventrja adiclonal de sor flexibdle.

La jerarqufe industriel comprende varios planc:x de amto-
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ridad, desdas el nrasicdente del consejo administratlvo, hasta
el vicepresidente, los gerentes, 1los jefes de seccldn y ds -
partamentos, los superintendentes y los trabajadores. Con -=
excancidn de las capas sunarinr e inferior, cada gquien tiene
su jefe y es a su vez, Jofe de otros. Este sistema de autori
dad comocido como " orgenizacidén en lfnaa", representa una -
divisidn basica en la estructura del trabajo en 12 emnrasg.-
Existen otras dos estructuras suvperpuestas que son da impor-
tanciay Se trats de la organlzacién funcional y la organiza-
cién téeniea. La estructura funcional depende del tipo de ~--
trabajo efectuado, y 1a estructurs teécnica, de la especiall-

zacidn.

Hay clertss debilidades en la teorfa de 1s organizacidn
formal, sue resultan narticulsrmente vulnoerabless Dos de esos
puntos son constitufdos por los problemas de la coordinacidn,
y los problamas humanos sxclufdos de 1a teoria da 1a organi-
zacién formal, E1 problems de la coordinacidn, es esencial--
mente un probleme de comuniczcidn, porgue sin comuniczcidn -

efective es Imposible cuslquier esfuerzo coordinado.

Ya sabemos que la fébrica, como la sociedad, es un agre
galo de grupos primarios de trabasjo, por 1lo tanto es natural
que 1a nresencla de personas qu2 hablan un idioma diferente-
y toman la vida de wma mansra completumente distinta, tenga-
wna influencia poderos{sima sobre la astructura social ds la

fébrice y sobre ls commicacidn dentro Ae una unidad.

Proyestada ests orv:ntzecién, nracisamenta con objeto -
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de ser recional y 16gica, y reducir al minimo los factores--
humanos, estd exnuests a conflictos cuando se enfrenta a los
aspectos *rracionales y emocicnales de la vida industrial, -
pero, awngue ninguna fébrica puede entenderss 31 no s cono-
c¢e su estructura formal, tampoco es posible comprenderla con
esta tnica bass. " La razon de que asf{ sea, es fécil de des-
cubrir. Se ha nresecindido de la variable mds importante de -
1o organizacidr: El individuo. La organizacidn formal consi-
de a al personal que llena las difcra tes oficinas o posi~
ciones, como una serie de constantes. Supone que todos los =
trabajadores dec una planta, son Individuos sin relaciones mu
tuas, o que tales relaciones se reducen a las especificadas—

por escrito, ( Miller y Form, 1965).

La Inseguridad del amplceo, le monotonfa, la falta de in
terds en el trabajo y la falta de tiempo por parte de la ad~
ministracidn pars prestar slgunz atencidn a los aspectos so-=
clales de la vida fabril, son responsables de que el trabajg
~ dor piense mis en las gananclas en e¢fective gue &n cuelguier

otr: cosa.

En muchos aspectos la gran espresa tleme la oportunidad
ds resolver los problemas humsros ds la industria o diferen-
clas Ae las empresas psquefias y las muy competidoras, Pero =
la gran desventaja d= la gran empresa es su natursleza inper
sonal y la dificulted de comunicacidn gue 2s consecusnecia di
recta de sus dimensiones. La ventaja ds la pequefia empresa -

es que 1os problemas de comunicacidn resultan menos agudocs y
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las relaciones directes de los empleados con la direccién,--

simplifican la solucidn ds los conflictos,

La estructura total d4e wne empresa, influye sobre la -
conducta de los individvos y de los grupos que comprende. =
as{ como los actos de wn individuo, sdélo son explicables --
con relacidn al grupo en qus actla, la condueta de wn gru-
po s6lo 25 comprensible en el contexto del grupo mayor al -

que pertenece.

LA ORGANIZACION INFCRMAL EE LA INDUSTRIAS

Cuando todos 1os grupos gque componen uma gran organlza-
cién, subordinan su actividad a una meta comin, nos encontrg
mos antc na organt7ac1€n blen integrede; nero 51 existen --
conflictos entre las wnidadss, ¢ slgunas de estas tratan de-
dominar & las otras, ¢ de Independizarse de la orgenizacidn-
madre, se dice que el conjunto mﬁestra tendencia a la segmen
tacidn. Todos los grupos o combinaciones de grupos, Tepresean
tan un equilibrlo entre la iutegracién y 1la segmentacién, v~
toda organizacidén importante se enfrenta a}l mismo dilema. De
be permitirse a8 las unidades conservar su individualidad hag
ta donde sea posible; pero, por otra parte, esta Individusll
dad debe regularse deo modo que todas las unidades pueden tra
bajar juntss con una meta comim, tamblén es muy importente =
cue el directer comprenda que el grupo informal d: trabajo -
es la fuente nrincipal de control socisl, y que debe empefiar

se en 2jercitar wm control leg{timo a través de tales Erupos,

sin destrulrios,
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s 14
Los grunos nus nos interesan son ssceisclones mes o me-
nos per~anentes, tienen objstivos narticulares y <cstractura=-
definida, sus Aimensiones son limitatas y sus miembros son =

conccldos,

En estos grunos, cada individuo cumpls una furcidn espe
c{fica y mentiene relaciones con los demds. 4 esto €s a 1o -
que se 1z llama grupo primario, £l zruco secundario e=s el --
que tiende a orgsnizarse con un propésito formal en =1 caso-
de 12 fabrica~ narz la produccidn- iz art{culos. E1 grupo --
primario tiene a veces metasg especffiCas précticas, y ¢on ¢b
jeto de alcanzarias, se orgzanizs 1ogicemente, vero su funda-
mento profunde reside en les satisfacciones socluales y la se
leceidn personal, y por encima de toda misidn préctica, in--
tenta conservar su unidad, No se lmagine gue la unidad del -
grupo es de pura armonfa y amor, siempre es una unidad dife-
renciada y casi siempre de competancia, que admite le afirma
eién de 1a nersonalidad y diversos impulsos de apropiacién,~
la simpa"a aocialize esss nasicnes hiusts someterlas narcisl
o completamente a la disciplina del esp{ritu comm, Sin em--
bargo, la crganizacién informal de la industris no puede re-
ducirse simplemente a grupos primarics 7: trabajo, pues se =

manifiesta en einco niveles diferertes,

1.~ La orgenizacién informai totslde la fébrica conside
rada como un sistema de gruvos muy diversos relacio
nados entre si,

2.~ Grandes grupos que generalmente insisten sobre al-
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gén aspecto particular de 1a pol{tica interna de la fabrica.

3e= E1 grupo nrimerio fundado en maycr ¢ menor grado =--
sobre la igusldad de labores en determinmda parte de la fa--
brica. Las relaciones entre los miembros, son més o menos --
{ntimos, pero cesi siempre trabae jan, comen y hablan juntos.-

Semejante grupo sSe denomina usualmente " palomilla',

44~ Grupos de dos o tres amigos particularmente intimos,

que pueden ser miembros de agregados mayores.,

5= Individuos eislados que rara vez participen en ac-
tividades sociales. | ‘

Conviene distinguir entre las acclones de origem funda-
mentalmente tdcnico, las gue son de tipo soclotdenico y las-
que scn vuramente sociales, en el sentido de que envuelven--
Interacciones entre individuos, son en realidad parte del ~--
trabajo, pero la conducta soclal corresponde a la estructura

informel de la fébrica.

Moreno hizo wna exposiéién detellada de las estructuras
de los grupos. Moreno llama a su técnica " Sociometria® e
las gréaficas que ilustran las interacciones soclales dentro-
de un grupo, son "soclogramas", Clasifica las ackitudes fumn-
damentales que los individuos adoptan frente a los demés, co
mo atraccién, repulsién o indiferencia. Se les pide a las --
personas de un grupo, que indigquen las nersonas a qulenes --
les gustard{a o no 1les gustar{a asoclarse. Sus preferencias-
se cotejan y ordenan, y se reforman los grupos de acuerdo ==~

con las oreferencias de sus miembros, Se distinguen cinco ti
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pos principales de organizaciones.

l.- El ndcleo méds elemental y definido, es dado por la-
primera seleccidn reciproca de dos o més individuos.

2.~ Selecciones no reci{procas, que se pueden represeh=-
tar por cadenas de cualquier ndmero de individuos.

3.~ Ia configuracién " estreilada®™ que resulta al agru-
par numerosas preferencias alrededor de un sélo individuo.

4 .- E1 grupo organizado en torno al individuo influyen-
te en contraste con el individpo popunlar. Asf, un individao-
popular puede tener muy poca influencie sobre los demés, y -
otro individuo que no es popular pusde tener muchs influen—
cia entre los miembros gue los escogen.

5¢-~ Minalmente, hay individuos aislados que nadie esco-
8¢, aungue ellos a veces, escogen a unos cuantos.

Las estructuras del grupo Ao son estdticas, més blien se
trata de una red dindmica de fuersas, la cual cambia de con-
tinwo ocon ritmo varisble, sobre to0do, la estructura del gru-
pe se modifica de acuerdo con las fareas & que se enfrente.

EL TRABAJO,

dnte el problema de la motivecién en el trebajo, ung ——
hipétesis sostiene que el principal incentivo positivo es el
dinero, y el negativo frndamental es el temor al desempleO.-
En los dltimos afios, estas opiniones se han modificado en mu
chas formas; en primer lugar, que el trabajo es une parte es
cencial de la vida humana, puesto que es el aspecto de la vi

da qus confiers condioidén y lige a la sociedmd: En segundo -
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‘lugar, el estado de énimo del trabajador, no tiene ninguna--
relacién directa con las condiciones dz=1 trzbajos En tercer-

lugar, que existen numerosos incentivos aparte del dinero.

El trebajo es fundamentalmente una actividad social, =
gue cumple des funciones principales: Producir los blenes-
que la sociedad necesita, e integrer al individuo em los =--
sistemas de relaciones que constituyem 1a sociedad. Casi to
dos los trabajadores gustan de sus labores aunque las condi
ciones no sean muy satisfactorias: Otro motivo, es el orgu--
110 y el intereés que musestran algumos trabajadores por los -

asuntos de clertas empresas.

El trabajador necesita seltir que lo que hace tiene al-
gua imvortancia, que su trabajo 8s un eslabon que lo une a-
la sociedad. También se puede gustar del trabajo porque pro-
porcions csmsrader{s, ascensos y estatura social, todo lo -=-
cusl sin discusidh, forma narte del trasbajo. Las buenas con-
diciones f{sicas del trabajo, mejoran en ccasiones el estado
general, pero no 1o crean sin mds. Pocas investigaciones re-
lativas a la influencia de los factores ambientales sobre 1la
capacidad del trabajo, proporcionan indicacionses explfcitas-
de 1o que se haya intentado determinar, hasta que grado los-
efectos observados se deben a influencies fisicas directas,-
Yy en que nroporcién deben atribuirse a las preferencias indl
viduales. En general, los trabajadores no se quejan de las -
condiciones de trabajo porque sean objetivamente malas, sino

porgue son peores de lo que deberfan ser en 13 situacién pre

valsecients,
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Se ha intentado muchas veces investigar las necesidades
méds avremlantes que, sesun los trabajadores, las empresas de
ber{an satisfacer, con miras a utilizarlos como incentivos.-
Como seria de esperarse, Se descubrieron divergenclas de opi
nién relacionadas con el sexo, la edad, la clase y los pro--
blemas particulares de las diferentes empresas. ( Wyatt, San
gdon y Stock, 1937), El trsbajo debe estar de acuerdo con la
cavacidad del operario, lo cual denende del sentido comin --
del supervisor, o del resultado de pruebas convenlentes efec
tuadas en el departahento de personal, E] trabajador debe te
ner wne seguridad razonable, termino que no sélo incluye 1la-
seguridad f{sica y econdmica, sino tembién la falta de amena
zas a la condicién y al prestiglo, 1la satisfaccidén de la ne-
cesldad de contar con el apoyo del grupo, el conocimiento de
las funciones de las personas y coses, y la certidumbre de -

la improbabilidad de perder el empleo.

Le mayor{a de los individuos estén de acuerdo em que una
de les satisfacciones mds dacisivas que Se obtlenen em el ~-
trabajo, es el sentimiento de orgullc por haber hecho algo,-
Dentro del trabajo, otro factor muy importante es la comuni-
cacidn y que cada trabajador sema @ quien debe dirigirse en-
busca de orientacién y eprobacién formal, El sistema debe =-=
ser justo vara que los smpleados acenten tanto los aspectos=
formales como los informales, ¥y no debe ser tan autocrdtico-
que nlegue tod~ sentimiento de importancia a los gue no ocu-
pen 1ss posiciones mds elevadas. as{ los individuos estsrdn-

[
en la empresa, solo si se satisfacen sus necesidsdes da ss--
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res humenos.

I.2 ACTITUD DE LOS TRABAJADORES HACIA SU TRABAJO.

Hay cosas muy interesantew en la investigacién psicolé-
glce, en las que una actitud particular gus antes se crefa -
desempefiaba un papel fundamental en cierta conducta tanto co
mo todo un movimiento nacional que se hublera desarrollado -
para cultivar la actitud "adecuada®, se revela ahora, des——
puéde de otros estudios, como que tenfa poce 0 ninguna cone--—
xién con la conducta en cuestién. Un ejemplo es la suposicié
de los gerentes de industria de que los obreros con actitau--
des favorables & sus empleos, serédn especialmente producti--
vos. Con base en tal proposicién, los dirigentes industriales
han humanizado sus relaciones con l0s obreros para asegurarse
de que sus actitudes hacia las condiciones de tradajo serén -
favorables. ( Lambert y Lambert, 1964).

Arthur Brayfield y Walter Crockett, ( Brayfiel y Croc—
kett, 1955), analizaron los abundantes estudios llevedos & -
cabo en industrias durapte los anteriores cuarenta afios, so-

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

das por cuestionarios, escalas graduadas y entrevistas) y su
productividad en el trabajo. lLas conelusiones fueron muy ins
tructivas; hay poca evidencia de que las actitudes de un em-
pleado por su trabajo, tengan alguna relacién con su produc;
tividad. En otras palabras, los gque mucho producen son & me-
nudo inconformes; pero tembifin hay muchos conformes con sus-

condiciones de trabajo.los industriales han hecho aparentemente
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ma suposicibén equivocada acerca de las aciitudes de sus ===
obreros y sobre las metas por las que 1uchan._Brayfield N
Crockett han sefialado que el error vino de suooner, gue la -
productividad era necesariasmente una meta tan importante para
los obreros, como para quienes ocupan los niveles de geren-=-
cila, Los obreros pueden no estar orientados hacla el logro de
tales metas, tanto como los gerentes de clase media podrfan -
presunir equivocadamante al considaerar sus proplas inclinacip
nes. Para el obrero, la productividad es mds un medio de al--

canzar otras metas, que wn fin en s{,

Cuando ge hamn satisfecho ya, las necesidades basicas de-
comodidad personal y femiliar, los obreros en su mayoria, mi-
ran hacia metas sociales tales como las que gustan a los de-
més, 0 como vnara sentirse miembros de grupos sociales, Para--
ellos, la sobreproduccidn podr{a provocar el emojo de los com
pafigros de trabajo o de dirigentes sindicales que se senti---
r{an "traicionados" por wn obrero demasiado vivo, As{ que ---
aquellos obreros satisfechos con sus condicionss, podren regu
lar sus cifras de produccidn para no obtener promociones o al
za de salarios, ya que tales vremios, podrfan sacarlos de su-
ambiente cémodo, tanto dentro como an el exterior de la fabri
ca, A la Inversa, quienes se slanten insatisfechos con sus =--
condiciones de trzbajo, podran producir mds con objeto de ale
Jarse de 1o gue considsran un ambilente incémodo para ellos, -
Lo fundamental aquf, es que, sunque 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 relacién entre actitudes y trabajo, es més complete-
de lo que se suponfa antes por aquellos gerentes de industria
que, ampliando sus propiass aetitudes, mal interpretaron los-—-
sentimientos, deseos y metas de sus obreros.

I.3 ROTACION.

Reemplazar un obrero que ha estado trabjando durante =-
muchos afos, puede requerir la contratacién y la formacién --
de varios hombres, antes que s8e encuentire otro obrero releti-
vamente permanente. La rotacién refleja las condiciones de la
f4brica, pero antes de juzgar a une empresa, debemos tener en
cuenta le naturalesa de las causas de la superacién.

I.3.,1 CAUSAS Y EFECTOS.

Las formas inevitables de la rotecién, son factores cons
tantes o inflayen sobre todas las formas de trabajo, asi como
sobre todas las compahfas. La muerte, la incapacidad permanen
te, el retiro, los matrimonics y camblos de resideadia, son -
tipos de separaciones que caen dentro de esta ceategoria. La -~
rotacién ceusada por los despidos y condisiones estacionales,
puede depender de factores fuera del control del empresario -
pero éste puede influir sobre ellos en un grado considerable.
El problema de las fluctuaclones estacionales en las demandas
de progducto, puede solucionarse en muchos casos, ya sea alma-
cenando los productos propies de la temporada o introduciendo
incentivos gue influyan sobre la demanda. Mantener con éxito-

un personal permanente, reduce.los costos de contratacién y -
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formacién de un cuadro de personsl, fiel y consciente.

El nfmero &e relevos causados por la incompetencia de -
los empleados puede reducirse con una seleccién més cuidado-
s& y trasladando & los hombres a los trubajos a los que estdn
mejor adaptados. Un porcentaje bajo de cambios no significa--
que los métodos de seleccidén sean satisfactorios. Una compa--
Afa que no discrimine y no mide la productividad individuso,-
puede tener un porcentaje de cemblos bajo, a causa de la ine-
ficacia de su programa de medida de la produccién a causa de-
sus bajos niveles de produccidn.

Tienen mayor significado las dimisiones canzades por el-
hecho de gque los empleados prefieran trabajar en otra parte.-
Abandonar un empleo es una forma de agresién dirigidéa a& un em
presario. Los miemos fectores gue ocasionan un nfmero excesi-
vo de superaciones, pueden tambifn ser la causa de¢ las huel——
ges y de la produecién limitada. Cuando el empleado no tiene-
cportunidad de colocarse en otro sitio, expresa su insetlisfac
cién impidiendo la produccién y buscando injusticies en la —
conducta de los supervisores para intentar procedimientos de-

reinvindicacién.

Aunque la insatisfaccién en el trabajo es un factor im—-
portente, existen otras razones gque no deben pasarse por &lto.
los individuos que no se adaptan bien el ambiente, vagan de -
trebajo en trabajo hasta que pueden encontrar finalmente un -

empleo satisfactorio. Otros individuos abandonan el trabajo -
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inveteradamente y seria conveniente aencontrer unos métodos -
de seleccidn que los detectase. Su historial anterior de =---

inestabilidad, podrfa ser un Indice de esta tendencia.

Determinando la clase de individuos gque abandonan volun
tariemente su empleo, es importante distinguir entre los que
1o abandonan satisfactoria e insatisfactoriamente. 51 los --
que cesan son trabajadores inferiores, la separacidn puede -
ser conveniente; pero si las dimisiones se den predominente-
mente entre los empleados més satisfactorios, emtonces la --
cirecunstancia es seria. Cuando los empleados abandonan sus -
trabajos, se puede hacer actuar un factor selectivo que pue-
da hacer subir o bajar la calidad de la mano de obra perha--

nenta.

I.3.2 IMPORTANCIA DE LA ROTACIOHN.

Ya que la rotacidn es mma expresidn de insatisfaceidn,-
su andlisis se puede usar para determime 1la naturaleza de ®
los deseos y necesldades del smpleado. Las normas no son bug
nas para los empieados sélo norque la direccidn erea que lo-
son, Esta actitud entre algunos supervisores, casi los con--
vierte en dictadores bemnevolentes. Para seguir los métodos -
democraticos de direccién es importante sgsatisfacer las nece-
sidades que existen en la poblacidn obrera en lugar de ofre-
cer incentivos que satisfagan necesidades hinsotéticas o nece
sidades que los directores crsan que deberfan existir. Bl --
andlisis de rotacién pohe de manifiesto la naturaleza de las
necesidades existentes de diversos grupcs de empleados, aumn-

cuando los empleadns no conozecin su naturaleza, 0 sean inca-=
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paces de expresarls ogm palabras.

Se pueden utilizar cuestionarios para medir en que los=-
empieados astdn insstisfechos con sus trabajos, sin pedirles
que den sus razones. Por este método es posible detectar la-
presencia de la rotacién potancial., Este método puede ser =-
considerado un delicado instrumento para detectsr las mismas
condfclones de insatisfaccidn que los que se conocen a tra--
vés de un andlisis de rotacién voluntaria. Utilizando los --
procedimientos mas delicados, el empresario puede corregir -
las condiciones antes que 10 conduzcen a dimisiones, huwelgas,
restricclones en 1la produccién, hurtos y otras expresiones -
de deslealtad y agrssidn. Diagnosticar la enfermedad latente
an las relaciones del personel entes gue las circunstancias-
se agraven, €s tan importante rara el emprasario, como lo -~
puede ser un diagndstico temprano de enfermedad para el médi
co. Los métodos que hacen posible que se dé wn diagndstico -
temprano, deber{an ser practicedos y desarrollados por wa -
direccidn clentffica., Se supone a veces que el que la direc-
cién preste demasiada atencifn al bienestar de los empleados
hace que se produzcan demandaes 1rrszonables por parte de es-
tosy, ¥ que pronto el empresario ss queda sin derachos, BEste-
argumento lo pone probablemente en marcha el individuoc qus =~
cree que "econdmizando la vara ss estropea al nifio", Ningim-
nifio ha sido estroveado por la varat Por otre parte, los mo-
dernos métodos de educacidn, logran mds por medio de wha mo-
tivecién positiva. También es clerto que un nifio se estropea

si sus padres se interesan demasiado por su salud. Por el --
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eontrario, el niflo problems se crea en le casa en la que no-

se muestra ningdn interes por su bienestar. E1l nifio seguro -

y feliz desea cooperar con sus padres y agraderlea, adguiere

sa actitud social y crece con la confienza y responsabilidad

gue sus padres le han dado. Con la clase adecuasda de conside

racién, no pide lo que sus padres no pueden darle. Esta ten-

dencia en el desarrollo de los galores socieles es caracterfs
tica de la naturaleza humanaj y los trabajedores, como el ni-
o y el empresario, son seres humanose.

I.3.3. ¥EDIDA DE LA ROTACIOR.

Una férmuls pare medir le rotacién en forma bastente —
exacte es la ideads por Maier, (13955).

Es la siguiente:

La oantidad de rotacién del personal (R), se expresa nor
malmente mediante la ragén entre el ndmero de separaciones —
(8) y la media del ndmero de empleados (E) em un perfodo de -
tiemps dedo.

La férmunla es:

R= 8 6 B= 3 por 100
E E

Multiplicendo la fraccién por 100, se puede expresar la
rotacidén en porcentajes. Ests manera de treter los &etos de-
rotaéién, no noe permite distingulr entre las distintas for-
mas de la misma; cuendo el ndmero de empleados se reduce, se
produce un gran ndmero de despldos: S1 se elimina este fac——
tor de les datos de la rotacidén, el ndmero de destitucionee-.

(S+) sustituye el ndmerc de separaciones (S) en la férmula.
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Bstas y otras variaciones en la férmula, tienden a redu

por 100

cir la magnitud en la cifra de rotaciédn. Es importante que--
los métodos para oslcular la rotacién se conasideren haciendo
oomparaciones entre varias compalfas. Si la rotacién inevita
ble opera en el mismo grﬁdo en todas, la primera férmule es-
an procedimiento suficientemente exaoto, ya que las diferen~
clas en la cifra total, estarén causadas principalmente por-
diferencias en la rotacién inevitable.

El interés particular del psicélogo es determinar lag-—
condiciones objetivas y subjetivas gue crean upa rotacidn -
del personal elevado, y descubrir szi las separaciones estén-
haciendo deecender o no la celidad de la mano de obra permé-
nents.

Log individuos resccionan a diversos factores en el tra
bajo por lo tanto, ee importante que la direccidén descnbras -
aquellos factores gue influyen sobre las dimensiones de los-
mejores esmpleados.

I.4 AC?ITUDES.

£l plen de este inclse, merd primeramente definir que -
entendamos por actitudes. Considsremos primero, un conjunto-
8e situaciones que tienen unos objetos socliales en comdn y -~
después consideremos el conjunto de conductﬁs sociales que -
una persona emite en presencia de esas situsciones. Si el me

dio de ssas conductas scclales, es parecido, inferimos que -~
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esa persona tiene una "actitud" hacia los objetos sociales -
que se le presentem en la situacidn social. Por ejemplo, en-
una situacidn social aen la cual hay wns sctitud vositiva ha-
cla los negros o wna actitud negativa haecis ellos, Si & una-
persona le agrade tratar con negros, decimos que tlene wma &
actitud positiva hacla ellos, sl le desagrada tratar con ne-
gros, decimos que tlene una actitud negstiva hacla ellos. kn
otras palabras las actitudes representan " la congistencia en

1les rescuestas hacla los objetos sociales®. (Cambell, 1963).

I.4,1 CONCEPTO3 TLORICUS,

Allport (1935-1954) ha cubisrto en detalle la historia=
del uso de este eonceptc an la Psicoiogis Socisl, BEn 1918 Ls
Psicologfa Soeial era definida como " el estudio ciemt{fico-
de las actitudes® (Thomes y Zoaniscki, 1918). Con elgunas va
riaciones, esta Gefinicidn he sido usada por alguncs paicélg
gos y socidlogos durante largo tiempo. El elemento comin que
ha cambiado en la mayor msrte de las dafiniciones es la "dig
posicidn de resnonder" & wns situacidn. Esiy disposicidn oug
de referirse a las " actitudes mentales” (Spemcer, 1862) y -
la habilidad para Interpretar ecrrechamente 1o que se ha di-
¢ho como resultado de tomar eses actitudes, 7m otros tiempos
se hacls referencia a las "aet?! a3 matoras" ( Lange, 1388)
las cusies eran estados de di:posicidn para responder a una=
tarea motora. La dafinicidn de Allport ha sids altamente in-
fluenciadas "Una actitud es un estado de disposicién mental-~
y nerviose organizada a través de la experiencla que ejerce-

wna influencis directa o dindmica en 1ls reaccidn del indivi-
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duo ante todos los odjetos y todas las situaciomes con que -
ge encuentra relacionado " ( Allport, 1935).

Milton J. Rosenberg y Carl. I. Hovland, 1960) definen -
las actitudes como " las predisposiciones para responder de-
una manera partiocular hacia una clase espec{fica de objetos®.

Para Kimball Young, las actitudes son " una tendencia -
e la asccién, que es esencislmente en forma de respuesta anti
cipatoria, el comienzo de una accién que no necesariamente -
se completaW.

Por otra perte, (EKolher, 1929) dice: " desde el punto de
viste de la psicologfa de la Gestalt, un cambio de actitud -
involuesa una tensidén fisiolégica definitiva ejercida sobre-
un campo sensorial por un proceso que se estéd originendo en-~

otraas partes del sistema nervioso”.

Segfin (Thomes y Znaniecki, 1918-1920), la actitud es un
proceso de la coneciencia individual gue determina una ecti—
tud real o posible por parte del individuo en el mundo 80—
cial*.

Newcomb habla de la actitud ® ecomo un estado de disposi
cién para despertar motivos"., es su predisposicién para rea
ligar, pereibir, pensar y sentir en relacién een ello.

Bernard define las actitudes sociales como " actitudes-

individuales, dirigidas hacia objetos sociales™ (1930).

Una actitud es también una manera organigzada y légica -
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de pensar sentir y reaccionar, en relacidn con personas, gru
pos, resultados soclales, o mas generalmente, cualguier suce
so en el amblente de alguba persona, ( Lambert y Lambert,===

1964) .

Una definicién que incluye algunas de las ldeas centra-
les, usadas por los teoricos de las actitudes, es como slgue;
"Una actitud es wuna idea cargada de emocidén, la cusl predis-
pone a una clase de acclones y eh varticular a una clase de-
situacicnes soclales", Esta definicion suglere que las acti-
tudes tlenen tres componentes; un componente cognitlivo, un -
componente afectivo, y un componente conductuasl. Aunque los-
tres componentes estdn relacionados entre s{ son eircunstan-

clas que puede produclir componentes inconsistentes.

Ahore definiremos la actitud como la defime:fThurstone,=-
(1946)+« "Una actitud es el grado de afecto positivo o negati-
vo asociado con un objeto psicologico™, Por objeto psicolégi
¢o, Thmrstone quiere decir, un simbolo, frase, persona, ins-
titueidn, ideal, o 1dea, hacla la cual la gente pueie distin
guir con respecto @ wna afecto positivc o negativo, Un traba
Jo partienlar, por ejemplo, pvuede ser un objeto vsicolégico,
Las Naciones Unidas, un partido polf{tico, sl titulo de wn 13
bro, un gruro minoritario, 'ma n ién, wma junta de trabajo-
y une comida en particular, nueden ser ejemplos de objetos -

psicoldgicos.

En la literatura psicolégica, los términos afecto y ---

sentimiento son usadc indistintamente. Cuando wm individuo -
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ha agociado un afecto o sentimiente pomitive con un objeto-
psicolégico, se dice gue le gusta ese objeto o que tiene una
actitud favorable hacia ese objete. &4 la inversa, cuando an-
individuo ha asocisdo un afecto negativo con e} mismo objeto
pasicolégico, se dird que le disgusta el objeto o que tiene -
una actitud desfavorable hacia ese cbjeto.

#hora debemos diferenciar el término actitud con otros-
términos qne tamblén son usados en le psicologfa social; por
ejemplo; opinién. Una opinién se encuentra estechamente li——
gada con una actitud, puesto gue lo que ereemos gque es cier-
40 respecto a un objeto o un grapo, menifiestamente desempe-~
fier. =u parte en la determinacién de nuestra disposicién pa-
rea reaccion:r de cierta manera, en lugar de hacerlo de una -
menera distinta. Serfa conveniente reserver la palabra acti-
tud para indicar lo que eatamos prepaiados a hacer, y la pa—
labra opinién para representar lo gue creemos 0 lo que consi
deramos que es cierto. ( Klineberg, 1963).

En lo que se refiere al término, valer, diremos que es—
el tipo de meta comfn en un conjunto de amoctitudes generalies
das. Los valores pueden ser polfticos, religiosos, sociales,
econdémicos, etc.

Por medio de la creencia, nosotros podemos conocer 0~
das las afirmaciones positivas o negativas mcerca de un ob-
jéto paicolégico. E1 sistema de¢ creenclas de una personts -~
nos indicaréd que tan favorable o desfavorable es an actitud-

hacia un objeto psicolégica.
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4.2, MEDICION DE LAS ACTITUDES.

81 un instrumento de medicidn debe ser dtil, tendra por
supuesto el poder registrar conflablements variaclones en --
centidades de alguna esnecle, de tal maners que los elekentos
medidos puedan ser comparados para medir actitudesquAprueban
y modifican hasta que reflejan de manera confiable, grados de
actltuies favorables o no; pero surgen ciertos problemas, ya-
que es mas diffcil determinar la confiabilidad de w sistema,
de lo qua ocurre con las madicion :s f{sicas, ademds no es po-
sible hacer mediciones directas de procesos psicoldgicos com=
plejos como 1o gon las actltudes, Debido a esto, las inferen-
clas Indirectas hechas azerca de ellas, regquleren cuidadosas=-
pruebas de velidez. Entendemos por walidez, el éxito con que-
la escsla mlide lo que pretends medir, Un procedimiento efecti
vo para medir la velidez, es comparar la oscala con la acti--
tud esumida por los sujetos, o con la conducts gue éstos ha--

yan exhibido ya,

La informacién necesaria para infarir actitudes, pueda--
obtenerse medisnte la observacidn de personas en situaciones-
soclales especialmente creadas, pero comoc este planteamiento-
requiere mucho tiempo, los psicélogos han desarrollado cier--
tos procadimientos sustitutca, como pedirles a los sujetos se
imaginen en ciertas situaciones soeiales y den informseidn de
sus pemsamientos, santimientos y maneras probsbles de condu=-
cirse en tales ascenarios. Por ejemplo: (Bogardus,1925) pidio
a sus sujetos, se imaginaran en varios tinos de contacto so—--

cial con extranjeros, con chincs, digamos, y luego indicaran-
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8i les gustar{a tenerlos por amigos Intimos, vecinos, compa-~
fleros de traebajo, etc., Las sltuaciones iban en escala, yen~
do de la aceptacién como marido (o mujer) hasta inclusive el
rechazo del pafs, adn como simples visitantes. La escala de-
distancias soclales de Bogardus, permitié el ordenamiento de
las respuestas en térwminos de reaccliomes svciales de gunienes
las formularon. & pesar de tener sus limitaciones, la escals
e Bogardus ha sido um instrumento étil, en la investigacién
de las actitudes.

Un método que se usa para medir sctitudes, es por medio
de un owestionario, haciendo comparaciones de tipo favorable
@ desfavorable, mediante eate método, los entrevistados tle~
nen oportunidad de estar de acuerdo ¢ no; la intensidad de -
la respuesta se reflcjaria er que estén firmemente de acuer-
do, o #o0ko §e acusrdo; insegurosj en desacuerds o totalmenfe
en desacuerdo; y algunes expresicnes pernitirédn a los entre-
vistadom expresar sus penssmientos y ereenciss acerca del -~
U jeto.

Para determinar la confiabilidsd, probariamos el emnestio
nario en dos cportunidades diferantes con un gripo represen-
tativo. Serfa confiedble; hasta donde lam preguntas provoocarén

en ambasg ocasiones une misma reaspuesta.

La validéz del cuesticnario, se puede examinar al atribuir
valor a cada pregunta por ciertos procedimientoes téenicos, de

Yal manera que se oliminen les respuestas reretidas, o las -
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afirmaciones gque no contribuyen realmente a le eficacia de
todo el cuestionerio, al discriminar los diversos tipos de-
actitud.

Cuando‘se hayan alcanzado limites aceptables de confis
bilidad, validez y valor de conceptos, @l cuestionario llega
réd a ser una herramienta poderosa de investigacién para =
descubrir la significacidn social y pslcoléglca de las acti_
tades.

ATRIBUTOS DE LAS ACTITUDES

Puede considerarse que las actitudes tienen diversos -
atributos o dimensiones. Estos atributos pueden ser descri -
108 oomo sigue:

&)= Direccibn.. Cuando nos pronunciamos en favor o en-
contre de algo, ya sea un partido polftico, la igualdad de -
derechos para 1los negros, etc.

b).- 3rado.- yPavorecer{amos la iguslded para 1los ne—-
gros en todas las situmciones o limitarfemos tal igualdad a-
las opcrtunidades econémicas?. Creemos que el candidato 4, -~
i es8 mejor que su oponente, poco o mucho?.

¢).- Intensidad.~ ;Con que fuerza sentimos que es de —
Justicia la igualdad pera los negros?. E1 grado y la intensi
dad de las actitudes indudablemente se entuentran relaciona-
dos entre sf.

d).-~ Consistencim.- ;5i creemos en la libertad de pala-
bra para ciertos grupos conceder{amos el mismo privilegio a-

otros grupos?. 81 estamos a favor del sindicalismo en el ca-

2F. e o mineros, ; lo aprobarfamos en el caso d4 los mames-
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e).~ Prominemcia,- ¢Hasta que punto estamos dispuestos
a expresar determinada actitud?. 351 nos oponemos al partido-
polftico que ocuna actualmente el poder, & con qué facilidad
o prontitud hablamos de nuestra oposicién, eun cuando no se-
nos esté r eguntando acerca de nuestras convicciones pol{ti-
cas?,

Estas cinco formas en que varien las actitudes, proba=--

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

TECNICAS D& IN VESTIGACICN Dk ACTITUDES,

Una de las técnicas para la investigacidn de actitudes,
es 1a encussta de opinidn publica, donde las respuestas som-
verbeles, por 1o que se le critica gue, &como puede saberse,
si los que responden estah diciendo la verded?. Las encuestas
de opinidn publica, generalmente emploan sélo wna prezunta =
que requiere Wl sl ¢ ull noj esto significa que aunque pueda~
averiguarse la direccidn de 1e actltud; se obtienem pocos in
formes concernientes a las otras dimensiones descritas. Otro
defecto es que 2 veces la pregunia se interpretsa mal, o los-
diferentes interrogados la intervretan de manera diferente;-
los porcentajes finales pueden ser desorientadores. Otro pro
blema procede del grado en que la actitud de los entrevista-

dores, afecta la {ndole de las raespuestas obtenidas,

Las criticas mencicnedas, no pusden ser consideradas co
mo justificantes de la conclusidn, ds que las encuestas son-
inutiles, el contrario, pueden desempsfiar wna funcidén 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 fndole 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 informacidén concerniente al " grado " -
de la actitud y con ese propésito se han ideado las escalas-
de actitud. Estén concebigas para que nos digan no si el in-
dividuo se pronuncia en favor o en contra de algo ( direccidn)
sino cémo se compara ese individuc eon otros en su grado de -
Opipiﬁn; las escalas permiter establecer la actitud de un su-
feto en relecldn con el resto de la podlacidn estudizda.

Uno de los métodos gue se han empleado en este resspecto,
63 el de la construccién de una escala epriori es deeir, una-
escals que va entre los dos extremos, pero counstrufde sobre -~
una base l6gica més bien que empirica. En este método la pun-
tuacidén es arbitraria y depends del julciec del inveatigador -
acerce de que pasos o intervalos deben ineluirse. El ejemplo-
mejor conocldo de este tipo, es la escals de Bogardus. Este -
tipo de eacala, implica el supuesto de que la esceptacién de -
sualguier punto, ineluye automé®lzamente la asceptacidén de loa
demée puntos inferiores.

Hay un segundo método, descrito a veces como la escalas -
psicoffsica o racional, gque es el resultado de la labor de --
Thurstone y colaboradores. Bs la mfs conocida de las técnicas

de Thurastone y el procedimiento toma la siguiente format



42

Se redne un gran ndmero de declaraciones a veces hasta va-~——
rios centenares de ellas gque se supone se encuentran relacio
nadas con la actitud de que se trata. Esas afirmaciones se -
presentan & 100 o més jueces quienes las clasifican en 11 ca
tegorfas que fluctdsn desde la m&s favorable hasta le menos-
favorable. E1 valor que tiene en la escala cada declaracién,
estd determinado por la posicién media que le han asignado-
los jueces: dquellas afirmeciones que han aido colocadas en-
muchas categor{as difernetes, se descartan. Por dltimo, la -~
escela se construye con afirmeciones distribufdes aniforme—-
mente entre los dos extremos y pueden construirse formas du-~
plicadas que luego se emplean para poner a prueba la confian
za que merece el método, el que dicho sea de paso generalmen
te es eficasz.

Por 1920, Tharstone (1927a, 1927b) publicé dos importan
tes articulos en los cuales revela su "Ley 8el Juicio Compa-
rativo"., Este juieilo es importa.te porque proporciona una re
lacién para el ordenamiento de) estimule & lo largo del con-
tinné psiecolégico; 3in embarge, cuando no hay un continuo f£f
sico conocido, los valores del estimulo em el continuo psico
1légico no pueden ser relacionados. La ley del juicio compara
tivo, ha hecho posible que se pueda medir la investigacién -
de todo tipo de veloresa y experienciss subjetivas.

Teniendo un ndmero ™1 ¥ de estimulos podemoa prever la-
posiblilidad de que cada une de lasg verianles desconocidas ten

gan algunos de lok atributocs en los cuales estemos interesa

dos.E1l problema de la escala 85 entonces determinar,que los-
"n* estimulos.
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pueden ser ordenados en un continuo psicoldgico con respectp
al grado de atributos de cada posibilidad. Se puede indicgr-
que alguna base dada de estimulos pueden ser ordenados de va
rias maneras; esto es, que pueden ser diferentes con respec_
to de otros atributos y que su ordenamiento no puede ser el-
mismo en varios continuos psicoldglcos correspondientes a =
los atributos.

' Ia Ley del Julcio comparativo supone que un estimulo da
do, Si, es asociado con el mayor nfmero de frecuencias reglg
tradas en el proceso modal discriminativo del continuo psicg
18gico. Un proceso discriminetivo degignado por Si; es un -
concepto tedrico y representa la experiencia o reaccidn de -
un individuo cuando es confrontado con estimulos i, y se ha=-
dicho que haga un juicio de algunos atribatos, es decir que
se va a hacer una discrimimacidn o un juicio de algunos atrji
butog. Se stunone gue no siempre los mismos estimulos provocan

el misno proceso discriminativo,

la media, o proceso dlscriminativo de la medla, asocia_
do con estimulos i; es tomdo como el valor egcalar de log -
estinulos y es desiznado por 81, Ia desviacién estandar de -
1> distribueidn de los procesos dlseriminativos de Thurstone
ge le eonnce como dispersisdn disceriminativa o dispersidn de~
los procesos diseriminativos de estimulos 1. E1l sfmbolo ugado
para designar 1z dispersidn discriminitiva de estimulos 1,

es “1£1 1,

Hemos sefialado que nos astfinulss dados pueden varisr =
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con respecto a mds de un atribute., El proceso modal discrimj
nativo y la dispersidn discrimimativa de algunos estimulos -
dados, estardn por 1o tanto, dependiendo de los atributos pag
ticulares que han sido juzgados. Tenemos ahora el astimulo ~-=
constante e introduzecamos un segundo estfmulo, digamos estimy
lo j. Bl estfmulo j debe ser juzgado con respecto al mismo -
atributo que el estfmulo 1 fud juzgado., Suponemos que el estf
mulo j estd asociado con el proceso modal diseriminativo $ji,-
y aue se distribuye normalments on el proceso modal discrimi
nativo $j y 1la dispersidn discrimativa o desviacidn estandare~
sor{ alfa j. Por el mismo atributo, entonces; dos estimulos -
iy j; pueden diferir con respecto a su proceso modal diseri
minativo, esto es, sus valores escalares S1 y B y tambidn
con respecto de sus dispersionas discriminativas alfa 1 y alfa
Je

Supongamos, por sjemplo que 1y J son dos afirmecionesg -
acerca de algf objeto psicolégico, Nosotros preguntamos a =
un grupo de sujetos aue hagan julecios comprrativos entre i y=-
J a ver cual de las dos es mds favorable., S1 encontramos que-
«500 de los sujetos dicen que 1 es mfs favorable que J; y ==
2500 nua ] es mds favorebl= que 1. Podemos argumentar que los
estfmulos 1 y J son exactamente 1zuales con respecto al atri
bute qic hemos tratade =n cala, S1 Siz 'j5 entonces la~-
discriminacidn o Juiclo 1, as igual que j.

Por otro lado, si ercontramos que mds del +500 de los ==

sujetos dicen que 1 es mds favorable que j, entonces podemos=-
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deduweir que 1 tiene mds alto proceso discriminativo que j en =

el continuo psicoldgico, colocando desde el menos hasta el nds

i
mfs del 500 de los sujetos que dijeron que 1 as mds favorable

favarable., S1 S, es mayor nue Sj; entonces esperemos encontrar-

gue j. Del mismo mndo, si encontramos que menos del 500 de -=
los sujetos que dicen que 1 es mds favorable que j; el resulta
do serd consistente con el concepto § es menor qte §j' Is sepa
racidn es la escala del proceso modal discriminativo, §iy §j -
en el continuo psicoldgico, ser{ en otras palabras una funcidn
de proporcidn de juicios de i mayor que J.

. Una tercera técnica estd asociada e¢on el nombre de Likert
on ella el investigadar mismo, reune tm gran némero de declara

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

sujetps; guienes iIndicardn refiridndose a cada pmbo: 1),~ Si
lo aprueban decididamente, 2).- Lo aprueban. 3).~ Bstdn indeci
308, %)~ Lo desaprueba, 5).~lo desaprueban decididamente. & =
esas respuestas se les asignan valores del 1 al Sindlcando =
los valores mds altos, um mayor grado de aprobacidn de 1la acti
tud que se investiga, Ia suma de escs valores constituye la no
tacidn total de cada individuo. &quellos puntos que arrojan =
une correlacidn baja con la notacidn total, son eliminados a -
fin de gque la escala en ganeral, sea internamente consistente.
Entre ofros métodos de escala que se han ideado reciente-

mente, figuran; " Ia Técnica de Discriminacidn de Escala " -=
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de(Edward y Kilvatrick, 1948), el " andlisis de iscala 47--
Métodos de Escalograma®(Guttman, 19%9) y el Método de Lstrug

tura Latente" de(Lazarsfeld,1951).

Tole3. IMPORTANCIA DE LAS ACTITUDES.

Bl estudio de las actitudes se ha waelto uha de las =--
principales preccupaciones de los psicdlogos sociales en al-
curso de los afios, pprque se trata de un f enomenc psicologi~
co conplejo que tiene uma significacidn social realmente ex-
traordinaria, lo que ha motivado muchas teor{as & investiga-

ciones al respecto.

Desarrollamos actitudes en el proceso de enfrentarnos a
nuestros ambientes sociales, y ya desarrolledas, facilitan -
nuestros ajustes mediante la mgularizacidn de nuestras reac-
ciones a los eventos recurrentes. Cuahdo se organizen rigids
mente, limitan la rigueza de nuestras experiemcias, debido =
a que tendemos a colocar an categorias personas y sucesos --
demasiado apresuradamente, en maneras de pensar sobre estrug
turadss, y nuestros sentimientos y reacciones resnscto a ---

allas sa vuelven objeto de rutina,

Mucha de nuestra conducta gocisl se ve influfda por las
actitudes que tememos. Afectsn estas nuestros julcios y vere
cenciones, muestra eficiencla en el avrendizaje, nventrss --
reacciones a los demas e inclusive ywastra filosofia bdsics
de la vida, Las numerosas actitudes que desarrollamos vienen
& agruvarse en distintos tipos due syudan a formar las basas

de nuestras personalidades.
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Por medin de lag actitudes aprendemos a temer y evitare-
personas y sucesos con acontecimientns no grato. &dquirimos =~
nuestros pensamientns v creencizg, de personas importantes -
en nuestro mundo social gue transfieren sus pensamientos y -
creencias ya listos, para nosotros. Por medio de la comumica
eldn social no g61lo recibimos elementos de actitudes por e__
dio de la transferencia, sino que tambidn transmitimos a log

demds nuestras propiag creencias,

Ias tentativas para modificar o sustitnir se bagan en -
los princlipios del aprendizaje. Pero es aparentemente mucho ~
mds diffcil cambiar u olvidar las actitudes de lo que es apren
darlase Debldo a que parece ser asf, estamos comenzando a ==
apreciar al gran papel que la temprans socializacidn desempg
fia en el desarrollo de lag actitudes.

I.5. & TITUDES BACIA EL TRABAJO

Estudios realizados con anterioridad.

Una investigacidn de &ctitndes y Rendimiento en dos gry
pos de una empresa del DJF., reallzado por Franclsco Gaoma -
I1dnez en 1971,

En esta investigacidn, se pretendfa identificar 1la rela
cidn entre las actitudes de favarabilidad hacia la empresa,
grado de seguridad, inseguridad personal, y la productividad.
Se emplearon patrones de clasificacidn exlstentes on 12 emprg
sa, de alto y bajo rendimiento de los trabajadores. Se esta~
blecieron dos grucos de emnpleados: Los de productividad alta

y los de productividad bnja. Se aplicd en form individual y
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simultanea wm inventario de actitudes de favoradbilidad hacla=
la empresa y de segiridad-ingeguridad,

la hipotdsis era que sujetos con mds alta prodie tividad
en la empresa tendrfan actitudes més favorablas gue sujetos-
con maenor productividad., &sf mismo que sujetos con altos in_
dices de seguridad tendrfan actitudes mfs favorables, que =
aquellos que tenfan bajos {ndices da zeguridad,

86 encontrd que hay uns relacién directa entre el rep_-
dimiento y 1la favorabllldad de lag actitudes hacla la empre_
sa? al 1gual que entre el grado de seguridad y la favorabilj
d4ad de las actitudes hacla la empresa.

Corlatte B, N, y Hodgskin-Brown J. ( 1972 ),

" Un estudio de 1z actitnd de log empresarios sobre la=
motivacibn de los trabajadores™,

® Corlette y Hodgskin manejaron ma serie de entrevistas
guiadas con 30 firmas de gociedades de ingenleros., los resan}
tados surgirieron que lag actitudes gsostenidas por los ejecy
tivos acerca de 1la motivacidn de los trabajadares egt{ mds =
relacionado con el tamafio y tipo de compafifa en la cmal ==
ellos estan empleados qne con 1la edad, entrenamiento, ednmoa_
6i8n o la suma de su prodmweidn svaluada en el parfodo de
aprendizaje o la experiencia en el manejo de la especialidad
dsl trabajador®,

Ia razén del porqué difieren en sus actitudes sobre la=~
motivacién de los trabajadores as que &stas parten de sns =

propias actitudes hacia el trabajo, en suma, el precepto co-



k9
monmente sostenido es acerca del perfodo de apremlizaje evalm
do sobre la creatividad y comprensiédn de los trabajadoronf --
de tal modo que las actitndes de los ejecutivos no tuvieron =
apoyoe las limitaclones del estudlo estan siendo investigadas.
Farris, George, ( 1971 ).

* Un estudio sobre 1a prediceidn de la rotacidn®.

% Farris desarrolld un modelo de conducta de rotacién ==
y estidid la probabilidad de su predicelén en ma muestra de =
574 cientfficos e ingenleros en 2 organizaciones o firmas.

10 hipétesis concernientes a diferentes facetas de una sitwm_-
¢ién de trabajo fueron probadas por medio de un cuestionario
y 5 afios de segulmiento. Los descubrimientos indlcaron que la
rotacidn estd mds fuertemente ligada con los sentimlentos que
con 1la aynia que podrian obtener de sus profesiones para lage
malas estipulaciones sobre el fancionamiento proveshoso y la =-
baja capacidad y madurez técnica, Otras hipétesis fuarm par =
cialmente ocon firmadas y el ®modelo fuéd solidamente apoyado,
Bsto lleva a 1la conclusién de que as posible predecir 1a rota_
eién en base a respuestas de cuestionarios anénimos, mientras-
los sujetos estan todavia trabajando ",

Farris ( 1971 ).

Fox, ¥, G ( 1971 )

"™ Mfsica de fondo y la eficlenala indastrial "

" Revisiones de la literatura y el material existents ==
sobre el aso de mfisica en las situaciones laborales de la indus
tria como un posible auxiliar para  * glentap .; o DR
te en trabajos donde 1a rutina estd implicada,

Se han dado ejemplos de 1los resultados bendficos obtenl=-~
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Ane o1 nean whainaa ann Azte fin.

Se estan haclendo sugerencias sobre la forma de la my~
sica y la duracidn del programa” '

Lamberth, John y Padd Mayne ( 1972 ).

# Actitudes hacla el trabajo y el ausentismo: Una posi
ble explicacién, :

" Se preguntd a 6+ estudiantes de bachillerato gue ima
ginaran que a media semana se han despertado sintiendose ne

muy blen y gque tienen que decidir si van a trabajar ono.

Se les explicd que trabajan en une oficina de 2 perso-

nas y se les informé acerca de su socio.

Toda 1la Informacidn con excepeién de 15 actitudes estg

ban estandarizadas por las condiclones de trabajo,

Se considerd que la informacidn deda era igual al grsg
do de acuerdo de los sujetos sobre wn 20, 47 y 80% de 1a 12
formacién total,

Se pid1d a los estudiantes que indicaran si irfen a -~
trabajar sl tuvieran que evaluar el desempeiio de su socio,
A medida que fud sumentado el grado de acuerdo del sujeto =
y el trabajo del socio, 1a etraccidn hscia el trabajo del-
socio se incrementd tambidn. Hubo wn incremento semejesnte -
en las actitudes, los sujetos indicaron una mayor voluntad=

para ir a trabajar,

La aplicacidn de los resultados en situaciones labora=

les reales estdn siendo investigada®,
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Seiler, DPala y Williams, William .
(19 72).
" Prediceidn ' prolongada ' y prediceidn ' en el momen
to! hacia la satisfaccidn en el trabajo: Lista‘de discrepag

cias contra 1lista multiplicativa ",

" Sejler y Williams reunieron las proporciones de la =~
importancie y probabilidad de ocurrencia de 21 caracter{st;._
cas de trabajo, representando 8 especialidades de 210 inge_

nieros al momento de su contratacién y un afio despuds ",

Lgs respuestas al fndice descriptivo del trabajo de =
Sumith, Kendall y Hulin fueron tomadas con un afio de interva

10 entre sf.

La lista de discrepancias ( importancia memos probabi_
11ded) y le 1liste multiplicativa ( importancis por probabi_
1idad de ocurrencia j} para cada wnae de las 8 especialids_f
des se correlacionaron, como factores predictivos y como fag
tores concurrentes, con 5 facetas de trabsjo del {ndice dqg‘
criptivo del trabajo. '

Las proporciones obtenidas como factores predictivos -~
indicaeron que la 1ista de discrepancilas fué superior en la-

prediccidn de la satisfaccién con recompensas.

Las proporciones obtenidas como factores concurrentes=
indicaron que la lista de discrepsncias fud mds eficiente -
en la prediccién de la satisfaccidn con recompensas y promo

Siones.
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Mientras 1la lista multiplioativa fué superior en la =
prediceidn de la satigfaceidn por medio del trabajo.

" 1a divisién de opiniones asociadas al uso de listas
de discrepancias y listas multiplicativas estan siendo =~
revisadas®,

Schneider, Benjanfn y Hall, Douglas.

(1972 )

" E1 ambiente de trabajo, el concepto estipnladoj Ua -
estudio en una didcesis catdlica ¥,

% go indentificaron las oconductas y caracter{sticag --
especificas de 373 sacerdotes catélicos relacionadas con sus

percepciones del ambiente de %trabajo.

El ambiente percibido fud congiderado como una variadble
interventora caugada por las experiencias y conductas espoe':!
fioas del trabajo, &stividades espeoialo:f 1a fmportancia =~
de &stas sctividadas y el amblente de trabajo fuerom aisla -
dag en forma apalftisa, El reporte de la suma totsl de las =
agtividades realizadas indica que 4stas estan mds foertemey
te relacionadas haoia el ambiente de trabajo percibido que -
a la importansia que los sacerdotes repartaron.

Otra sitnacién fue introducida para moderar las relacie
Res entre las actividades reales y la percepcidn del ambleg
te de trabajo, especislmente hacia el trabajo de tipo compg
titivo®.

Siegel, Jacob P, ( 1972 )
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" Ia organizacién y el individno correlacionados oop ===
lag actitades de los empresarios$, 4

" 3iagel investigd los efectos de dos tipos de variables:I
1la organizaecidn ( como variable externa ) v la persomlf.dad -
(como variable interna ) sobre el tipo de liderazgo. 327 suje_
tos de 5-~6 niveles de administracidn de 3 compafifas hicieron-
el cnegtionario de actitudes de 11d01‘&zg°? el inventario de -
antodescripoidn de Ghiselli y el cmestionario de actitndes de
Porter hacia la imposicién de un dirigente. Los resultados im_
dicaron yme ambos tipos de variables estan relaciomadas con -
1a eleccidn de un dirigentes, oﬁpeéiallnte cuando se trata de

la estrmturacién inicial de um empresa.

El “ipo de compafifa o industria aon la cual mn dirigente =
trabaja y sa personalidad y sus necesidades estar relacionadas
con su tipo ideal de 1lider®,

Buldk, J. ( 1970 )
" Ia motivacién social del trabajo "

* Buldx analizé los resnltados de ma investigacién den_-
tro de lag motivaciones del trabajo de 173 obrercs de uma ocong
truccién, Se considerd que 1la participacién social de cada indj
viduo en st desarrollo a través del mejoramiento particular ~
tiene su influencia en ol mejoramiento de la meta del grupo. -
ademds su conducta motivacional estf considerablemente inflnen
ciada por el hecho de que su recompensa est{ controlada y dis_
tribuida por el desarrollo social, En . .
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voa situacidn desfavorable este aspecto plantea una amena_

za hacla la seguridad que le rodea,

Se investiga el papel que Juegan las estructuras cogno
sitivas motivacionales y los efectos acumulados de la frus_
tacidn sobre la expectancla de une negative de recompensa =

de la sociedad *,
Atchison’ T, Jo Yy Lefferts, EA A, ( 1972)0

* Praediccion de la rotacidn usando la técnica de Herz_

berg sobre la satisfaccidn en el trabajo ",

Atchison y Lefferts presentaron un reanalisis dz 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 afios de servicio, fueron tocmg

das 3 medidas conjuntamentes;

1.~ La entrevista de Herzberg,
2.~ Una encuesta de la reaccidn hacia el trabajo ( wna
medlda cuantitstiva ds los factores motivacionales

de Herzberg y otros factores relacionados).

3+.= Una medida proyectada vor la necesidad de obtener-

puntajes acumuledos { nrusbas estad{sticas ).

El reandlisis estuvo basado en u subgrupo piloto ==-
(n = 122 ) usando 1a prusba U de Mann y Whitney y 1a X =--
cuadrada para evaluar el criterio de rotacidn,

Los resultados indicaron que la encuesta de 1la resceid
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hacla el trabajo esta motablemenrte realzada en la predicoidn
de la rotacién, miemtras que el ordem de los factores moti -

vantes de Herzbsrg no se obsaervé en el subgrupo piloto®

Simonetti, S.,H. y Weltz, Joseph ( 1972 )
® Qatisfacoién en el trabajo: Mlgunos efectos transey]

turales®,

Simonettli y Weitz estndiaron la satisfaccién hacia el-
trabajo en los empleados de 3 difsrentes pafses Wsando wmma
escala de satisfaccldn consistente en 9 pregumtas tomdas—=
de ur 1nventario de 185 preguntas, Ias preguntas fueron «
combinadas para producir una lista de categoi‘iasf intrinse_
oo v extringess los intsgrantes de la muestra fmeron extraf
dos de 3 sucursales en el extranjeroc de ume compaiifa electro
nica estadounidense. Los resultados basados en el é{leulos—
de ocorrelaciones y analisis de varianza;' indican ques
los pafses difieren elemsntalemtne en la forma de mostrar =
1 aatisraccs.én: hubo ma semejenza influsnciada por 1la ocg
pacidn y mecionalidad, y hubo grandes d4ferencias en el ni_
vel genersal de acwerdo haeias la satisfacoidn difersmciadas-
con lag catsgorfas intrinseca y extrinseca®,

heppard Harold, (1972), Bupleo y jubilaciéns Pape =
les desempefiados y lasg actividades.

® gheppard discute la necesidad ds mejorar los datos =
referentes a los tipos de supnestos traba jadares y las causas

de gus desempleos y de sus contratacioness
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El material de 1interfes son los adolescentes contra trg
bajadores mayores desempleados, la variante desemperiada por=
el papel edad-sexo en el trabajo, el papel de la satisfaceidn
en el trabajo, el andlisis del tipo de traba jo que puede desem
pefiar el obrero, carreras interrumpidas y segundas carreras=-
ag{ como también el aislamiento imherente a la jubilacién®,

Finn, R, H, y Lee, Sang M, ( 1972)

® galario justos Su determinacién, andlisis y correlacién™,

* Filon y Lee tomarm empleados profesionistas del Servi_
cio Federal de Salnd Pﬁbliqa y los dividieron en 2 submnestrasg
de salario justo (n =z 96) y de salario injusto (me 7)) ba
sadas sobre ans percepciones acerca de la " justicia en log -
salarios * ( cuestionario hechos por los sajetos y sas Jefes=

inmediatos).

& travds del andlisis de las regresiones multiples fud=-
desarrollade un modelo cmantitativo gne marca los salarics =
Justos con altos grados de presicidn y sirve para reducir sig
nificativamente las percepciones injustasf ( as{ reportadas =
por la submbestra de salario injusto), Bste mocdelo hace hincg
pic en 1o desaparieidn de este tipo de percspclones.

Loy snjetos de la submusstra del salario justo denotaron
Benorss disonancias, m{s acti. des favorables hacla sa traba_
jo y haecia 1a organizacidn dsl nismo;: ¥ ma menor tendencia =
a dar por termimado sn contratof en fama volmntaria que los

sujetos de la submnestra de salario Injuata%,
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Arias Galicfa P, ( 1963)

Una encuensta sobre Intereses Iaborales en algunos grupos
.de traba jadores de Méxieo, D.F.

En 4 ompresas de la ciudad de México se aplicé ma encues

ta con 8 afirmaciones, Esta enchesta os la siguientes

a),= Toner m jefe comprensivo y justo.

b)e= Pener mfs dfas de descanso y vacaciones,

¢)e~ Obtener m galario muay superlor a sus propias mecesidades,

d),~ Trabajar en mn lugar limpio y protegido contra aceidemtes.

6).~ Trabajar con compafieros simpdticos y agradables,

£~ Tener oportunidad para poner ep prdctica las proplas ideas
& el trabajo,.

g)e~ Tomaer ua trabajo que de oportunidad de destacarse y sobrg
salir,

h) s~ Tener la seguridad de oonservar el trabajo siempre que =~

fe haga blien,

8¢ pidié colocar en orden de importancia para los sunjetos
las afirmaciones segfin sus preferencias,

Se empled el método de Pares Comparados. Mdends de 1la ===~
2 ( Chi cuadrade ) para probar si existfa diferemsia ailgnifi-
cativa entre hombres y mujeres, Los resnltados fueron los si =
guientes: Bl orden de importancia para log factores estudlados
en lag mujeres fud:
1).- Tener un jefe compremsivo y justo,
2)e~ Tener un trabajo que de oportunidad para destzoarse y ==

gobresalir.



3).'

"")0"
5)0’

6)0’

7).'
3).'

1).'

2).’

3)0'

h)o'

5)0'

7).‘
8).
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Tener la seguridad de que de congervar st trabajo siempre
que se haga bilen.

Tener un lugar limpio y protegido contra accidentes,

Temer oportunidad para poner en prdotica las propias ideas
en el trabajo.

Obtener nn salario miy superior a sus pronlas necesidzades.
Trabajar con compafieros simpd{ticos y agradables,

Disfrutar de mfs dfas de descanso y vacaciones.

Para el grupo de hombress

Tener o5 trabajo que ds oportanidad para deatacarse y ==
schresalir,
Tener la geguridad de conservar su trabajo siempre que se

haga bién,

Tenor opor tunidad para poner en prdctieca las proplas ideas
eh el trabajo.

Trabajar en n lagar limplo y protegido contra accldentes.
Disfrutar de un salario muy superfior a sus propiss nece_-
gidades,

Tener un jefe compransivo y Justo,

Traba jar con compafieros simpdticos y agradables.

Disfrutar de mds dfas do deseanso y vacaclones,



CAPITULO II

BElaboracién de la escala de actitundes,
2+1 Planteamiento del problema,

Nuestro objetivo es tener m instrumento que nos permi
ta conocer cuales son las varlables que pueden hacer que m

sujeto permanezca o no en su trabajo.

Bste instrumento tiene que estar sujeto a los mdtodos=-
que se utilizan en la solucién de problemns, esto es, tiene
que estar conforme lo dicta el método cientifico., Uno de los
principales puntos de 8ste método es utilizar o considerar
problemas que tienen solucién. Bsto implica que nuegtro ob_
Jetivo o problema tiene que ser planteado para ser resuelto
a traves del estudio de eventos observables y ser suscepti_

bles a la golucién empfrica.

Ia obgervacidn directa de la conducta en fdbricas y =~
talleres resultaba inoperante, en primer lugar por el nega-
tivismo propio de empresarios y jefes, y a que cada empre=
sa, por caracterf{sticas propias, podfan tener un sin nfmero
de cansas de rotacidén resultando diffcil llegar a comprobar-
emp{ricamente dichos datos; nuestra opinidn era semejante =~
hacla las encuestas, y no es que dudaramos de 1la efectivi =
dad de tales por sf misms, sino por que nuestro ¢aso requg
rfa de algo mds confiable y empfrico., Para suplir esta deg

ventaja pensamos en hacer una escala de actitudese.

El primer paso es entoices definir nuestro objetivos



60

* Queremos medir el grado de acuerdo o desacuerdo hacia la—-
permanencie en el trabajo %, de éstp resulta namestro objeto-ﬁ
psicolégicos * LA PERMANENCIA EN EL TRABAJO".

Teniendo ya definido que se va & elaborar una escala de
actitudes, debemos empezar por recordar lo que Thurstone —w-
planted para la elaboracién de las afirmaéioness

l.- Ro se deben hacer afirmacioness que se refieran al-

pasado.

2em io se deben hacer afirmacionest ds hecho.

L " " $ ambiguas.

fou ™ % 2 " " ¢ Que no tengan gue -
ver con el objeto.—
Psicoléglico.

So " W " " " ¢ Que sean aceptadas-
por todos 0 por na-
die.

6o ® n ¥ " " : Que usen dobles negd
tivos.

Te= Se debe user leanguaje simple, claro y directo.

8.~ Se debe seleccionar afirmaciones que cubran por com

pleto los rantos afectivos de la escala de intere——
ses del objeto psicolégico.

9.~ Las afirmaciones tiesnen que ser cortas, no tener —

nés de 20 palsbdras.

10.-Cada afirmacién debe contener un solo pensamiento -

completo.
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1l.- Deben evitarse las afirmacliones gque contengan pa-—
labras univerales comos nunca, siempre, todas, nin
guno.

12.~ Las palabras; Solo, casi, apenas, deben tembién —-
evitarse, ya que pueden ocaslonar que la &firma——-
cién sea calificeda como ambigua.

13.~ Las afirmaciones tienen que ser simples.

14 .- Las oraciopes deberdn hacerse siempre en forma afir
mativa.

15.~ Debe evitarse el uso de palabras gue nadie entien--
da.

Tenemos ya nuestro objeto psicolégico que es: "Lz perma-
nencia en un trabajo™. Sin embargo, existe afn una lagung ———
4Cudles son las varisbles causantes &@ la rotacién?. Estas —-
deberdn ser la base de la elaboracidén de las afirmaciones.

PACTORES QUE INFLUYEN EN LA ROTACION.

Huestro paso inmedisto se convirtid en la recoleccidn de
datos que nos proporcionaran la informecién suficiente para -
conocer las causas de la permanencia en un trabajo Consulta—-
mos diversos autores, como Maier (1955), Siegel 1962), Schein
{1965), stec. Cada uno de ellos -1 sus investigaciones llega—
ron a un comfdn denominador, en cuanto a las causas de la rota
cidh.

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 influencla sobre~
el comportamliento; y las necesidades secundarias de origen-
social o aprendido, las cvales implican el deseo de ser -~
aceptado por el grupo, la posicién sccial y el reconocimiep
to perscnal. Estas necesidades primarias y secundarias; y la
historia ambiental de cadzs uno, crea los patrones de motivos
que son hagta clerto punto similares dentro del ambiente de
tna cultwrae. Y el trabajo puede llegar a ser una fuente de~

gatisfaccidn para dichos motivose

Siegel (1960) investigando 1la satlisfaccidn en el tra_
bajo considerd conveniente agruparlos en 2 factoress intrip
secos y extrfnsecos, Ios factares intrinsecos son aquellos-
relaciorados con los aspectos del ambiente laboral, los =-
extrinsecos sn aquellos relacionados convla politica de 1la
compaiiia, Llegd a &sta conclusién en un estudio hecho en =-

diversas ompresase

Siegel (1960) basdndose en una investigacién de Re =
Stagner ( 1950 ) sobre el papel de la motivacidén en los asg=
pectos psicolégicos dentro de los conflictos industriales,-
les pregunté directamente a los emplsados, presentdndoles =
una lista de 10 factores considerados como los de mayor =
importancia, y los empleados deberfan acomodarlos segfn -~
su criterio del mds importante al menos importante; ademfs=
de los empleados, &sta clasificacién la hicleron tambidn --
los funcionarios ejecutivos y los lfderes laborales. Una de

las conclusiones a las que 1llegh Siegel es que muchas veces
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nl los jefes o empresarios ni los lfderes sindicales llegan-~
a entender las necesidades del empleado, siendo ésta una de-
las principales causas de la rotacién. En nuestro caso exa——
minaremos @nicamente las oategorfias expuestas por los emplea
dos. Estas sont

le.~ Seguridad en el puesto.

2+.- Promocién.

3.- Pago.

4 .- Provechos.

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

jo desempefiado.

6.~ Clase de trabajo.

7.- Préctica de vacaciones y dfas festivos.

8~ Supervisién.

9.~ Reparto de utilidades.

10.~ Condiciones de trabejo.

Siegel afio ( 1965).

De los factores intrinsecos, el pago tiende a estar en-
los primeros lugares; la gran importanclia que se le otorga-
lo convierte en un factor causante de le satisfaccién en el-
empleo. Pero més importante para los empleados resulta ser -
el reconocimiento de los prorlos méritos; esto tiende a re--
flejar la setisfaccién de sus mecesidades de origen social.

El empleado del presente tiene la misme necesidad de -
sentirse realiszado, necesidad de orgulloc y valor personal,—-

que el antiguo artesano; y la importancia de estos factores-



an

seo manifiesta cuando el obrero pone dentro de los primeros
lugares la Participacidn y reconocimiento individual, manl_
festando ' oportunidad de utilizar sus proplas ideas * y ~-

¢ credito por el trabajo realizado ! ( Slegel;2865 ).

Ios factores intrfnsecos son importantes porque la ac_
titud que puede tener un trabajador hacia su empleo est{ -
determinada por las experiencilas previas y su situacidn prg
sente en el trabajo, es por esto, que resulta importante =-
considerar los factoares intrfnsecos al estudiar la satisfac
cién en el trabajo, aungue como se ha visto, su ausencla -

no 1mplica necesariamente descontentos

En donde se ha encontrado mayor descontento, es en la
satisfaccién de los factores extrinsecos, esto es, en la =
politica de 1la compafila y las diferencias individuales, en-
las que se incluyens

Supervisién: Ia importancia que los trabajadores conce
den a la supervisién se debe en cierto modo a gue el super_
visar es un representante de 1los intereses de la compafiiag
8ste se convierte en une fuerza primcaddicl gus facilits o -
impide al empleado la satisfaccidn de sus necesldades de =~

reconocimiento persomals  Sicgel, 1965).

Sexo: BExiste un nivel mfs alto de satisfaccidn con el
empleo entre las mujeres que entre los hombres; el #rabajo=~
Juega m papel menos absorbente en 1a vida de la mpjer y =

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

Edad: Egta juege un papel importante en la satisfaccidn
en el trabajo, Hay evidencias que indican que cueando la edad
del empleado aumenta, en forme paralela aumente también su -
satisfaccién en el trabajo, sunque existen personas que por-
caracteristicas personales son clasificedas como * inestables"
las cnales nunca estarén agusto en gingdn trabajo; hay otro—
tipo de persones las que no estén conformes con el trabaje -
pero no se cambian por asu edad avanzeada.

Siegel menciona otros factores gue también son ceusantes
de la satiafaccién dentro del trabajo, por ejemplo, el nivel-
de inteligencia; la experiencia en el tradajo, la duracién —
del contrato de irabejo.

Brayfield y Crocket (1955) estudiaron la motivecién con-
respectd al trabajo en funciérn de 3 sistemas socimles, los ——
cuales influyen en la permanencia en el trabajo. Se snsliza -
-la produccién del obrero en kase & dichos factorest

l.- Compafieros de trebajo.

2.~ La compafiia.

3.= La comunidad«

l.- Bl sujeto, en su trabajo, se ajusta al " patrén de -
produccién normel o promedio del grupo", salirse de &sta nor-
ma implica una situacidn conflictiva para el trebejador. S1 -

el obrero produce mds del promedio tiende & ser rechazado —-
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por sus compafieros de trabajo, de tal modo el obrero trabaja

rd para ser aceptado por sus compafieros,.
L

2.= Bl prestigio de un= compaﬁfé como " el campo propi_
c¢io para hacer carrera " se interpreta como el deseo; por -
parte del trabagjador, de aumentar su productividad para con_
geguir la promocidn. O en un sentido inverso, que la compafnifa
tenga fama de ™ estapcar " o no promover a sus empleadoe:-
su productividad serd pobre, y si va contra las metas del=

obrero habrd rompimiento necesariamentes

3.; Bn las sociledades desarrolladas, actualmente, otar-
gan mayor " gtatus " al pogeedor de mayor nfmero de valares,
considerados como tales en la comunidad. ( estos valores pug
den ser materiales, como son por ejemplo, tener casa bropia;
autom&%il nuhevo, televisidn a colores ete), Cualquier persg
na tenderd a mejorar so statuse. Bl trabajador influido por la
presidn social buscard el modo de mejorar, esto se puede re-
flejar en su deseo de una promocidn dentro del trabajo; al-
mejorar su puestb viene implfcita 1a copacidad econdmica para
adquirir esas caractaerfisticas que le dardn mayor status como
son el coche, los trajes nuevos etc,j; pero no solo astd el=-
mejor material, también hay cambio en el campo soclal, Un =
trabajador que es ascendido obtendrd cilerta admiracidn por -
parte de sus compaiieros al ccnocer su promocidne Y en cuan_
to al trabajador verd forzada su autoestima, al confirmar -
ante s{ mismo y los demds de que es capaze

Légicamente aune si una empresz no toma en cuenta el al_
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mento de rendimiento de sbs empleados, como un esfuerzo -
para conseguir la promocidn, nacerd au estos el deseo de =

abzndonar el eunleo,

Cuando estudiamos a Maler nos dimos cuenta ghe no ha
bia diferencia con respecto a sus opiniones en el sentido
de ctdles eran las catsas de !a rotacifn en el trabajo al
compararle con Siegel; Brayfisld v wrocket. Para nosotros

estc resultd ser una caracteristica de confiabilidade

Maler ( 1955 ) menciona al igmal que los autores =
anteriores, aue es importante para la permanencia en el -
trabajo conocer la duracién del servicio, la polftica de-
ia compafifa, las diferenciss individuales, el prestiglo -

de ia Otnpaﬁfa, la morzl del srupo.

Ia dwracidn del servicio es ma causa que revela la-
rotacidn., Maler mencicha una empresa que tenfa un elevado
porcentaje de rotacifn: es. rotacién se encontraba entre-
los ezsleados qna oreq consrotados por menos de un mes, =
y eate porcents je 1ba disminuyendo cuando el tlempo de =
contratacidn annentaba, Se enconiré que dism'inuye casi to
talmente cuando se forman programs de Incetivos por ant}

gled=d,

Ias diferenclas individuales que incluyen la edad, =
sexo, estado civil, inteligencia y estabilidad emonional-
son tambidn causa de la rotacién. Existe ma elevada rotg

clfn entre la Juventud cuzndo busean un trahbajo satisfage
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torio y de acuerdo econ sus intereses ya que no tienen la—
responsabllidad de mantener a una familia y en fltimo ca-
so, son los jévenes los que buscardn el apoyo de la fami-

lia ewmndo carecen de exipieo.

El estado civil es importante para lograr ma estabj
1idad en el empleo, las personas casadas tienden a ger =-
nfs estables por las mismas responsabilidades que su esta-

do les acarrea,

In inteligencla es otro factor muy importantes Cuzpn -
do para un obrero el trabsjo que desempeiria es muy diffcil-
y sa inteligencla es deficiente buscard otro empleo, por=--
1la ingeguridad en s{ mismo y la preocupacidén que le cay =
s2 la responsabilidad. Bn el caso contrario cuando la intg
ligencia del trabajador es superior, encontrard aburridas
sus tareas, abandonard el trabajo por encontrar cosas m{s -

interesantes.

#ctualmente afn existen discriminaciones en algunag-
empresag, las cimles no promusven 2 las mujeres. Ctando el
nivel de intereses y su intelipencia gon elevados habrd -
insatisfaceifn vorgue no se les asciende, habrd una fuerts
tendennia a abandoper el tratzio en busca de empresas en =

las cuales existe menos discriminacidn,

Bxisten personas las cuales reflejah su inestabilidad

emocional en su constante cambio de emplaoce.

Cuando existe insatisfacciédn en el trabajo por las mg
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tas pre-establecidas por el umismo su;jeto, esto es, sl sus ip
tereses y motivaciones son muy altas, tenderd a buscar m -

empleo diferente, sl no las satisface en ¢l que ya tiene,

Dentro de la polftica de la compafifa se encuentran log
salarioss cuando 1la compaﬁ’fa sube los salarios en periddos
relativamente cortos, el personal tenderd a permanecer en -
dicha empresa, de igual modo sucede con las pensiones por-
jubilacibn y otras prestaciones. Con esto muchas empresas~
ven disminufda la rotacidn. Cuando tma empresa toma en ¢uep
ta a gus trabajedores como seres humnos, &stos tenderdn -

a calificar positivamente a la empresa.

Cmlquier empresa que intenta reducir la rotacién nec,g.-
sariamante se Ve en la necesidad de mejorar las condiclones
de trabajo, las prestaciones, los méritos, la jubilacidén --

etce

Ia férmula propuesta por Maier (1959) para encontrar-
gl fndice de rotacidn 4 una empresa puede ser localizada-

en el capftulo I.

Schein (1965) enfoca la rotacidn desds otro punto de-

vistat " 1a orgenizacién del trabajo ", Para Schein es -

primordial, antes de empezar cualquier trabajo, tomar en
cuenta aquellos factores que mds adelan te podrfan causas =

problemas.

Coinciden Maier, Siegel y Schein en éstos puntos. -~

Mientras que Maler y Slegel trabajan directanmente sobre una
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o varias empresas con los problemas ya exlstentes de 1la ro
tacién en el trabajo, Schein plantea los puntos que podrdn

en un futuro evitar la rotocifn constantes

Estos son los puntos planteados por Schein:

le~ Como or ganizar la tarea y aplicar todos y cada wmo
de los trabajadores en ella,

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

3e~ Como crear condiciones laborales y sistemas de re

compensa y de cast;go.

L~ Como ajustar la organizacién a las condiciones =
ambientales variables y a las innovaciones tecno_
14ziczse

5~ Como enfrentarse al atague de otras organizaciones
@ incluso a los mismos grupos dentro de 1la orga

nizaciGn. ( SCheiﬂ, 1972).

Psicélogos Industriales e ingenieros son los ghe ang-
lizan las caracter{stic-s bdsicas del trabajo parz poder =~
designar a cada sujeto nn trabajo en el cunal se pueda desg

rrollar plenamente.

Bl andlisls de puesto ez primordial para poder estable
cer el tipo de personal a desarrollar el puesto, Entre otras
cosas deben tomar en cuenta el amblente f{sico, ruldo, fa

tiga, resistencia a la monotonfa, etcs

Schein en st libre menciona a las concluosiores a lag-
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que llegaron algunos psicdlégos industeialess Bl slstema=--=
de incentivos y castlgos ejerce una fuerte influencia en=--
la eficacia delos trabajadares. ( Schein, 1972), Y también
como 3rayfield y Crocket, Schein encontrd que la intensidad
con que el trabajador desempefia si labor depende directamen
te de 1a moraléel grupo, 0 el deseo de verse aceptado por =

sus compafieroge
LA STITUACION EN MEXICO:

Ias investigaciones anteriores tomaron como muestra =-
poblacién obrera de 1los Estados Unidos y como un punto de-
referencia la escala de necesidades de Maslow (195%) quien

ordena en forma jeré}quica las necesidades del ser humanos

1.- Fisioldgicas o primerias ( hambre, sed, etce).

2.~ Do seguridad ( previsiones para el futuro ),

3e= Sociales ( alianza, sentirse pertenecliente a un--~
grupo) .

L - De estima ( prestigio).

5.~ De autorrealizacién ( perpetuarse en sus obras),

En México no existen las suficientes investigaclones--
como para establecer las causas principales o las mds impop
tantes de la rotaclén del personal en base a sis necesidadeg
Mostraremos los resultados de algunas de las investigaciones
1levadas a cabo en nuestro pafs y los resultados que dstds-

arrojarone.



T2

Doe investigecioges realigadas por Arias (1964 y 1966)-
con una muestra extrafda de empleados de oficina, obreros y-
vendedores indicaron como intereses médximoa:

l.- Trabajer en un luger limpio.

2.~ Destacarse y sobresalir en sus actividades.

3e~ Tener oportunidad de poner en préctica las proplas-

ideas en el trabajo.

Mientres que obreras y empleamdas de oficina indiceron -
como intereses mécimos: las primerass "Seguridad de contar -
con su empleo®; y las segundass "Tener un jefe comprensivo—
y Justo™.

Zablah (1962) encontré, en un estudio realigzsdo en la—-—
Ciudad de Monterrey con 144 obreras de la industria del ves-
tido que el péximo interes fué: * buenas condiciones del lu-
gar de trebajo™.

Slooum (1971) en un estudio realizado con obreros mexi-
oanos y de Estados Unidos, ambos de una forma productors de-
vidrio, encontrd que los obreros mexicanos mostraron meyor -
interés en la autorrealisacién, mientras que los estadouni--
denses moatraron mayor interés en las necesidades de ori--—
gen social.

Zurcher (1968) en un estudio realizado en 3 bancos uno-
en México y 2 en los Estades Unidos, encontré que los empleg
408 y funcionarios mexiocanocs estén notablemente més motivados

por la filiacién, consideraron més valiosas las - - ——
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obligaclones de amistad que log estado-unidensess

Ias investigaciones llevadas a cabo en M8xico parecen
indicar que la escala de necesidades de Maslow es diferente

en el medio cultural y econdnico de nuestro pafse

Para 1la elaboracién de nuestra escala de actitudes -~
tomaremog como base las conclusiones a las que llegaron -~
Maier, Schein, Slegel, etc. Tomamos 8 posibles razones pors
las cuales un sujeto puede permanecer o no en su trabajo, -
éstas, comunes a los autores investigados, tenfan cierta -~
semwe janza con los datos obtenldos por los astudlos realiza_
dos en Méxlco, para que en un momento dado; 9l nuestra escy
la 1lega a cubrir 1los requerimsantos, los que el método a -
escoger dicte, aplicarla en medios laborales mexicanos, sin
que liegue a denotar alguna aberracidn gne la anule;cpara -

asf obtaner datos cercanos a la realidad de México.

& estos 8 factares extrafdos de la literatura los deng
minamos como " las razones o posibles explicaciohes de la-

rotacidn del personal " y &stas soni

I ENTRENAMIENTO

I TIPO DE TRABAJO

3 DURACION DE TRABAJO

'S PRESTIGIO DE IA COMPAN I
POLITICA DE La COMPARTIA

VI DIFERENCIAS INDIVIDUAIES
VII SUPERVIST ON

<

VIIX MORAL DE GRUPO.



74

2.2. CONSTRUGCION DE LA ESCALA A PARTIR DE LAS 8 CAUSAS EN.-

CONTRADAS EN LA LITERATURA.

Las 8 causas fueron divididas entre las integrantes del

£rupo, pare dar & cada una de las causas mayor amplitud, se-

acordé hacer 60 afirmaciones por ceusae, para mejor control -

de ceda una de las éreas. Fueron divididas de le siguiente -

menseras

I
II
III
iv

v

I
Vil
VIIX

ENTRENAMIENTO

TIPO DE TRABAJO ALVAREZ BARB&, IRMA OLIVIER.

DURACION DEL TRABAJO

PRESTIGIO DE LA COMPANIA  BAKER MAGDALENO, AIDA ——
MARTHA .

POLITICA DE LA COMPARIA

DIFERENCTAS INDIVIDUALES OLIVERA MARTINES ,HOSALVA.

SUPERVISION

MORAL DE GRUPO PINEDA JORDAN BERTHA ALI-
CIA.

2+2,1. PORQUE SE PENSO EN 8 * CAUSAS *,

Bstas 8 causas representan el comfn denominador para los

autores, cuando sse terminé el trebajo de recoleccién de datos

gobre la permsnencia en el trabajo, nos dimos

cuenta gire --

uno, por distintos caminos e investigaciones llegaban a con--

clusiones muy semejantes entre si, éstas conclusiones podrian

ser denotadas como " causss de le rotacién del personal®.
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Al tomar 8 de estas posibles ceusas, pues quizé no las-
tomamos en el orden jerérquico como Siegel pidid a los em—-

pleados d4 las 6 fébricas investigades, y quizéd no tomamos -

las que realmente estén dentro de la categorf{a "més importan

te", sin embargo, creemos que estas causas tienen en comdén -

la rotacidén en el trabajo. Considerando gue cada empresa, por
su camino o desarrollo histérico particuler, puede tener un -
8in fin de causas de rotacidn, no se trata con este trabajo -
de tesis hacer una escala que mide o prediga la rotaciém en -
la empresa "X", ereemos no obatante, que la empresa "X" po——
drfa hacer uso de nuestra escala, ya que las causas a ser ans
lizades son, segdin datos recogidos en la literatura, las mdés-—
comunes.

2.2.2. ; ES UNA ESCALA O SON OCHO ESCALAS ?.

Estas causas quedaron perfectamente delimitades y cada -
ung por sa lado iba a elaborar las afirmaciones. Surglié ante-
nogotras la duda: Al unir tcdes las afirmeciones, se iban a -
unir todas éstas pars formar una sola escala ¢ ibamos & for—
mor 8 eacalas diferentes. Para resolver nuestras duda decidi--
mos que existe la necesidad de plantear uns soluecidn tentati-
va a nuestro problema, esto es, plantear la hipétesis nula y-
la hipétesis alternativa, quedando de la siguiente manera:

Ho: No hay correlacién significetiva entre las 60 afir—.-

maciones que componen cada uns de las 8 sabéreas.
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El nivel de significancia planteado serd eCz « 05

En éste caso, nos convendrd rechazar la hipétesis nu
la y aceptar la alternativa,

Hos No hay correlacidn significativa entre las %80 =

afirmaciones que componen las diversas escalas.

Bi: S1 hay correlacidn significativa entre las 48p--
afirmaciones que componen las diversas escalass
BEn este caso también nos convendrd rechazar la hipd

tasis nula y aceptar 1la alternativa,

&quf tenbidn se plantea el nivel de significancia --
al of =.05

Bn otras palabras, estamos tratando de averiguar =--
si hay o no consistencia interna entre las 480 a firmacig

nes y entre las 60 de cada una de las diversas subdreas.
2.3 METCDO EMPIE4DO,

Tenemos ya las afirmaciones, %80 en total, ahora, =

dcual es el método adecnado 7.

Likert con sus escalas de actitudes solo logra saber
en gue extremo se encuentra el sujletot el extremo positi
vo del contfnuo o el extremo negativo. &demfs para este-
método se debe utilizar un nimero pequefio de afirmaciones
¥y Jueces, conslderamos que no resultaba adecvado para =-
nuestro objetivo, Buscamos directamente en los métodos =~

elaborados por Thurstone.
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El método de pares comparados es ftil cuando el nfmew
de afirmaclones a escalar es peguefio, Cada Juez necesita=
hacer, con aste método, n (n-1)/2 julcios comparativog. =
Con 480 afirmaciones se requerirfan de cada juez 114,960 -
comparados, lo cual resulta mn absurdo, al ver este resul
tado nacid en nosotras 1la duda de si no astarfamcs exagg
rando en el nfmero de las afirmaciones. Un cuestionario de
480 aseveraciones parece bastante inoperante, ni tomando
en cuenta la modificacién al método bechn por Edward y--
Kilpatrick ( 1956), en el cwl se le pide al juez que es=
coja de 2 afirmaciones uma, con la que esté mfs de acuerdo
uma con valor de 1 y la segunda con valor 0, aun asf se ==
necesitarfan de nuestros jueces 960 julclos. Segufmos =-

1nvest1gahdo.
231 IRTERVALOS APARENTEMSNIE IGUALES

El método que alegimos finalmente fué el de interva_-
los aparentamente 1zuales, ¢ste met~do si permite gran nf_
mero de afirmaciones, cada juez tlehe que hacer un solo-
Julcio comparativo por cada afirmacidn, y algo muy impor_
tante, qus zs tno de los pocos métndos en el cwml se puede
taner 'ma c-1lificacidn de cnds 27irmacidn y el criterio -
de acuerdo de los jusces para saber 51 la afirmcién fué~

bien elaborada.

& continuaciébn una breve explicacidén del método ele-
gido:
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Thurstone y Chave (1929) idearon originalmente el con—-
tinuo con 1l categorias de respuesta, de la 4 a2 la K, de lo-
més desfavorable (4), a lo més favorable (K), pasapdo por F,
el grado neutral. Cada juez debia poner dentro de las 1l ca-
tegorfas dadas las afirmaciones, dependiendo del contenido -
de ceda una de ellas. Si expresabe aspectos negativos del od
jeto peicolégico, debia ser colocada en la tarjets 4, ( cada
categor{a de respuesta estd representada por una tarjetal). -
81 expresaba aspectos positivos del objeto psicolégico, debia
ser coloceda en la tarjeta K.

Se establecid que entre cada una de las categorias de -
respuesta exist{a una unidad de diferencia, de este asevera-
cién nace su nombre, intervalos aparentemente igueles. L& es
cal; de 11 cetegorias es el continuo psicoldgico donde las -
afirmaciones han sido colocadas por loe Jjueces, y lo gue se-
necesita obtener es el valor tipico o promedic de cada afir-
recién, Thurstone y Chave usaron la mediana de cada afirmg.-
cién, esto es, el vajor escalar, como medida de valor prome-
dio de 1la distribucién de las afirmaciones juzgadas dada co
RO representacién gréfica de su colocacidn en un contf{nuo —-
psicolégico.

Modificaciones al método fueron introducidas por { Ba--
1lim y Pernsworth 1941), en lugar de las 11 categorias los -
sunjetos darédn sus juicios del grado de favorabilidad de lae-
afirmaciones, haciendo un chegqueo en una lfnea de 11 pulga-——

das, Después que los Jueces han hecho sus julcios =



79

la escala de puntuacién grafica puede ser subdividida en -
11, 10, 9 u otro nimero de partes iguales. Obtuvieron uma-

correlacion de .97 con el método de thurstone y Chave.

Edward y Kilpatrick ( 1948 ) presentaron a los sujetos
aefirmaciones relecionadas con la actitud hacla la cienciae
en 3 categor{asg favorables, desfavorables y neutrales, =
Las favorables posterlormente se dividieron en 3 categorias
miy favorable menos favorable y medianamente favorable. Las
desfavorables tambien se dividieron ens muy desfavereble,==
menos desfavorable y medianamente desfavorable., Y flnalmen
te las neutralas se subdividieron ems ligera favorabilidad;;
ligera desfavorabilidad y una verdadera neutral, quedando «

ei contfnuo de 9 categorfas:

Pr K3 - =X . ey B S

n

L]

Nosotras desidimos usar 9 categor;(as de respuesta, ps
ro no en la forma expuesta por Edward y Kiipatrick, Seguiﬁos
el método de Thurstone y Chave, empezamos de 1o mds desfavw
rable ( A ) a 1o mds favorable ( I ), pasando por el grade
neutral (E). Ya que nos dimos cuenta que en realidad no es~
muy importante el nimaro de categorias de respuesta siempre

¥y cuando exista entre cads una de sllas wna unidad de dife_

rencia,

2+302 AFIRMACIONES SELECCIONADAS PARA FORMAR PARTE

DEL CUESTIONARIO INICIAL,
Sin embargo, ain con el método de intervalos aparente
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mente iguales el numero de nuestras afirmaciones resulta=
ba grande y ante la imposibilidad de encontrar Jjueces que
nos dieran su tiemno, se resolvié reducirlas a la mited, =
esto es, resultaron 240 afirmaciones, 30 por cada escala -
Tambien hicimos wmna pequeia modificacién en nuestras hipd=

tesis quedando como se muestra a continuacidng

Hos No hay correlacidn significativa entre las 30 ==

afirmaciones que componen cada una de las 8 subdreas.

Hi: Si hay correlacidn significativa entre las 30 =--

afirmaciones que componen cada una de las 8 subdreas.

El nivel de significancia continua al ,05.

Y pare 1a escala total tenemoss

Hos No hay correlacidn significativa entre las 240 a-

firmaciones que componen 1as diversas escalas,

Hig Si hay correlacidn significativa entre las 240 =-
afirmaciones que compemen las diversas escalas,

También aquf el nivel de significancia continua al =
+05,

Las 240 efirmaciones fueron sorteadas para ocupar dig
tintos lugares a 1o largo del cuesticnario para que ceda =
cansa estuviera dispersa y no convertirge en mondétono para

los sujetos. ( ver apendice 4 ),



81

2,343s WENTAJAS Y DESWENTAJAS DEL METODO.
VENTAJAS »

Pueden ser eliminados los jueces desculdados.

Se pueden obtener valores o evaluaciones las cuales =
determinan el lugar donde la afirmacién cae, a lo largo =
del cont{muo, éste es el valor escalar o valor promedio,

Un segundo valer nos determina si hubo acuerdo entre=~
los jJueces al jJusgar la afirmacidn, 5sée es el valor intepr
cuartilar (Q), si este valor es pequetio es que hubo acuqﬁ
do entre los Jueces al juzgar la afirmacidn, 81 es granda;
implica desacuerdo, esto es, que la afirmacidn estuvo mal=-

elaborada, tiende a juzgérsele como, ambigua.

Ambos valores son obtenidos para cada una de las afip

maciones y pueden ser graficados,

Con un numero pequefio de afirmaciones, el ideal 22, -
ge tiene wna escala de actitudes cubriendo todo el contf -
nuo psicolégico de 1o mas desfavorable a lo ﬁés favorag -

blo. ( 1’ 1-5,2,2.5’ 3’ ooo-o.ooa--loos, 1.1)

Se puede dar una calificacidn a cada sujsto y determi
nar sl su actitud es favorable o desfavorable hacla el ob_

Jeto psicolégico.

Este método ha sido estudiado, modificado y perfeccig
nado, cada una de las Investigaciones realizedas ha obteqi
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 investigeciones que se han hecho a su alrededor.
DESVENTAJASt

Se ha visto gue lea tendencia general de los jueces al =
decidir en cual categorfa debe ser colocada la afirmacién es
colocarla en los extremos, favorable o desfavorable, o en el

centro, el grado nentral, no usan todo el contfnuo.

Requiere, el método original, de un nimero relativemen-
te grande de jueces.

41 tratar de seguir los lineamientos impuestos en el mé
todo original se encuentra uno éon la necesidad de imprimir-
en tarjetas cada una de las afirmaciones y hacer " reciplen-
tes™ especimles representantes de cada nna de las 11 catego-
rias 4e respuesta, en los cuales los jueces depositarédn las-
tarjetas-afirmaciones segin el contenido de cada una de ———

ellas.

dparentemente en el método de¢ Thurstone se manejan 2 —
oontinuos psicolégicos, uno desfavorable y otro faevoraeble, -
partiendo ambos del centro, el grado neutral. Se han hecho -
varias investigaciones, algunas para tratar de demostrar ~—-
tal aseveracidn y otres pars negarla, pero hasta shora van -
" empatadas ", existen igual ndmero de investigaciones, en-
pro y ean contra, todas igualmente serias y cientificas. Sin-
embargo pese a éstas controversias el método funciona, es —

decir, puede demostrar su confiabilidad.
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Hemos querido exponer en primer lugar las ventajas y —
desventajas del método para poder sopesarlas y discutirlas -

una vez teniendo el conocimiento previo de éstas.

4l ver cada una de las wentajas y desventajas podemos -
darnos cuenta que éstas dltimas pueden ser superadas fdcil--
ménte, estdn localizagdes dentro de las limitaciones del mé——
todo original el cual como ya se ha dicho con anterioridad,-
ha sido exheustivemente criticado e investigado desde Bu aps
ricién en 1929. Y consideramos que a la fecha ya han sido —-—
superadas las limitaciones que pudo haber tenido, simplemen-
te por el avance de la tecnologfa, |} Lo que Thurstone y Cha-
ve han de haber tardado en la obtencién de sus valores esch
larcs y velores intercuartilares paras cada afirmaecién! adn -
pensando o haciéndose la idea que poseian una méquina sumado
ra.

dctualmente nosotras hemos solioitado el servicio de —
le mdquina computadora de la Univers;dad Yy se nos ha explica
do que para la obtencién de estos valores ( S Y Q ) la mégqui
na tarda de 9 a 1l mins, esto quizd es la ventaja mayor gue-~
le encontramos al método; ¥ tal vez una desventaja o una —-
posible desventaja sea la poca efectividad de un investiga-—
dor que extrapole sus deficlencias al método. Si el investi-
gador es eficiente, aabe lo que busce, y conoce el método, -

ge podrfa decir gque para medir actitudes hacia el - —-
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objeto psicolégicce que se desee; estamos ante un método =

adecuado.

En cuanto al fltimo punto mencionado en las desventa_=
jas, esto es, que parece ser que son 2 contfinuos y no uno=-
como Thurstone supuso. Leyendo lo referente al caso se pug~
de llegar a una conclusibn, en principio que no es una deg-
ventaja, es un punto aparte, neutral por decir algo, pero--
este punto no se ha definido totalmente y como ya se dijo--
con anteriordidad, ctelquiera gque sea la posicidn qua se ==
tome, en pro o en contra, no es esto suficiente para conmg-

ver 1la parte medular del m&todo, ya que ha probado mis de=

ma vez sh confiabilidad y valideze
2.4t ELECCION DE JUECES.

Bn investigaciones hechas por Wystrom (1933), Ferguson
€939), Rosander (1936), Uhrbrock (1934) y Bdward y Kenny -
(1946), se llegd a 1a conclusidn de que un nfmero relativa-
men te peqneo de Jueces puede ser usado para obtener valores
escalares confiables para lss afirmaciones, usando el método
ds intervalos aparentemente igmles, Con esta base decldimos
qne nuestro cuestionario lo iban a resolver tinicamente 100 =

Juecese
2,1 PROBABILID&D DE OBTINZR MUESTRAS EN FABRICAS.

Nnestro objetivo iba dirigido a aplicar nuestro cuestig
nario en dos tipos de empresas, ma en la cual hublese alto

porcentaje da rotacién ¥ una segunda donde la rotacidén fuese
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minima. Con esto pensabamos obtener algdn dato sobre la eva-
luacién por parte de un obrero o empleado para cada uno de -
los factores que impliéan inconformidad y por ende la rota--
cién, con un punto de vista de posible inconformided y con -
un punto de vista posible satisfaccién con el trabdajo.

Para este efecto escogimos 2 smpresas con las caracte-~
risticas ya mencionadas, expusimos nuestro caso a méds de una
persona ya que para llegar con la persons lndicada tuvimos -
que pasar por un filtro 4e colaboradores y encargados, en -~
una no nos fué posible ver a el jefe de personal, con quien~
se nos turné, ya que lo consideraron la persona indiceda. Eh
ambas empresas la negative inieial fué la lengitud del enes-
tionaric, que el tiempo de los obreroe que la produceibn, —-
que la discipline, fueron otras de tantas negativas. Accedi-
pos nosotras a que el cuestlonario fuera resuelto en varioss;
dias empieando los obreros no més de 10 a 15 mrins. por 4dia,-
se nos informé que en 2 d4fas tendrédnm la solucién, 8l cabo -
de los cuales fuimos, esta vez la negativa fué muy diplomdti
ca, " no ee encontraba", por espacio d¢ una semana seguimos-
insistiendo recibiendo respuestas similares®, estd en Jjunta®
salié de México®, se cansarfan de nosotras nos mandaron al--
&in subalterno, el cual traté de que creyeramos que habfan -
tenido problemas con practicentes aenteriores a nosotras, gue
las relaciones obrero-patronales no esteban muy blen y gquew
nuestro cuestionario podrf{a meterles ideas revolucionarias,-

en fin que existia una barrera para aceptar una investiga——

cién dentro de s8u fébrica con sus
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obraeros. Relegamos a un segundo termimo nuestra intenclédn=-

de aplicar el cuestionario en una situacidn laboral real,

2M4.2, SWETOS Y SUS CARACTERISTICAS A QUIEN IE FUE
APLICADO EL CUESTIONARIO,

Los sujetos que finalmente elegimos para que resolvia
ran nuestro cuegtionario deberfan llenar las sigulenteg ==

caracterfsticas:

l. nivel educativo mfnimo: secundaria o equivalente.

2o nivel soclo-economico: medio

3. edad minima: 16 afios = maxima : 60 afios

4. qne estén trabajando o que hayan trabajado, esto =
es para que no resultara m tema totalmente desco
nocido a los sujetos y asf poder obtener respues_=

tas mfs confiable,
2.5 IAS INSTRUCCIONES,

Ins instrucciones deben ser sencillas y a la vez prec}
sas, para gque se entienda lo que realmente se ve a reall =
zar, Cuando estuvieron listas se hizo uma prusba, cada wma=-
de nosotras aplicd 3 cuestionarios para poder tener m dato
mag real sobrd si eran entendidas o no las instrucciones, -

sin necesidxd de hacer maycre: explicaciones posteriores.
2+5,1 CUALEY SON 1AS INSTRICCINES

De las sigulentes afirmaciones juzgus quetan bien -~
0 que tan mal hablan de la permanencia en mn trabajo,.
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le vamos a presentar mma escala de 9 categorias.que vam=~

de 1lo mds desfavarable a lo mfs favorabls, pagando por el =

neutral .
R B PRARE e s Tl S R heae et e
mrdf n m?

En el exfremo izqulerdo con 18 letra & se encuentra:s

Muy dssfavorable,

En el centro con la letra : B se encuentras Nentral,

En el extremo derecho con 1a letra I se encuemtrats

Mny favorable.

Marque Ud. en el contimno el grado de favorabilidad o ===
desfavorabilidad de cada afirmacidn con respecto a la permaneg

¢la en el trabajo.

No olvide que queremog saber que tan blen o que tan mal -
habla la afirmacidn de la permanencia en el trabajof no si Ud.
est{ de acuardo o en desasnerdo con la afirmeidn.

EJEMPL0S

1, Bl Papa es ol me jor hombre del mundo,

+ T T T TFTTY
 Lig n mnf

Egta afirmacién Mabla BIEN del Papa, por esta razén se =
califfca may favorable annque la persona que Juzga la afirmm =

cién puede estar de acuerdo o en desacuerdo con la afirmciéne.
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2. K1 Papa es muy altoe.

- - - x- - = e - e - . - -
£ B c D B F G H I
mnaf n m £

Bsta afirmacién no habla ni bien ni mal del Papa, es =
neutral, aunque la persona que juzga la afirmacidn puede-

estar de acuerdo o en desacusrdo con la afirmacién,.

3. Bl Papa es m déspota.

L1 - - o memes - - - - mmon e

a B ] D E F G H I
rdaf ‘ n m f

Esta afirmacién habla Mal del Papa, por esta razén se-
calificd como muy desfavorable. &mugue la persona que juzga

puede estar de acnerdo o en dsesacuerdo con la afirmacidne
2.6 OBTENCION DE VALORES ESCALARES Y VAIARES Q

Ura vez terminado el chestionario las frecuencias se =
vaciaron en hojas especiales para sgser procesadas por comply
tadora, Por la gran cantidad de c£leulos a seguir se opt§ =
por ol camino mfs rdpldo y con un fndice de errar minimo.

Cada valor escalar nos dz el lugar que ocupa cada afiy
macidn a 1o largo del contf: psicolégico y se obtiems ==
con la sigulents fé&rmuls,

$ = 1+ (.50= 2pb) 1
'
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Donde: S = es el valor medio o valor escalar de la afirma-
’ cidn,
1 = es el 1{mite inferior del intervalo donde la =--
mediapa cae,
$pb = es la suma de proporciones por debajo del inter-
valo donde la mediana cas,
pw= proporcidn dentro del intervalo donde la mediana
cae.

i = Aintervalo, qune giempre tendrd un valor igusl a 1,

Thurstone y Chave t_Isaron_el rango intercmrtilar o am
plitud ' Q@ ' oomo un2 medida de la variaoidén de la dlstr}
buweidn de los Julciose Para determimar el valor Q se necg
sita determinar primero 2 valores, ei 75avo y el 25avo -~

centils

Para el 25avo centil se necesita &sta férmulas

¢ =14G2i-Sgp) 1 '
25 pv

Dondes Cos = esgl 25%avo centil,

lr es ol 1fmite inferior del intervalo donde Co5 cae.
zp'b: suma de proporciones por deba jo del intervale donde
825 = C268e
pws la proporcién dentro del intervalo donde Cp5 cae,

1z Intervalo con valor ¢onstante de 1.

Para el 79avo centil se necesita ma férmula similar =

a la anterior,
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Cgs = 1+ ( u25 = Sob) 1
pw

Dondes 075 » os al 75avo centil

1= 1fmite inferior donde el 75avo centil cae.
ipb.-. suma de las proporciones por debajo de donde el =
75avo centil cae,
pwe sum de proporciones dentro del intervale donde --
el 7%vo centil cae,

iz intervalo con valor constante de 1,

Una vez obtenidos el 25avo centil y el 75avo centil ae

procede a obtener @l valor intercumrtilars
Q=zCo - C25

Un gran valer ' Q' indica desacuerdo entre los jueces,
se debs tomar oomo indicacidn de que la afirmacidn es ap
bigua, que e= de hacho o que ha sldo interpretada como =-
de hechos ( A,L, Bdwards, 1958 ),

2,7 DEIERMIKACION DEL COEFICIERTE DE CONSISTENC JA INTERRA
PARA CADA UNA DE IAS 8 ARE&S.

Sinulténeamente, mientras se elaboraba el ouestionario:'
se pensaba, cmel aerfs la prueba de comsistencia interm -
adecuada para la escala fiml, y para cada ma de las 8 =-
escalas; cémo éste método no tiene lo que podrfa decirse =~

ana prueba de conséstenois propla o particualar revisamos -
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lag ya existentes y decidir en base a éstas cumal serfa la- -
m{s conveniente a nuestro método, esta es una de las labores
m{s importantes ya que esta prueba de consistencia nos puede
decir si la escala fue elaborado con aecierto,

‘Mosteller ( 1951 ) fué uno de los autores investigados ,
81 hizo uma prueba de consistencia interna para el método de
jaieios ecomparados, pensamos que 1o podriamos adaptar, pero-
81 algfn proceso discriminativo mo es nornal; RO 68 capag ==
de detectarlo, de hecho no mos resnltaba fitil ya gue nuestros
jueces solo habfan hecho un solo julelo categdrico por afirma
aibn.

Kendall ( 1948 ) y Hill ( 1953 ) también hicieron prue_
bag de consistencia interna; pero resulté que eram ftiles pa

ra ol.uétodo de jwielos comparados,

Necesitamos una prusba de consigtemsia interna para ==
prusbas con reactivos de m{s de una categorfa de respuesta?‘
y que nos ilndigne ademis si tenemos uma sola escala o gson 8=
pequefias escalas Independientes mas de otras waidas wnicamep
te por m tftulo,

Nuestra atencién se vid enfocada a los libros de esta_-
dfstica, re~descubrimos los estudios realizados por Koder y-
Richardson (1937) sobre los coeficlientes de confiabilidad =-
para test con ftems de mfs de uma categor{a de respuesta, =
partiendo del analisis de varianza y media de cada {tem,

Sin embargo a la concluosién a la cnal llegaron regulto ger=
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tm caso gspecial del coeficlents alfa de Cronbacli,.
2,7.1 PORQUE SE ESCOGIO EL COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH,

El coeficiente alfa de Cronbach nos darfa la pauta para
aceptar o rachazar nunestras hipc:tesis; en base a las corre_
laciones ohtenidas podemos decidirs si cada una de lag 30---
afirmaciones corresponden realmente a an solo objeto psico
18gico y si cada upma de las 8 escalas se funden para formar=
una sola escala la cual tiene como objeto psicolégico la -

permanencia en al trabdajo,.

Bsta es la formulas
DONDEs XK = coeficiente alfa de Cronbach,
K'= nfmero de variables
8 # suma de los varianzas, al cuadrado por colug-
nae

8211: 2 suma total de las varianzas, al cuadrado

1l = oonstante.
26762, MDIFICACIN AL MBTODO DE THIRSTONE

Como antericrmente se ha wencionado el monto total de -
datos fud procesado por computadora, con miras a obtener -

resnltados con indices de errar mfnimos.

Kl programador, 81 Ing. Carlos Strassburgner, rest§ -
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supone que sl la variable latente es observada como wn incrg
mento de izqulerda a derecha desde el punto cero, la caractg
ristica operante del intervalo neutral es no—monoténica; pero
81 uno toma el hecho de que Thurstone cree que se mueve =
de derecha a 1zqulerda, al punto cero, habrd incrementadoc el
desacberdo de ﬁesfavorabilidad ¥ la caracterf{stica operante~
del intervalo nentral resulta entonces monotdhica; 1la teoria

expuesta por Green no sacd de dudas a nadie.

Both Mosier ( 1941 ) Tomb sujetos los cumles juzgaron-
estimulos en los terminos del método de intervalos aparente_
moente igumles, de acuerdo con lo uswal indicado por Thursto_
ne, con an extremo favorable y otros desfavorable, Mosler -~
encontrd que un nfmero de estfmulos tuvieron frecuencias bag
tante altas en el centro, esto es, en el intervalo neutral =
y ningona frecuencia hacia los lados de £ste contf{nuo, En =~
bage a lo que resultd de su imwestlgacldg, Mosier resaltd -
que cualqniera de los intervalos, de favorable a neutral, =-
no pueden representar un coutinune §y que los intervalos de-
neatral a desfavorable otro contfnno. Mosier sugirié que si-
sus Juecey hubleran recibido instrucelcrnes »n terminos de -
¥ pradog de favorabilidad " en lugar e los rerminos usuzles
de favmrabilidad - desfavorahil?< 4, 41 efecto final sobre -

ol intzrvalo peutral no podfa haber courridos

Carlgon ( 1996 ) con 130 afirmaciones de Thurstone y -
Chave ( 1929 ), tomd 3 grupos de snjetos, a cada grupo se le
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dieron diferentes instruocionese

Al primer grupo se les definid los extremos del contfnuo
como 1o mds desfavorable y lo mds favorable de acusrdo con las

instrucciones de Thurstone,

41 segundo grupo de jueces con las mismas afirmaciones;;-
sa les definié 1los aextremos del contfnuo como ™ lo menos =

desfavarable y lo mds desfavarable %,

Y al tercer grupo de jueces con las mismas afirmaciones,
se los definid los 2 extremos como "1& menosfavorable y lo =~

mis favorable ",

Los valores escalares fueron obtenidos independientes -
para cada grupo, posteriormente fueron comparados entre sf, =
Carlson estima que las correlaciones de losyalores escalares
de los 3 grupos esta cereca del +90, Bstos resultados parecen

indjcar que existe un solo continuo.

De aquf surgid 1la idea ( Pipeda = Olivara ) de formar--
parte de los investigadores, y tratar de probar qus son 2 -

continucs, mo favorable y otro desfavorable,

$e hicieron 2 procesos con ias mismas frecuencias de ==
los mismos 100 jueces, el pri: ar proceso fué elabarado toman_
do como base las 9 categorfas de respueata sin que se le res-
tara la constante %, y el segundo proceso llevaba ya esta va_
risnte, o sea la resta de la econstante 5, la significancia -

de los coeficientes alfa de cada proceso son determinantes -
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para aceptar o rechazar esta hipotssis.

&dends de la resta de la constants 5 se hizo otra modif}
cacidn al método original de Thurstone. Se planted que multi-
plicando por (=1) las afirmaciones desfavorables, o sea aque_
1las afirmaciones con valor escalar menor a 5, se invertirfa-
el signo negativo al positivo y de esta muera se extrapolaria
el continuo negativo al comtinuc pogitive, quedando eomo cmti

nuao hipotédtico del O al & solamente,

BEsto se verd mds claramente el ser ejemplificado en los=-
dos métodoss
1).~ Método ariginal de Thurstone.,~ 81 se le presentan & un =
Juez dos afirmaciones con ol miswo significado pere con~

distintas palabras, serfa por sjemplo:

I}~ Ma dlsgusta recibir érdenes.

A rre e Ty
IT)e- Ms gusta recibir &rdenes

o ol i ol i s Sl e il
&1 obtener ma correlacién entre las ealifisaciones de les
afirmaciones I y IT del ejemplo, esta no ser{a ma correlacién
tan alta como deberia ger, puesto que nimericamente sns valores

son extremadamente opuestose

2)e= Método modificado de Thurstone.~ €1 se hace la modificaeidy
de 1os vslcres escalares y de las oategorias de respuesta, =«

esto resultaria de la signiente maneras
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I).~ Ms disgusta recibir &rdenes

Suponiendo que la afirmecién I hmblera obtenido un valor
escalar igml 2 1, y sigulendo la modificacién del método --
Tharstone, planteada por Pineda y Olivera, que subraya la ==
importancia de multiplicar por ( - 1) -aquellos valores esca_
lares cale nlados para el método origimsl de Therstone menores
a 5. El valor escalar de la afirmacién I serfs menor a 5, pueg
to que la afirwoién habla desfavarablemexte del objeto psicg
18gico y por lo tanto lag categorias de respuesta en el méto_
do modificado serfan multiplicadas por menos 1, resnltande =
que s0lo nos qnedarfan calificaciones com signo positivo y com
ma dispersién de 0 a k4,

81 todo lo anterior fuera sierto el resultado de las =
correlaciones calculadas de acuerdo al método modificado serdn
mayores que las correlaciones calenladas de acuerdo al método

original de Thastone.



2,8 RESULTADOS

El objetivo de &ste ineciso es pregentar los resultados=-
que se obtuvieron de 1la aplicacién del cuestionario y la aplj
cacién de las férmnlas establecidas por el método sin deduecig
nes o interpretaciones, esto se explica con amplio detalle =~
en el capftulo III,

2.,8.1 VALRES BSCALARES (8) Y VALORES INTERCUALTIIARES (Q)
CADA REACTIVO DE IA ESCAIZ TOTAL,

Ver apéndice B ( pag. 16% )

2,8.2 VAL(RES ESCAIARES (8) B INTERCUARTIIARES (Q) PR
AREA. ,
Ver apéndice C ( page. 193 )
2,8,3, RESULTADO ALFM) DO'DE EL NUMERO DE VARIABIE (k) ES
‘ 1guel & 30,
MET(D O ORIGIRAL DE THURST(NE

I Entrenamiento 690495
II Tipo de trabajo «559830
III Duracién del trabajo «583998
Prestiglio de la compafifa «67270%

V Polftica de la compafiia +698636
VI Diferencias individuales +630857
VII Supervisién «761735

VIII Moral de grupo «590208
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Resultados alfa, donde el nfmero de variables (k) es igual
a 30,
METODO MODIFICADO DE THURSTONE

I Entrenamiento «780106
ITI Tipo de trabajo «T42297
III Duracién del trabajo «846T743
IV Prestigio de la compalifam «859947
V Polftica de la compahbia +846698
VI Diferencias individuales «T790112
VII  Supervisién «837417
VIII Moral de grupo «T35397

2.8.4 RESULTADOS ALFA, DONDE EL NUMERO DE VARIABIES (k)

es igual a 8.

METODO ORIGINAL DE THURSTONE

Resultado alfa para le eacala total 868176

Resultados alfa, donde €l nfmero de variable es igual

880

METODO MODIFICADO DE THURSTONE

Resultado alfa para la escala total .952821
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CAPITULO III
Andlisis e Interpretacién de Resultados.
El presente capitulo esté dedicedo a trater, como su nom
bre lo indica, &l andlisis y la interpretacién de lom resulta
808 obtenidos por nosotros mediante la aplicacién del cuestio

nario. El capftulo mse desarrollaré de la siguiente manera:

3el.~ Resultado de los ocoeficientes Alfa de Cronbach don
de K e8 iguel a 30. Estos Coeficlentes alfa de -
Cronbach fueron obtenidos por dos métodos diferen -
tess

3.1.1.-De acuerdo & las calificaciones originales (de 1 a
9 ) como indica el Método Thurstone.

3¢l.2.-De acuerdo a la transformacidén de las calificaciones
tratédndolas no como dice Thurstone, sino las califi
caclones como ei fueran de dos continuoas psicolégl.
ocos; es decir un continuo desfavorable y otro conti

nuo favorable.

341l.3¢ Interpretacién de Resultados Alfa de Cronbach donde
K es8 1gual e 30 de acuerdo al Método original de -
Thorstone.

3oled-Interpretacién de Rssultados Alfa de Cronbach donde
K es iguael & 30, de acuerdo al Método Modificado -
de Tharstone.

3ele5e~8eleccién de Afirmaciones en base & valores Q, parsa

la formacién de las escalas finales, de gquellas -
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escalas en que el Coeficiente alfa de Cronbach haya fun

cionado.

3e2e~ Resultados del Coefitiente alfa de Cronbach, donde K,——

es igual a 8, tomando en cuenta los dos métodos.

3¢2ele~ Coeficiente alfa de Cronbach cuando K es g 8, obteni-

do en base a las calificaciones del Método(Original -

de Thurstone.

362.2.~ Coeficiente alfa de Cronbach ocuando K es igual a 8,

en base al Método Original de Thurstone.

3e2e4 o~ Interpretacién del resultado alfa de Cronbach, donde
K os igual & 8§, en base al Método Modificado de Thure

tone.

342456~ Seleccibn de afirmaciones que comprendan la escale -

final en base 8 los valores escalares, y valores Q.

Una vez expuestos los pasos & segulir, los desarrollaremos

a continuaciény

3l.- Resultado de los Coefiocientes alfa de Cronbach
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donde K es 1gual a 30 debido a qus cads unz de
las ocho escalas contiene 3C afirmaciones, ---
slendo estes las variables consideradas. Los -
coeficientes alfa de Cronbach fueron calcula--
dos en base a dos métodos; wno el método origi
nal de Thurstone y otro el M&todo modificado -
de Thurstone.

Jelel,~Rosultado de los Coeficientes alfa de Cronbach
donde K es igual a 30, en base al Método origi
nal de Thurstone.

ESCALA COEFICIENTE ALFA
1 +690495

+559830

583998

672704

.698636

.630857

« 761735

« 590208

O 3 N wnm F W N

Jele2.- Resultado de los coeflcientes alfa de Cron--
bach cuandc K= 30, en bagse a las calificacip
nes calculadas por el método modificado de -

Thnrstone,
ESCALA COnFICIENTE ALFA

1 «780106
2 « 742297
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846743
«859947
846698
+790112
837417
+735397

D@ 3 O o W

Para encontrar el valor critico del coeficiente de ===
correlacién que resulte significstivo al nivel del .05 acep
tado en Psicolog{a, debemos de calcular los grados de liber

tad (gl) .

81 substituimos la sigulente férmula;

gl= ( n-m) ; donde

n= tamafio de la muestra

m= ntmero de variables.

Por lo tento nos quedarf{a 1o siguiente:
gl= (100-30)

gl= ( 70)
En nuestro caso n= 100 jueces
ms= 30 afirmaciones de c/u de las Kscalas
De acuerdo con la Table 8.3 locelizada en el 1ibro de-
W.M, Meredith, Manual de Tablas Lstad{sticas, encontramos -

que el valor critico del cosficiente de correlacidn parag

1) = 70 grados de libertad y al nivel de O5 = .232
2).= 70 grados de libertad y al nivel de .01 = (303
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3.1.3.- Interpretacidn de 1os resultados alfa de Cron
bach donde el ntumero de vuriables es igual a-
30 y de acuerdo al mét-do original de Thmrs--

tone,

51 nuestros walores alfa de Cronbach son mayores que el
valor encontrado en las tablas para 70 grados de libertad,--
al nivel de ,05, qulere decir qus nuestros valores resultan-
sor significativos y que por lo tanto debemos rechazar nues-

tra hipdtesis nula y aceptar nuestra hivotesis Alternativa,

Hoy No hay correlacidn significative entre las 30 afirmacio

nes que componen cada una de las 8 sub~dreas.

Hlg 31 hay correlacidn significativa entre las 30 afirmacio-

nes que componen cada una de las 8 sub-areas,

Al aceptar nuestra hipdtesils Alternativa (H ) significe
que las 30 afirmacionaes de cada escala eorresponée al mismo-
objeto nsicolégico; es decir, el tema escogido en cada caso~
fué el mismo que intervino en cada una de las 30 afirmacio=--
nes y quse la influencia del azar en cada una de las ocho es-
calas fué menor del ,01 va gue nuestros valores alfa de =----
Cronbach resultan ser siznificativos afn para este nivel, -

porgue son mayor:s gque el emcontrado en las tablas,

B3CALA CO_FICIENTE ALFA SIGNIFICANCIA AL NI WL
«01
1 +690495 S1 es significative.
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2 «559830 31 es significativo,
3 .583998 31 es significativo,
4 672704 S1 es significativo,
5 698636 51 es significativo,
6 +630857 S1 es significativo.
7 761735 81 es significativo,
8 » 590208 Si es significativo.

3.1.4.- Interpretacidn de resultados alfa de Cronbach
de scuerdo al método modificado de Thurstone-

cuando el nimero de variables es igual a 30.

Al comparar nuestros valores alfa de Cronbach encontra-
dos de acuerdo al método modificado de Thurstone, con el en-
contrado en las tablas wvemos que los valores alfa son mayor--
res en todos los casos, esto significa que también en este--
caso debemos rechazar la Hipotesis Rula y aceptar la Hipote-

sis Alternativa,

Hos: No hay correlacifn significativa entre las 30 afirmacio-

nes que componen cada wna da las 8 sub-dreas,

Hl; Si hay correlacidén significativa entre las 30 afirmacio-

nes que componen cada una de las 8 sub-dreas,

Al acevter nuestra hipdtesis Alternativa (H,), signifi-

ca que el tema escogido en cade caso fué el mismo que Inter-—
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vino en cada una de las 30 afirmaciones y que la influencia del
agar en cada une de las ocho escalas fué meﬁor del 1%, ya que -
nuestros valores alfa de Cronbach resultan ser significativos -
adn para este nivel, porque son mayores gue el encontrado en -

las tablas.

ESCALA OOEFICIENTE ALF4 SIGNIFICANCIA AL NIVEL

01
1 «T80106 81 es significativo.
2 <T42297 81 es eignificativo.
3 +846743 Si es significativo.
4 «85994 7 81 es significativo.
5 846698 81 es significativo.
6 »790112 8i es significaetivo.
7 «837417 81 es significativo.
8 +T735397 - 81 es significativo.

81 partimos del supuesto, de gue los valores slfa de Crom_
back resultan ser mayores por la modificacidén del método Thursto
ne, ( ver capftulo 2 ), que por el método original de Thursione
veremos que el supusestc se ve comprobado.

9in embargo,seria de vital importancia ver si en otras inm_
vestigaciones sucede 1o mismo, oblen ai nos d4ié 4dste incremento
por la mera intervencién del azar. Inclusive serfa interesante-
comprobar si en otras investigaciones similares, con los mismos

datos, los valores enoontrados por el método transformsdo de -

Thurstone ai resultan ser significativos al nivel del panto .05,
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y los valores encontrados por el método original de Thurstone
no resultan ser sgignificativos gl nivel del punto .05. Por -
lo tanto, queda planteada la incégnita para que pueda ser -

despejada en futuras investigaciones,

3.1l.5-8eleccién de afirmeciones en bease a los valores Q,
para la formacién de las escalas finales, de aque_
llas eacalas en que el Coeficiente glfa de Cronback

haya funcionado.

Segfin Thurstone una escala final debe ester, formada por
aquellas afirmaciones en las que el coeficiente de acuerdo o~
valor Q sea menor que los demés, y por aquellos valores esce_
lares gue se encuentran dispersos a través de todo el contf -
nuo psicoldgico. En base a_esto hemos ssleccionado las afirma
ciones de cade escala que formardn parte de las escalas fina_
les, de acuerdo con su valor alfa de Cronbach en donde haya -

sido significativo.

ESCALA No. 1
ESCALA PFINAL DE ENTRENAMIENTO
l.~ Con el entrenamiento so0lo se explota al trabajador y
renuncia fdcilmente.
S= 1.4 Q= 2.3

153.~ El entrenamiento solo es una pérdida de tiempo por lo



109

que muchos trabajadores abandonan su empleo.

Sz 2.9 Q = 2.8

77+~ En 1las C{as, donde no hay periodos de entrenamiento -

para 1os trabajadores es facil que estos renunciem,

Sz 3.4 3,0

69.~ Un trsbajesdor que ha sido entrenado y otros que no lo-
han sido, permsnscsn en su trabajo igual tiempo.

S= 5,0 Q = 0.8

201.- Los obreros esoeciglizados deben tener un periodo ma-
yor de emtrenamiento para no desear dejar su trabajo.

8= 6.5 Q = 2.6

137.~ E1 que se disponga de entrenamiento pars los trabaja-
dores hace que la gente permanezca em sSu empleo mas -

tiempo.

.S= 7.5 Q b= 293.
ESCALA NO. IT
£SCALA FINAL DE TIPO Di TRARaJO,

105,.= CHando el trabsjo que realizan los obreros carece de-
sentido loa abandouan rdpidamente.

Sz 2.0 Q = 2.0

165.- Los trabajadores que son Jovenes no permanecen mucho-~
' tiempo en su trabajo.

8= 3.8 Q= 2,6
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89.~ Por el temor al desempleo lag 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.

8= 5,2 Qul.2

215.- La mayorfa de las personas disfruta de su trabajo y ¢
permanece largo tiempo en el aunque el sueldo no sea -
muy bueno,

6.7 2.7

157~ 81 dentro del trabajo hay compafleriasmo, las personas -
- se quedan indefinidamente.

S= 7.9 Q=2.0

2ll.-~ 51 loe trabajadores tienen buen sueldo no abandonan .

fdcilmente su trabajo.

8= 8,5 Q=l.8
ESCALA No. III
ESCALA FINAL DE DURACION DEL TRABAJO

126.-|;atanos de permanecer lo menos posible en trabajos por
tiempo indefinido pues nos hacen sentir irresponsables.

S= 2.7 Q=2,7



111

224,- Se permgnece por un tiempo en trabajos a largo plazo-

porque disminuye nuestro intereés.

5= 3.9 Q= 2.9

212.- Se permanece an trabajos de corta duracidn porque evi
tan los conflictos con los compafieros de trabajo,

Sz 4.6 Q= 3.1

6.= Se permanece en un trabajo cuando ignoramos el tiempo
que duraremos ahf,

S= 5.1 Q=1.8

236.- A las personas les gusta trabajar en empleos por tiem
po determinado norgue nos hacen sentir satisfechos.

Sz 6.1 Q= 2.3

216.- Un trabajo, a largo plazo hace gque se permanszca por-
que favorece al desarrollo fntegro del hombre,

S= 703 Q’ 2.0

150.~ Quisiera permanecer toda mi vide en el trabajo norgue

me hace sentir oroductivo,

S= 893 Q: 1.5

ESCALA NO. IV,
ESCALA FINAL PRESTIGIO Di La CIA.
202,~ Cualquiera permanece 1o menos posible en una cie de -

poco prestiglo pues se averglenza al entrar al traba-

Jo.
Sz 2.1 Q= 2.5
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Se permanece poco tiempo en wn cia. de gran renombre-
pues ataca nuestra indlvidualidad.

8= 3,0 Q= 2.2,

Cualquier cfa. sin renombre estimula a trabajar para-
darla a conocer,

Sz 6.8 Q= 2.4

Se permenece en trabajos de cias. de prestigio porque
mejoran la capacidad para trabajar,

8= 7.6 Q= 2.0

Una compafifa de prestigio hace que sus trabajadores -
no quieran irse pues los ayuda a ser importentes.

5z 8.3 Q= 1.8

ESCALA NO. V.
ESCALA FINAL DE POLITICA DE LA CIA,
Entré aéui creyendo que las prestaciones eran muchas-
Yy buenas, pero eso es falso, en cuanto pueda me voy.

S= 1.7 Q- 2.7

El supervisor no toma en cuents mis méritos como es -
debido, quitédndole a uno las ganas de trabajar.
S: 2.)"" Q-- 2.6

Una forma de atarnos al trabajo es la caja de ahorro,

no nos regresan el dinero tan facilmente.

S= 3.6 Q: 3.5
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Solo entré aqui porque al jubilarse dan muy busna ven
sién.

Sz 3.6 Q= Wb

Uno llega a estar toda su vida en un solo trsbajo y mu
chas veces @s solo porque se le reconoce a uno con pe-
quefios premios,

S= 605 Q: 207

Para quedarse en este trabajo mds que premios, son ne
cesarias las palabras de reconocimiento del Jefe.

S- 7.0 Q= 2.8

Cuando el jefe le dice a uno gque @8std bilen el trabajo,
desea uno mejorar para quedarse,

8.5 1.3

ESCALA NO. VI.
ESCALA ANUAL D& DIFER.NCIAS I

Los trabajos qus me dan parecen para retrazados menta-
les, ®s por eso que cuando termine ml contrato me voy.

Sz 1.2 Q= 1.4

43,- No creo estar muy motivado para permenecer mucho tiem-

12&.'

po en esta cia,

S= 301 Q= 2.8

En esta cfa. casi no hay solteros porque estos cuantan
con menos nrestaciones pvor parte de 1a cfa,

S= 14'02 Q- 2.9
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17.~ Cuando un trabajador es parcial, no necesite entrena
miento para poder guedarse en su trabajo.

S= 5.4 Q=1.8

131l.~ Si el supervisor de vez en cuando nos hablara ameble
mente muchos trabajariamos mejor y no estarfamosz pen

sando en renunclare.

8=6.5 Q=3.6

163+~ Cuando estoy de mal humor salgo & dar une vuelta, no-
qulero enojarme con nadie, pues eate trabajo &s el -
que me gusata y deseo permenecer en el

8-708 %2‘5

75+~ Conservar la calma adn en momsntos diffecliles son c&e.-
racteriaticas del trebajador gue desse permenscer en-
st trabajo largo tiempo.

8=8 .0 (=22

ESCALA No. VII
ESCALA FINAL DE DIRECCIOR DE SUPERVISION

12.~ Cualquiera renuncia =i vigilen constantemente gque no-
robe.
S=1.7 €= 2.4
208... El que los supervisccc. rechazen en forma continaa laa
ideas hace que cualquiera renuncie.

3= 2.1 Q= 2.4
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Estar poco tiempo en um trabajo significa que es mo--
lesto recibir drdenes.

S= 3.2 Q= 2.9

La competencia en el grupo de trabajo esta relaciona-
da con 1la corta duracién de los empleados en la empre
sa,

S= 1!-.0 Q: 2.5

Es importante tener un jefe exigente para durar en un
trabajo.

S= 5.6 Q= 2.9

Permenecer por tiempo indefinido en una cla. significa

estar adaptado a la forma de smpervisién.

5= 6.5 Q= 2,5

Para que el individuo permanezca en un trabajo, es es-
timulante que le digan cuando su labor esti bien hecha

S= 8.0 Q= 1.6

ESCALA NO, VIII
ESCALA FINAL Dt M{RaL D GRUPC.
La existencia de intrigas entre los compafieros de tra-
baJo provoca que cualquier individuo renuncie.

S= 1,7 Q= 2,5

El sentirse inferior que los compafieros de trabajo de-

termina la corta duracién en 1a emvoresa,
S= 2.9 Qx 2.3
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16.- Es importante para gquedarss en un tr:zbajo -or afios --
que ésta se reallice en grupo.

Sz 5.4 ez 2.1

152.= Cuendo los mlembros de un gruvo se sienten unidos per
manecen por tiemvo indefinido en la c{a.

S= 708 Q-'-' 1.8

240,.- La responsabilidad del gruvo de hacer blen el trabajo
motiva quedarss an una empreasa.

5= 8.1 Q= 1.4

Be2,~ Resultado del coeficiente alfa de Cronbach don
de el numero de variables es ilgual a 8, tomen-

do en cuenta los dos matodosy

2.2.1.-Cuaficlente alfa de Cronbach cuando el nimero=
de varlshles es 1gual a 8, obtenido en base a-
las calificaéiomes del mdtodo original de Thurg

tone.

£1 coeficiente alfa de Cronbach por et método original
de Thurstone cuando el nimero de variables es = a 8 resultd
ser = ,868176.,

Para encontrar el valor critico del coeficlente que re

sulte ser significativo al nivsl del ,09 aceptado em Psico-

lozia, debemos calcular primero los gfados de libertad (gl).

Substituyendo la sigtulaate formula nos qudariag
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gl = (n-m); donde;
n = Tamafio de muestra = 100 jueces

m = Némero de variables = 8 objetos psicolégicos,

Por lo tanto nos quedarfa lo siguiente:
gl = (100-8)
g = (92)

La tabla 8.3 localizada en el libro de W. Meredith,-
Manusl de tablas Esctadisticas, encontramos que el valor cri-
tico de correlacién para 90 grados de libertad (debido a que
ne se encuentra caloulado en el libro pera 92 grados de liber

ted):

l.~ 90 grados de libertad y al nivel del +05=.205
2.~ 90 grados de libertad y al nivel del .0l= .267

3+2+2.=0peficiente alfa 8e Oronbach cuando el némero de-
variables es ignal a 8, en base a lss oslificacio
nes obtenidas por el método modificado ds Thursto
ne,

El Coeficiente alfa de Cronbach sncontredo por el méto-
do modificado de Thurstone cuando el némero de variables es-
igual 8 resulté ser .952821.

El valor oritico del Cosficiente de correlacidén encontra
do en las tablas es el siguiente:

le. 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 tgnto 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.~ Interpretacién del resultado alfa de Cronbach
donde el nimero de variables es igual a 8, en

base el madtodo original de Thurstone.

S1 nuestros valores alfa de Cronbach son mayores que -
el valor encontrado en las tablas para 90 grados de libertad,
al nivel de .0l quiere decir gue nuestros valores resultan--

- gser significatives y que por 1% tanto debemos rechazar nues-

tra hivétesis nula y aceptar nuestrea hipodtesis alternativa,

Hot No hay correlacidn significativa entre las 240 afirmacip

nes que componen las diversas escalas,

H1l: S1 hay correlacién significativa entre las 240 afirmacio

nes que componen las diversas escalas.

Al aceptar nuestra hipbtesis Alternetiva (H ) significa
que les 8 escalas corresponden al mismo objeto pticolégico;-
~es decir, el tema escogldo en cada una de las § escalas esty
vo relacionado eon la permanencia en el trabajo, Por lo ten-

to, podemos decir que se trata de une escalae compuesta por=-
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8 subescalss,

La influencla del azar fué menor del 1% ya que nues~--
tros valores alfa de Cronbach resultan ser significativos -
ain para este nivel, porque son mayores que el emcontrado -

en las tablas.

ESCALA COEFICIENTE ALFA SIGKIFICANCIA AL NIWEL
. 01
Total «868176 81 es significativo

3,2,%.~ Interpretacidn del resultado alfa de Crombach

donde el niémero 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 em
las tablas vemos que el valor alfa es mayor, esto significa-
que debemos rechazar la hipdtesis Nula y aceptar la hipbte--

sis Alternativa.

Ho: No hay correlacion significativa entre las 240 afirmacio

nes que componen las diversas escalas,

Hit Si hay correlacién significativa entre las 240 afirmacio

nes que comvonen las diversas escalas.

E1l hecho de aceptar la hipétesis significa qua las 8 --

ascalas corresponden al mtsmo objeto psicologico.
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Como sabemos existieron 8 temas relacionados con la-

permenencia en el trabajo, estos 8 temas song

ESCALA TEMA

1 Entrenamiento

Tipo de trabajo
Duracidn de trabajo
Prostigio de la compafi{a
pPol{tica de 1la compaifa
Diferencias individuales

Supervision

W 3 N W F WD

Moral de grupo.

Por lo tanto podemos decir que se trata de una escala-
aulla cual el objeto psicolégico principal ‘es la permanencia
en el trabajo y que ssta escala estd compuesta por 8 subescs
1las en 18s cuales existen los mencionados objetos psicoldgi-

cos,

En conclusién, podemos esperar que nuestra escala se =~
aplique en forma totsl o blen en escalas sevaradas, Cuando -
se obtenga wna validez predictiva con respecto a la rotacidn
en el trabajo encontraremos mayor utilidad que la presente -

end manejo da la escala,

ESCALA COEFICIENTE ALFa SIGNIFICANCIA AL NIWL DEL

01
Total «952821 si es significativo,
342.5.~ Seleccidn de afirmaciones que comprendan la -
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escala final en base a los valores escalares y va__
lores Q.

Como vimos anteriormente una escala final debe estar --
formada por squellas afirmeciones en las gque el coeficiente-
de acuerdo o valor Q ( acuerdo entre los jueces al juzgar -
una afirmecién) sea menor que los demds, y aquellos valores
escalares de las afirmaciones que se encuentren dispersos -

& través de todo el contfnmo psicolégico.

SELECCION DE AFIRMACIONES QUE COMPRENDEN LA ESCALA
FINAL,
6T+~ 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

207.~ Nos molesta que el supervisor esté todo el tiempo vigi
léndonos, esto 8 provocado muchas peleas y renuncias.

3- 1.8 @2‘1

105.- Cnando el trabajo que realizan los obreros carece de -
sentido lo abandonan rdpidamente.

3= 2.0 Q=2.0

218.- El sentirse inferior que los compafMleros de trabajo de-

termina le corta duracidén en la empresa.

& 2;9 Q - 2'3
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Se permanece poco tiempo en una Cfa. de gran renombdbre

pues ataca nuestra individualidad.

S== 300 Q=2°2
Se permanece por un tiempo en trabajos a largo plazo-

porque disminuyen nuestro interés.
8= 3.9 Q=2.5

La competencia en el grupo de trabajo estd relacionada

con la corta duracién de los empleadcs de la empresa.

8= 4.0 Q=2.5
Por el temor al desempleo las personss permanecen en -

su trabajo aunque dste no les guate.
8= 4.6 2=3.8

Un tradajador gque ha slido entrenmdo y otro que no lo--—
ha sido, permanecen en su trabajo igual tiempo.
8=5.0 Q= 0.8

Es importante tener un jefe exigente para durar en un-
trebajo. S=5.6 Q= 2.9
4 las personas les gusta trabajar en empleos por tiempc
determinaedo porque nos hacen sentir satiafechos.

S= 6.1 Qu2.3

Cualquier Cfa. sin renombre estimula a trabajar para-
darla a conocer.

8=6,8 =2.4
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Un trabajo a largo plago hace gue se permanezca porque

favorece al desarrollo Integro del hombre,.

8= T.3 Q= 2.0

Cuando los miembros de un grupo se sienten

manecen por tiempo indefinido en 12 ofa.

S= 708 Q = 1-8

La responsabilidad del grupo de hacer bien

motiva a guedarse en una empresa,
8=8.1 Q=1.4

Cuando el jefe le dice a unc que estd bien

desea uno mejorar para quedarse.

S= 8.5 Q= 1'3

unidos per_

el trabajo-

el trabajo,
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CAPITULO 1IV-
SUMARIO Y CONCLUSIONES
4,1 RESUMEN CAPITULO I,

Hemos visto en este capftulo cémo ha ido adgquiriendo —-
importancia la Psicologf{a dentro de la Industria, a travéz -
del tiempo y los importantes trabajos que se han realizado -
dentro de las Empresas: por ejemplo los experimentos de Taylor
¥ la obra de Mayo gue son sucesos muy importantes en el cam_
po de la Psicologfa, ya que aportaron muchos conoe¢imientosm,-
mejoraron las técnicas de trabajo y trataron de haeer el tra
bajo menos arduo y pesado. En el caso de Mayo que en uno de-
8us experimentos, aumenté 1la productividald en la Empresa y -
dejé de considerar &l obrero como una simple méquina para dar
le su lugar como persona que sients y piensa,

Por otro lado vimos gque la Organizacién en la Industrie,
estd dividida en Organigaecién Formal y Organizaciédn Informal,
la primera representa el orden jerdrquico oficial gque consta
en documentos y la segunda se refiere a la interacoidén social
entre grupos de trabajadores muy diversos relacionados entre
e{.De estos grupos de trabajadores partié la técnica de More
no a la que llamo Sociometrfa, y a las gfédficas que ilustran
las interacciones de las personas, las llamé soclogramas.

En lo que se refiere al Trabajo, nos dimos cuenta, cémo
han ido cambiando las oplniones respacto a este término, con
cluyendo que el trabajo es una actividad soclal que produce-

los blenes que 1la sociedad necesita, e integra al 4imdividuo
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en los sistemas de relaciones que constituyen la sociedad, -
pero para esto, debe haber buenas comdiciones de trabajo, -
incentivos, comunicacidn, etc., que hacen mds 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 Rotacidn de personal es importap-
t{sima porque refleja las condiclones de la fdbrica y nos =
revelas las causas y los efectos de porque’se prodaxce egta =
separacién del trabajador en la fdbrica, Para medir la Rota_
cién se utilizan instrumentos muy delicadoss Una manera bas_
tante exacta de medirla es mediante la férmola de Maler, -
con la que hasta la fecha, se han obtenido resultados satls_

factarios,

Por 1o que respecta a la actitud, hemos visto algunas~
definiciones de ellas, entre las mfs importantes la de =-=
Thurstone, la cml considsramos m{s objetiva, 8@ han defini_
do someramente los términos opinidn, valor y creencia y su =~

diferenciacidn con las actitudese.

Para medir las actitudss se requieren rigurosas prus_-
bas de cnnfiabilidad' y valldez, ya que las actitudes pogeen
diferentes atributos o dimsnsiones, y para ello axisten nume
rosos instrumentos y métodos de medicién; entre ellos, los =
cuestionarios, las encuestas ¥y 1la escala de actltudes ldeada

por Thurstone y colaboradores que generalmente es miy eficaz
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Otra téenica muy comfn, es la de Likert, Otro método de escala,

as la " Técnica de Discriminacién de BEscala " de Edwards y -
Kilpatrick ( 1948 ) el " &ndlisis de Escala ™ o " M&todo de -~
Escalograma® de Guttman ( 1949 ), y el ® Método de Estructira
latente ® de ILazarsfeld ( 1951 ).

Son importantes las actitudes para el estudio de los =---

psicélogos por su extraordinaria significacidn social,

Por fltimo, hemos visto algunos estudios de actitudes -

hacia el trabajo, realizados con anterloridad.

4.2 RESUMEN CAPITUIC II,

Bl objetivo de este capftulo es la elaboracidn de 1la ascg
la de actitmles,

Planteamiento del problemas Como se va a elabarar la escala =-
de actitudes, Para empezar se sstablecid el objeto psicolégico
® ]la permanencia en el trabajo ¥

Partiendo del objeto psicolégico se inicid la investiga_
¢ibn de la literatura referente al trabajo y las gituaciones =~
adyacentes que determinan la permanencia o la rotacidn del=

personal,

Bntre los auatores estudiados se encuentran Siegel (1960)=
Schein ( 1965 ), Maler (1955), Arias(1963) etc.

Construccidn de la escala: En base a las conclusiones =--
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obtenidas, tanto por autores investigsdos, en sus estudios,
como nuestras propias conclusiones al revisar éstos estudios
se establecib que 8 areas referentes a 1la rotacién del per_
sonal eran las mds enfatizadas por los autores, y que podian
ser tratadas como las explicaclones méds comfnes para enten_

der las causas de la rotacién.
Se dividieron las areas a tratar entre las integrantes-
del grupo, cada quien iba a elaborar sus afirmaciones y ——
cuando estuvieran listas se fundirfan para formar la escala-
de actitudes, fe dste punto surgiéd la duda de si realmente.
se fundirfan para formar ung sole esdala o serfan 8 escalas-.
diferentes con diferente objeto peicolégico. Una solucién —
tentativa a éste problema fué el planteamiento de las hipéte

8. ( ver capitulo II' ineciso 2.2.2. )o

El método elegido: Una ves elaboradas lam afirmacionea.
se inicié otro tipo de inveatigeoidn, encontrar el método -
»és adecuado para escalar nuestras afirmsciones.

Pueron revisados los métodos planteados por Likert, =
Edward y Killpatriok, pero nos enfocamos hacia los métodos -
planteados por Thastone.

De los Métodos planteados por Thurstons nos parecid el-
més conveniente, por sus caracvter{stiocas, como que se hacia-
un solo julecio categérico por juez, que admitia gran ndmero-
de afirmaciones, ( tenfamos originalmente 480) el método de-

intervaloa aparentemente iguales.
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Este método, de intervalos aparentemente iguales, nos -
dicté la forma como se deberfan hacer las categorias de res_
puesta y les modificaciones posteriores a las mismss, la fér
nula para la obtencién de los velores eacalares a interouar_
tilares, ( ver capftulo II ).En las revieiones que se le hi_
cieron a éste método, entré las conclusiones originales de.-
Thurstone y algunas conclusiones de investigaciones posterio
res se encontré que no es necesario un gran nfimero de afirma
ciones, de las 480 afirmaciones que tenfamos se eligieron -
240 exmotamente la mited y se pretendio que éstas eran las -
mejores.

Una vez impreso el cuestionario se pensé gue se podrian
obtener resultados mAs reales si éste era aplicado & obreros
0 empleados de la misma empresa 0 de empresas similares, -
sin embargo ésto no fué poeidle.( ver capftulo II, incieo -
2.4.1), Obtencién de valores escalares e intercuartilares -
(£6rmulas, capftulo II, 2.6).

Los valores S y Q fueron proceasados por computadora -
para reducir &l méximo el Indice de error al ser calculados.

El Coeficiente de consmistencia interna: Comogl método-
de intervalos aparentemente iguales carece de una:prueba de.
consistencie interna propia, después de igvestigar y ver las
ventajas de algunas pruebas nos decldimos por el coeficilente
alfa de Cronbach. La correlacién obtenidsm nos da el indice -

para aceptar o rechagzar nuestra hipétesis alternativa.
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Modificacidn al métodos Durante el proceso de computa
cibn salid a relucir aquella teorfa la cual plantea la exlg
tencia de 2 contfnuos psicoldgicos en vez de uno como Thurg
tone supuso. Aprovechando que tenfamos un excelente progra_
mador y la facilidad para usar la mfquina computadora deoi_
dimos que serfa interesante colocarnos en un lugar, ya fue_
ra en pro o en contra de sgta tearla; y tratar de demostrar
lo que afirmabamos, Decidimos tratar de provar (ue exigten
2 continuos.

(ver resultados capf{tulo II, conclusiones @ interpretacio

nes capftulo III, incisos 3.1l.4. ¥ 3.2,4)
L3 RESUMEN DRL CAPITULO III,

he3.1 Resultado de los coeficientes alfa de Cronbach =---
donde K es lgual a 30. 4
Bstos coeficientes alfa de Cronbach fueron obteni--

dos en base a dos métodoss

1)~ Método original de Thurstone
2) e~ Método Modificado de Thuarstone
Los resnltados de loag coeficientes alfa de Cronbach =--
para cada uno de los dos métodos log podemos encontrar en =~
los inecisos 3.1l.1l. y 3.1.2,
los valares alfa ¢ 3 Cronbach ecaleulados segfm lag -
calificaclones originales de 1 a 9, como indice Thurstone =
en su método, son menores que los valores alfa de cronbach -
caloulados segfin lag calificaciones modifioadas de-+ a O y =

de 0 a +4, trat{ndolas como sl fueran dos continuos,
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Ia interpretacién de los resultados se hizo en base a =~

las Hipétesis nula y alternativa,

En lod dos métodos se rechazé la hipdtesis nula y se=---
aceptd 1la hipétesis alternmativa  (HL).

Ia intervencién del azar permitida en nuestro caso fué--
del (05. ¥ los grados de libertad se obtuvieron en base a la-
gigulente férmulas

(M=X)
Ms tamafio de la muestra

K= nfmero de variables

Ia tabla contra 1la qus ge compararon losg resultados del-
couficiente alfa de cronbach para los dos métodos fué la ta -
bla 8,3 localizada en el libro de W.M Maredith, menuwal de =-
Tablas estadfsticas.

Como en todos los ¢asos el valor de las tablas fué menor
que ol caleulado por nosotros, se rechazd la hipbtesis nula =
( Ho ) y se aceptd la hipdtesls alternativa (Hl). Bsto signi_
ficd que las 30 afirmeciones de cada 4rea sl carresponden - -
al mismo objeto psicolégico y por lo tanto si forman una escs

1la ¢/u de los 8 subtemas.

Ia seleccidn de afirmaciones que componen las 8 escalss

finales se hizo en base as

1).~ Los valares escalares distribuidos a través de todo

gl continuo psicolégicos



1xn

2)e~ los valores Q" mds pequefios

3).- Donde el coeficiente alfa de Cronbach resulté ser-

B,3.2,

significativo.

Resultado del coeficiente alfa de Cronbach donde K
es igual a 8, obtenido on base a los dos m&todos.

1,- Mitodo original de Thurstone

2.~ Método Modificado de Thurstone

Bn este caso, cuando K es igwal a 8, el valor alfs
de Cronbach caleculado en base a las califlcaciones
originales del método original de Thurstone, fué -
menor que el valor alfa de Cronbach del m&todo =--

modlificado de Thurstone,

Ia explicacién plausible que se di§ en este caso =
1a encontramos en el capftulo 2 donde se habla del
procedimienco seguido por el método modificado de-
Thurstone y las razonas por lag que se hizo esta -
modificacidn,

Ia interpretacidn de los resultados se hizo en base
a la Hipétesls Nula y la Hipbtesis alternativas
Bn los dos métodos, suando K es igual a 8, encontrg
mos que la Hipdtesis nula es rechazada y se acep_
ta la hipdtesls alternativa, Bsto significa que -
las 8 sub escalas pertenecen a una egcala total en
la que el objeto psicoléglco resulta ser la perma_

nencia en un traba jo.
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Ia seleccidn de afirmaciones de la escala final se hizo=-
en base at
1.~ Los valores escalares dispersos a travdz de todo
el contf{nuo psicolégico.
2= Log valores “Q" pequefios
3e= El valor alfa de Cronbach significativo.
Bscala final quedd integrada por 16 afirmaciones.

Yk, LIMITAC INES DEL ESTWDIO,
L k,1.,- No obtencidn de la Valldez Predictiva,

Decimos que un test tiene valldez predictiva, cuando de
geamog usar el test para predecir las pogiclones de los indivj
duos sobre una distribucidn de la gue sbélo podemos disponer --
mds tarde. Bl test predice clerto resultado despuds de m -~
tiempo dado, Los datog de criterio consisten en alguna medida=-
del resultados por ejemplo, las calificaclones obtenidas al -
completar los estudios, o las estimaciones despuds de un cler_

to perfodo de emplao.

Bn la validez predictiva, la cuestidn es la ezactitud -~
con que el test predice lo que intenta predecir, problema -~
que o3 especialmente importants en la orientacidn vocacional -

en la seleccidn y en la clasificacidéne

En base a que nogotras no calculamos la valldez predictl
va, podemos declr que nuestra escala no tlene dicha validez,--

puesto que no podemos predecir, en un momento dado dentro de -



133

upe empresa, si m trabajador con cierta calificacién, perma
necerfa largo tiempo en su trabajo, o lo abandomgrfa en cor_

to tlempo,
4 4,2 No obtencidn de la validez concurrente.

Ia validez concurrente es usada para dlagnosticar mn --
estado existente, el coeficiente de validez nos indica que -
tan adectedos gson los datos de la escala como base para el =

diagndstico,

Nuestra limitacidn fud el no tener los critsrios necesg
rios para dlagnosticar actitudes favorables o desfavorablaes-

hacla la permanencia en el trabajo,
L,4k,3 LIMITACIONES DE LA MUESTRA,

Respecto a 1la musstra, podemos decir que no es adechada
ya gque las personas qus fungleron como Jueces en nusstra es_
cala, no trabajan en la misma empresa, no tienen la misma =
@scolaridad, son ds sexos y edades diferantes, etc., por lo

tanto, la muestra no es representativa ni adecnhada,
.4 4, PROBIEMAS PARA IA4 SPLICACION DE LA ESCAIA.

No pudimos aplicar nusstra escala en ninguna empresa --

por las razones menzionac er ol capftule IT,

L .4,5, DBESVENTAJAS DEL MBTQDO DE INTERVALOS AFPARENTEMENIE
IGURLES,
Otra de las limitaclones eh nuestro trabajo, es la apli
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cacién del método de intervalos aparentemente igimles, cuyas

desventajas son explicadas ampliamente en el capftulo IT.

En este capftulo se hace mensién de 3 desventajas mis_-
mas que como ahf se indica pueden ser superadas facilmente =
ya que pertenecen a las limitaciones del método original que
ha sido sumamente estudiamdo y critieado desde sn aparicién -

pero podemos menclonar 2 puntos.

&.- Bn ol estudlo de Hinckley Hovland y Sherif creen-
que tal vez la aplicacidn del criterioc de Thurstone y Chave-
para elimipar a los juecss desculdados puede al mismo tiempo,
haber restringido la amplitod al eliminar jJjueves descuidados
considerdndolos as{ por haber colocado 30 o mds afirmaciones

en l: misma categorfa.

Hovland y Sherif llegan a la conclusidn de que los suje
tos que colocan w zran némero de afirmaciones en tmna misma~

categoffa, no eran descuidadoa,

Ellos pimtualizan, sin embargo, que los datos " no in -
dlican sl las distorsiones o desplazamientos son causados =-
por el hecho de gne individuos con posiclones extremas ocarg
cen de la habilidad de discrimimer entre temas adyacentes~---

a los extremos opuestos %,

El método I.A.I. es un método absolutamente escalar ==
que no requiere nl obliga a los jueces a hacer discriminacig

nes finas,
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B.~ Thurstone y Chave en la elaboracidén del método.
I.A.T. no incluyeron una prueba de consistencla inter-

na, ni de unimenciocnalidad especial para dicho método,sien

do necesario recurfir a métodos de correlacidn externos.
L,4k,6 AUSENCTA DE DEFINICIONES OPERAC JONAIES

No existen definiciones operaciomales de nuestro obje
to psicolégico y de cada uno de los 8 subtemas, las defini_
clones que se encuentran en el capftulo II no cubren los =

requer imient os de una definicidn operacional,
44,7  NO TIENZ VALIDEZ DE CONTENIDO

BEste tipo de validez no puede expresarse por um coefi-
clente de valldez.

Ia validez de contenido supone esenclalmente el examen
sistemitico de contenido da la escala para determinar si -~
comprende tma muestra representativa de la forma de condue_

ta que ha de medirse, en este caso la rotacién,

Bste tipo de validez, aunque en tma 4poca se consideré
importante, actuslmente no. 81in embargo nuestra escala -
parece toner validez de contenido aunque no estd plenament:

comprobadoe
4,5  SUGERENCI&S DEL ESTUDIO
4,5,1,~ OBTENCION DE IA VALIDEZ PREDICTIVA.

4l obtener la validez predictiva de nuestra escala -
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encontraremos la exactitud que con la escala predice lo que
intenta predecir; es decir la prediccidn de la permanencia-

en un trabajo de los sujetos.

ger{s interesante comprobar si en realidad los gsujetos
con altas califlcaciones en nuestra escala tenderdn a permg
necer en la empresa mfs tiempo que aquellos sujetos con calj

ficaciones bajas en nuestra escala,
b 5,2, OBTENCION DE LA VALIDEZ C(NCURRENTE,

Como se mencioné anteriormente en las limitaciones, =
1la validez concurrente lndieca que tan adecuados son los da_

tos de la escala como base para el diagnéstico.

Ser{a conveniente determinar la validaz concurremte =
de nuestra egcala; es decir que la calificacién oblenida --
por un sujeto en 1s aplicacidn de nuestra escala pueda ser=
comparada con los criterios estableclidos; es decir las calj
ficaciones obtenldas con antericridad de una muestra repre_

sentativa de la poblacidn,

k,5e3.= ESTUDIOS COMPARATIVOS BN TNA MISMA EMPRESA.
4,5.3.1.~ PR DEPARTAMENTOS,

Seleccionar dos departamentos de una misma Empresa em=
los ctales mo de ellos tuviera un gran egreso de personal;'
y otro departamento poco egreso de personal en compafac ién
con el resto de los departamentos de la orpanizacidn.

&plicar nuestra escala al Departamento con alta rota--
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cién y al Departamento con baja rotacién en 1a empresa compg

rand. los resultadose.

4,543.2, TIPO DE TRAB&JO

De acuerdo con @l tlpo de trabajo que desempeiien los =--
distintos empleados de um arganizacidn, calcular la rotacién
para cada tipo de trabajadores ( Secretarias, Contadores, etc)
y escoger el grupo de ampleados con alta rotacién y con baja

rotacidn, aplicarle nuestra escala y comparar resultados.
k,5.t,= ESTUDIO COMPRATIVO EN DOS O MAS EMPRESAS.

Selecaionar entre n conglomerado de empresas, Ona empre
sa con alto fndice de rotacidn y otra empresa con bajo indi_
ce de rotacién; aplicar nuestra escala a ma muestra repraesen
tativa de cada empresa y comparar resultados obtenidogs en =-

logs dos casose
4.5.5. SBRIRCCION DE IA MUESTRA EN UNA FMPRES&.

Para futwas investigaciones al raspecto de nuestra =~
ascals sugerimos se haga ima seleccifn de jueces que traba -
jen en una misma empresa, con el proposito de que se pueden=
controlar m mfximo de variables y sa obtengan datos mfs --

conflablese
k,5.6, DEFINICION CPER& IONAL DE OBJETOS PSICOIOGICOS.

EBn cada investigaclién que se realice se dehe tratar de-

definir operacionalmente el objeto psicolSgico de la escala=
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pera la adecuada elaboracién de las afirmaciones y en reali

dad hablen del objeto psicolégico definido.
4.5.7 INSTRUMENTO EN SELECCION DE PERSONAL

Que nuestra escala sea inclufda en las pruebas de seleg
cién de personal pare que, 8i se demuestra su validez concu-
rrente, poder diagnosticar, en el momento de examinar al can
didato, su actitud hacie la permanencia en el trabajo.

81 la calificacién que obtiene en la escala es de 2.8,
por ejemplo, decimos que el sujeto tiene une actitud desafavo
rable hacia la permanencia en el trabsajo.

Légicemente la escala de actitudes no serfia el tinico --
critefio para aceptar o rechazar a un candidato, ésta seria-
aplicada ademés de 1l baterfa de prusbas, la entrevista ini-
cial, el curiculum vitae del sujeto y su solicitud. Si en to
dos los criterios utilizados se noten fndices de inestabili-
dad, la escala serfia un criterio més para poder expresar que
s8¢ ha diagnosticado inestabilidad para permenscer en un tra-
bajo largo tiempo.

Normalmente se ha visto q. . las personas con problemas-
de adaptacién al trabajo nos proyectan en cada una de las —-
pruebas que se les aplican pequefios inicios o " sintomas " -
que pueden llevarnos a un diagnéstico correcto.

Sabemos tembidn qne para cada empress el tener altos In

dices de rotacién revelan una pobre organizacién, demesiados
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problemas etc., y esta rotacién puede ser muy costosa para—-
la empresa. dunque hay empresas que por el tipo de trebajo -
que realizan ( cargas de trabajo o aumento de demanda del --
producto por temporadas, etc.), no existen, en su politica -
de contratacién, contratos que duren més de un mes, 2 o 6 me
ses, por ejemplo, compakfes constructoras, ingenios azucare-

ros, casas comerciales, etce
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APEXDICE A

Afirmaciones inclufdas en el cuestienario inicial,

Con el entrenamiento, solo se explota al trabajador y-=

renuncia facilmente,

Se permanece en wme compafifa de prestiglio, pues mejora-

nuestro ambiente feamiliar.

Cualquier persona permansce en el trabaje porque le gus

ta, no porque le demn prestaciones.

El sentirse edlado por el jefe produce gque uo ss vaya-

de 1a compatifa,

18s personas nc renuncism fscilments & su trabajo auwm=-

gue este sea aburride.

Se permanecs en un trabajo suendo lgnoremos el tiempe -~

que duraremos ah{.

Para que una psrgona permanezca largo tismpc en su tra

bajo, hay que tomarle en cuenta sus gérites.

Es decisivo pars permenacer en un emplec que el traba-

Jo se realice fmdividuaimente.

Debs ser ebligatorio el entrenamiento, para las parso--

nas que deseen vermanecer an la empresa,

Es bueno permanscer mucho tiempo en una compafifa no =-

conocida porque nos estimula para aprendsr més.
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g 11.- En m trabajo donde dan premios por hacer las cosas ==

bi&i,(ysi dan ganas de quedarse.

12.- Cualquiera renmcia si vigilan continuamente que no rg
be.

13.~ Los trabajos que requieren atencién y pericis, son ==

los que hacen que 6l trabajador se quede en su empleo,

14,=- Esta compaif{a me parece un trabajo seguro, no plenge -
irme jamds.

15.< Cusndo supe que 1la pensién por jubilacion sra elevada-
decid{ quedarme.

“16. Es importente para quedarse en wa trabaje por afios que

este se realice em grups,. /

17.= Cuende wn trabajador ss parcial, no necesits enlremna--

miente para poder gquederse en su trabajo.

//‘18.- Una gpnpaﬁia de prestigio hace que sus trebajadores =

no se quieran ir pues los ayuda a ser impertantes.

19.~ Bl sindicato se preocupa por nuestro bienestar, es por

©30 que me voy & quedar large tiempo en este trabajo.

20,= Determina la duraciim e¢n la empresa que el jefe esté=-
el pendiente del trabajo de sus trabajadores.

21.~ 31 wn trabajador parmemece largo tiempo em su trabajo-

e3 porqus ha sido entremado,
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26.-

27.'
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Las personas permanecen en mn trabajo seguro porgue au-

menta su rendimiento,

El trabajo que desempeiio va de acuerdo a ml capacidad-
)

Es preferible qus exista wmn verdadero ambiente de gru-

pe que un buen sueldo,

Cuando ol trabajo comsiste en tratar cem las demés per

sonag los $rabajadores se quedan indefinidamente.

Una compefifa mo cemocida mejora el trabaje de equipe y

plenso ‘permanecer en olla teda la vida,

Los hombres carecen de facilided para {rebajar menua--
les finos :c esta compafifa es 1o qus mds se hace, cual

quier hembre no astarfa agusto aquf,

28.- Es Importante tener un jefe exigente pars durar en w-

290'

30,-

/ Fhe=

trabajo.

51 el trabajador dispene de les ceneocimientos swficieg
tes, ss mas fdeil que s¢ quede permanentemente en su -
tradbajo,

Los trabajos cortos de dos meses nos hacen permenecer-

en elles porque nos sentimos satisfechos,

Loes ruidos fuertes me sacan de gquicio, em cuanto pweda

voy & pedir mi ranuncie para ir » wn lurar mds tramqui
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35.-

36.-
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le.
La existencia de intrigas entre los compafieros de traba

jo provoca que cualquier individuo renumcie.

Cuando el perfodo de entrenamiento es largo les trabaja

dores abandonan su empleo rapidamemnte,

Una compafifa muy conoecida mejora nuestro eomportamiento
afectivo y hace que tratemos de conservar nuestro trabg

Jo.

Uma persona casada es mds estahle an su caracter y eon

serva por mucho mAs tiempe sm trabaje.

Influye en la decisidn de quedarse que el jefe sea pup

- tuai.

£37m

F 380-

39.-

W1~

Habiendo commnicacién dentro del trabajo lag personas-

se quedan permanentemente,

Los trabajos permerentes nos hacem permanecer en elles

pues son beneficiosos para nuesiro desenvelvimiento.

Las personas adultas somos més estables, cusmdo al---

guien llega a renunciar no as per la edad que tiems .

El deseo ds permanecer peco tiempe en wna empresa sur-

ge cuande hay roho de ldeas.

Las personas mayores tiemdem a abandonar rdpidamente -

gu trabajo.
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48,
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500'

- lih

Ahera 3{ me siento superier, yo ya no me voy de esta -

compai{a de tanto prestigie,

No ereo estar muy motiwvado para permsnecer muche tiem-

pe en esta eompafifa,

Cualquier persona permsnece en un trabajo a1 recomoaem

su labor.

En les empresas donde existen perfodos de entrenamien-~
to, es mayor al nvmero de trabajadores que abandonan -

su eapleo,

Se pearmsnece an wr trabajo em que ignoramos &l tiempo-
que trabajaremos all{ por que es wn gran est{mulo para

nuestro trabajo.

Entré aqu{ ereyemde que las prestaciones eran muchas -

y buemas vero a3 falso, en euanto pueda me voy.

Cualquier gruno de trabajo prefiere una supervisidn to

lerable.

31 hey eveperscién entre los trabajadores permemecen -

largo tiempo an su empleo,

8e permanece 3610 wis pequeiia temporada en wna compa=-
A{a muy conocida pues es m obstéculo para trabajar, =~

en aquipo,

81 por mds esfuerzos que wno hace no se los tomam en-~~
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cuanta lo mejor es camblar de trabajo.
La supervisién rigida hace que cualquiera so salga.

No es necesario el per{odo de entrenamiento para que -

las personas duren en su trabajo,

Se permemmece s6lo un tiempo en wn trabajo seguro porgue

es wn estorbo para nuestras metas.

Me parece inadecuada la forma como Se reparten los pre

mios en esta compa’ifa por suerte mi contrato ya va a -

terminar.

Motiva a cualquier individuo a quedarse em wm trasbajo~
cuando participa activamente an las desiciomes del gru

po.

Las personas que no han recibido entrenamiento son lag

que menos tiempo permemecen en su trabajo.

Se permanece poco en trabajos de corta duracién porque

disminuyen el trato con nuastros compafieros de trabajo.

80lo entre aguf porque al jubllerge dan muy buens pen-

sidn.

La competencia en @1 grupo de trabajo estd relacionada

con la corta duracidn de los empleados en la empress,

Los trabajadores que han sido entrenados antsriormente

permanecen mis tiempo an el trabajo.
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Una persona se queda a trabajar en una Cfa, de prestigio,

porque aumenta su responsabillidad en el trabajo.

Cuando supe que el sindieato @stéd formado por pariemtes

del jefe se acabaron mis ganas de trabajar aquf,

Sentirse responsable por @l trabaj)o hace que uno perma-

nezca en la smpresa,

S1 en el trabajo el ambiente f{sico es confortable, los

trabajadores permenecen en 81,

Es diff{cil permanecer en un trabajo de por vida porque-

enajens a los individuos.

Log trabajos que me dan parecen para transtornados men-

tales os por eso que cuando termine mi contrato me woy.

El que exista espfritu de grupo en el equipo de trabajo

comtribuye a 1la permanencia del empleado en la empresa.

Uh trabajador que ha sido entramado y otrc que no lo ha

sido, nermanecen en su trabaj)o igual tiempo,.

8o permsnece algin tiempo an wna C{a, de renombre por-
que #s wm obstéculo pars que afirmemos nuestra persona-
1idad,

En esta C{a, Uno se slente capaz de hacer cuslquier --
trabajo ammque se diga que wnos trebajos son de mujer-

y otros de hombres, son pretextos de los que quieren -

irse,



75.=

/ 76.-

147

El querno reconozean cuando un trabajo est4 biem hecho

provoca que uno se salga.

Si el trabajador se siente capaz de realizar su trabajlog

no lo abandona en mucho tiempo.

Se permanece 1o menos posibie en trabajos por tiempo ip

definido porque fomentan los comple]os en las personas,

Conservar 1la calms sun en momentos dif{ciles son carae-
ter{sticas del trabajador que desea permanoccer emn su =--

trabajo lsrgo tiempo.

Cusndo exists cooperacién en ol grupo existe el deseo =

" de permanecer en el emplec.

P7em

780"

79~

80.~
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Ba las Gfas. donde no hay perf{odos de entrenamiento pa-

ra los trabajadores es fécil que estos remmnciem.

na persona puede quedarge toda su vida a trabajar em -
wna conpaﬁia, no eonocide porgte aumenta su responsabil-

11daed en el trabajo.

En esta C{s. a los casados les dan muchas facilidades -

por 830 nos renmoian,

El hecho de que corrijan errores motiva quedarse en la-

empresa.

Si se conogce s fonmdo el trabajo, no se abandoma fécil--

mente,
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Se permanefs en trabajos je corta duracidn en los que -

explican sus causas y convenienclas.

Los jSvenes son inconstantes en su trabajo, por eso em-

tran y salen de cualquier trabajo.

El gue los superioras desdeflen sugeremcias provoca la -

salida de los empleados,

Los trabajadores que tienen mucha experiencia, no precl
san de un entrenamiento anterior para quedarse largo --

tieampo,

Bn we Ca. de prastigio se permanece pues es m estilg

lo para nuestro trabajo.

Creo que aqui no renuncian porque estan agusto con los-

compafieros el ambiente es a todo dar,
Cunlquier perscna renuncia cuando el jefe es dominante.

Por el temor ai desempleo las perscnas permémecen en su

trabajo aungue este no les guste.

Las personas permsnscen en trabajos de larga durecién-

porque disminuyen los problemas personales.

Una forma de ovitar &i abandono del trabajo, es que pa~

guan a cada quien el susldo que merece,

Poder hacer carrera en la empraese significa quedarse en
ells por tiempo indefinido.
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93.~ E entrensmlento es important{simo para que los obre-

ros permanezcan lndefinldamente en su trabajo.

9%,= Es infructuoso trabajar en una C{a. sin prestigio por-

1o que 'solo trebajaré wna temporada.

/95, Los Jefes toman en cuenta nvestro trabajo coneediendo-~
nog puntos a nuestro favor, as{ cuando 1o reeconocen a-

wmo den ganas de gquedarse,

/gé.- A& gwdlguier empleado le gusta que lo dejen en libertad

de hacer su trabajo para permenecer em ia empresa,

4 97.~ Cuanido on el trabajo les relaclonas sociales scn buenas

el obreroc se gueda en su emwplao,

98.~ Cualquier versons abendona su empleo en trabajos segu-~

ros porque atrofien su astucia.
99.= Cusndo no dan vremic. em aburrido trabajar.

100,-El intervenir en la consecucién de una meta esté en re

lacién directa con s estamcia en la C{a,

101 .-E1 entrenamientc debe 3ser cbligatorio para las personas

que deseen gquedarse eh su trabajo.

\ 102.-8e podria permanecer tods la vida en esta C{a. de gran

prestigio ya que aumanta nuestro interés.

103.~En esta Cfa. dan pensidn de jubilacidn, por lo que creo

que me quedo hasta que me Jubdlem,
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Para que el individuo permanezca en un trabajo es &%~
timulente que le digan cuando su labor esté bien he--

cha.

El trabajo que realizan los obreros carece de semntido,

por lo que lo abandonan rapidamente.

Bn los trabajos a largo plagzo se permanece poco tiem~

po pues atrofiasn nuestras ambiclonas.

Nuestro sindicato esta biem orgsnizado, yo deseo per-

manecer aqu{ para formar narte del sindicato,

Cunlquier persona se queada an un trabajo em el que 3e

tienen buenos sompafleros.

El entrenamiento deba ser solo para los obreros que -

quieran permanecer an su ezmplec,

En ma C{e. de gram praeatiglo sl se permemese pues -=

dotermina nuestro éxito,

Todos los trabajos que me den los realizo fécilmente,

es ma razén por la cusl he decidido quedarme.

Cualquier versona se va de 1la C{a. por culpa de wn Je-

fe irresponsebvle.,

S1 o1 tradbajo es diffcil los obreros renuncian en se-

guida,

On anplesdo permeanmece an wn trabajo a largo plazo pues
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es imprescindible para nuestra felicided.

El trabaj)o que aqui{ se realize fatiga mucho, necesita-
¥0s m trabajo mds facil, ya ha habido varios que se -

van.

Es 16gieo que cualquier persona se vaya de una empresa

euando el grupo de trabajo 1o rechaza.

El emtremamiento es indispensable para desempéeiar bian

el trabajo y permanacer en ol.

Rata Cfa. tiene gran vrestiglo quiero permamscer sieam-

pre aquf{ pues ayude s realizar mis ideales.

El que los Jefes gritan y regafien ocasiona desercivnes

en ol trabajo.

Cauando el superior se preocupa por los problemas faml-

llares de los emplsados, estos se quedan.

Los operarios gque han sido entrenasdos, trabajan al mig

mo ritmo, y permanecen largo tiempo en su trabeajo.

Esta compafifa tiene gren prestigio, serfa magnifico -
trabajar psara siempre a,:;.‘ui, Ya que favorece al presti-

gio personal,

Es més indispensable uwn buan sualdo que un verdadero -

ambiente de grupo.

Ef asta compa?i{a casi no hay solteros por que estos =-
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cuentan con menos prestaciones por parte de la compa--

iifa,

125.- Los trabajadores que duran mds tiempo en su trabajo -

son los que tienem menos exveriemcia,

126.~ Tratemos de permanecer lo menos posible em trabajos -
por tiempo indefinido pues nos hace sentir irresponsg
ble.

/127.= En la compafifa deber{an tomar en cuenta los conocimien
tos no la edad. a los }Ovenes nos tlenen relegados a-

pusstos menores.

v;'128.- Sentirse estimado por el jJefe hace que uno se puede -

en la compafifa,

129.- Para que los trabajadores permaneszcan en su trabajo, -
el perfodo de entrenamiento debe tenar 1a misma dura--
¢idn para todos,

130.- Se permanece aen trabajos de compaifas de prestigio --

porgque mejoran la capacidad para trabajar,

/ 131.- S{ el supervisor de vez en cuemdo nos hablara emable-
mente mucho trabsjer{amos mejor y no estar{amos pen--

sando en remunciar,

/132.- Es intolerable para el individuo permanecer en un tra

bajo cuando se le ha reprendide en publieo.

/133.- El trebajo es una forma de realizarse socialmante, par
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1o que toda la gente permemece en su empleo,

Podr{amos permanecer toda nuestra vida en trabeajos a-
largoe plazo porque nos hacen ser amables con nuestros

compafieros de trabajo.

Uno de los motivos porgque no me gusta este trabajo es

que nos atrasan mucho el sueldo,

Los altercados entre compafieros de trabajo proveocen =

una corta duracidn en el empleo.

El que se disponga de entremnamiento para los trabajado
res hace que la gente permanezca en su empleo mds tiem

©o,

Se permanece poco tiempo en wma compafifa mo eonocida -

porque disminuye nuestra responsabilidad.

El supervisor no toma en cuents mis méritos como es =--

dabido quitaﬁdole & mo las gsnags de trabajar.

Cuando el superior se preocupa porque exista ambiente-
da grupo los empleados trabajan por tiempo indefinido®

en esa compafi{a,

81 el trabajo es pesado los obremos renuneien rapida--

mente,

Este trabajo de tiempo determinado est{mula mis metas,
estaré en 41 toda mi vida.
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Cuando el jefe le dice & wmo que esta bien el traba=--

Jo desea wo mejorar para quedarse.

Sentirse aceptado por el grupo significa permansfer =

en ol empleo por largo tlempo.

Bl perfodo de entrenamiento no es importante psra que

1o0s obreros deciden irse o guedarse en su trabejo.

Me gquedarfa solo un tiempo en una compafifa de poco -~

prestigio pues mo sentiria un fracaso trabajando ani,

Aqui 1o fubilen a wmo ya muy vieje y la pensifn es -~
Bmuy posa, yo me camblo a otro lugar cuanto amtes.

Batar poco tiempo en mm trabajo sipgnifica que as mo-=

lesto recibir ordenes.

Cuando el trabajo no es bien pagado, los trabajadores

1o abendonan féoilmente.

Quisiere permanecer toda mi vida en al trabajo porque

mao hace sentir productivo.

Los intereses de le compaifa son los que mueven al sip
dicato, por lo gque wmo piemsa en irse porque todas las

garent{as resultsn falsas.

Cuando los miembros de un grupo se sienten unidos per-

manecen por tlempo indefinido em 1a compaifa,

El ehtranamiento solo es uns pérdida de tiempo por lo-
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que michos trabajadores abandonan su empleo,.

Creo que permenecere solo um tlempo en la compaiifa, -
pues aunque tiene gran prestiglo slento que anula mis

cualidades personales,

Nos den trabajos muy diffeiles, 1os podriam hacer, pg

ro mejor me voy a otro lugar donde no exageren tanto;

Permsnecer por tieampo indefinido en wna comparifa signi

fica estar adaptado a 1a forma de supervisién.

157.~ 81 dentro del trebajo hay compaierismo, las personas-

158,~

" 159,~

160."
161.-

162.-

89 quedan Indifinidamemte.

Este trabajo es para toda la vida, me molesta y trats-
re de zalirme pronto, porgque atrofia ml desenvolvimien

to.

En 1a compafifa nos dan el trabajo que mejor pueda wmo
realizsr segim sea BUyer u ho-bre;i es por esto gue de

agu{ muy pocos se vam,

Es més importante trabejar en una empresa de prestigio

que en un verdadero ambiante de grupo.

Para que 1ls persona permanezca largo tismpo sn su tra-

baJo, debe recibir entrenamiento previo.

Se permansce poco tiempo en wna compafifa de gran renonm

bre pmes ataca nuestra individualidad.
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163+~ Cuando estoy de mal humor salgo a dar una vuelta, no-
quiero enojarme con nadie, pues aste trebajo es el -

que me gusta y deseo permanecer en el,

16lt,~ Es necesario que el. supervisor sea inteligente en la-~

oconmpaiifa,

165.= Los trabajadorses que son jévmes, no permanecen muchd

tiempo en su trabajo.

166.- Los trabajos de 6 meses, no dan confienza hacen que =

tratemos de cembiarmos a otra compafifa.

167.- Desde que me casd 1os jefes me han dado més oportuni-
dades de ascenso yo creo gue voy:'a permanecer por lar-

go tiempo en la compafifa.

Y
{

168.- La razéa por 1la que cualquiera perménecs @b une empre
sa por mucho tiempo es que nacesita dinero.

169.~ 81 el trabajador ha sido antrenado, adquiere experiam

cla y permansce en su trabajo.

170.~ Se permanecs em una cempafife de prestiglo pues reduce

8l temor al fracaso. {
i d

171.- En esta compafifa 1os "iejos reciben muchas facilida--

des, creo que ms guedo en el trabajo,.

172+~ E8 intolerabls que al supaervisor prohiba law amistades

entre los compafiercs de trabajo pues hace que se vayan,
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S1 el trabajo es sencillo los trabajsdores se quedan-

e su empleo.,

Se permanece lo menos posible en trabajos donde no se

especifica 1a duracidn del mismo,

Bes verded que cuando a unc le dan premios por el trabg
Jo daspuds se trabaja més y mejor y desea uno permsne-

cer mds tiempo en el pumesto.

Para durar en un trabajo es importants adaptarse al =--

grupo de trabajo,

Las mijeres son las personas que mds tiempo permanecen

en su emplec.

Bl gren prestigio de esta compaiis amtenta puestra reg

ponsebilided ‘vo me voy & wna menos conoecida.

Ona forma de starnos al trabajo es la caja de ahorro,-

no nos regresen el dinerv tan fécilmente,

Cuando se pertendce a un importante departamento se --

paerngnece por largo tiempo on la empresa,

En las fdbricas se debe entrenar a los obraros para --

.que decidan quedarse,

Uha compaifa de prestigio hace gue desaeemos permanecer

para siempre.

Cusndo se intenta hacer méritos es gue se esta seguro-~

an ¢l trabajo.
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Permenecer por tiempo indefinido, significa estar ---

adaptedo a 1a forma de suvervisidm.

Con evlicarles a los obrercs como funciona determina=-
miquina, es suficiente para que acepten permenecer en

wm trabajo.

Cualquier compaife sin renombre estimula a trabajar -

para darla a conocer.

Para quedarse es este trabajo mas que pramios, son -=

necesarias las palabras de reconocimiento del jefe.

Llevarge bien con el jefe, provoca quedarse por méds =

de wn afio en la compafifa,

Los obraros que han recibido entrenamiento, son los -
que duran mfs tiempo eh el trabajo.,

Se permenece en una compaiifa de prestigio pues estimy

la a gar mejores personas,

Hasta ashora no he averigunade lo de¢ la pmsi&l, pero -

si no hay me voy & otro trabajo donde haya jubilacidr.

Estar bajo las ordemes ds mn jefe tolerante hace qae~

los trabajadores se cuaden,

En una empresa debe haber perf{odos de emtremsmiento =
para que el empleadc vermanezce por mucho tiempo en -

su trebajol

n i v
=S
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Permsnecemos en ma Cia, de prestigio pues amplia S

nuestras ambiciones personales.

Gracias a nuestro sindicato recibimos un trato més Jug

to y nuestra permanancis en el trabajo es asegurada.

Cuando o1 jefe no raconoce sus errores; provoca qus -

sus empleados duren poco tiempo en ese trabajo.

Para que los trsbajadores no se salgam, el periodo de

entraenamiento debg ser corto,

Bs inconvenients trabajer en una compefifa de pogco ===
prestigio musho tiempo proque influye en nuestros hé-
bitos. '

Los jefes tomen en cuenta nuestra inteligencia para -
darnos el trabajo, es wna forma de asegurarnos el em-

pleo por largo tiempc.

Lo mejor que le nuede pasar a uno para quedarse en un

trebajo es taner un jefe amistoso.

Los obreros especlalizados deban taner wm perfodo ma~

yor de entrenamiento pera no desear dejar un trhbajo.

Cualquiers permanes” 1o menos posible en una compaiia

de poco prestiglo pues se averguenza al entrar al tra
bajo.

Wn algmeos a pedir un trabajo distinto porque dican~

queée no va de acuerdo a su sexo y si no se los dan, =~
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mejor se van.

20%,~ Cuando el jefe roba ideas a sus empleados motlva que-

astos se marchen,

205,= El verfodo do entrenamiento, es solo para los jovenes

que deseen quedarse on la empresa.

206.=~ Cualquiera permanece 1o menor posible en esta compa=--
fifa de gren prestigio pues esto crea rivalidades en--

tre 108 compsafisros da trabajo.

207.~ Nos molesta que el supervisor esta todo el tiempo vi-

gilandonos,) esto & provocado muchas peleas y remuncias.

/206.8 E1 que los superiores rechacen en forma cont{nua las-

idea: hace que ecualquiers renuncile.

209.~ Se permanece ptco tlempo en una compafifa sin renombre

porque constituye mn fracaso persomal,

210,- Las personas easades dan a 15 compaifa lo mefor de su

produccién ya que quieren permanecer en el trabajo.

211.- 51 los trabajadorss tianan buen gueldo n& abandonan -

faeilmente su trabajo.

212.~ Se permanece an trabajos de corta duracidn porque evi

tan los conflietos con los compafieros de trabajo,

213.~ Una forma de evitar que entren jovenes a la eompafifia-

o3 déndoles muchas rasponsabilidadas.
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Es vreferible que el trabajo dependa de uno mismo.
La mayor{a de las personas disfruta de su trabajo y -
permansce largo tiempo en 61 sunque el sueldo no sea~

muy bueno,

Un trabajo a largo plazo hace que se permanezca por--~

que favorece al desarrollo {ntegro del hombre.

El premio en si no es importante, eos la compaif{a que-

se esfuerza en mantener interds hacta ella.

El sentirse inferior que los compafieros de trabajo dg

termina 1a corta duracidn en la empresa.

El trabajo de los obreros es el més diffcil por eso_es

que no duran en &1,

Se permanece en los trabajos en log que conocemos su=
duracidn.
Creo que cualquier perzona permanece en este trabajo-

largo ya que las prestaciones que ofrece son una syuda.

Bl prestigio del grupo al cusl se pertsnezca, influye-

& permanecer eh un trabajo.

E1 trabajo es parte »sencial de la vida humana, por lo
cue los trabejadcrses permenecan en el, aungue las con-

diciones sean malss,

Se permanece por un tiempo en trabalos a largo plazo -

porque disminuye nuestro interés.
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Este trabajo no me gusta,:" por eso‘los méritos no me -

interesan,\ en cuanto puede me camhio de trabajo.

El logrc de las metas fijadas refuerza la permanancia

en m trabajo.

De la @ificultad 4ol trabajo depende que el trabajador

82 quede eh ol o se salga.

Se permamece toda la viia en trabajos a largo plazo ~

porque nos ayuda a ser responsables.

Uno llega a estar toda su vide en un solo trabajo y my
chas veces 63 s0lo porque se ls reconoce a wno cod pe-

quefies premios,

Un grupo muy unido provoca que el nuevo empleado ss -

sienta rachazado y remuncia.
31 el trabajo es fdcil cuelguier persona se queda.

Los trabajos a largo plazo responseblilisan nuestrosz -

actos hay que conservarlos toda la vida,

Mi trabajo es pesado y aburrido|si no fuera por la -=
pensidén por jubilaciém)tan buema que dem yo me iba a-
/

otro lado.

Cuando un empleade hace mmchos amigos em le compafifa-

es diffcil que renuncie.

Cuando se trate de trabajo manual, los trabej}adores rg

nmecian facilments,
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236,~ A las versonas les gusta trabajar por tiempo determina

do porque nos hacen sentir satisfechos.

237.= No me interesa conocar los maenejos del nuevo sindica-
to yo ya decid{ cambiar de trabajo.

'-/238.- Cuando los miembros de wn grupo se sientem wnidos per
manecen por tiempo indenifinido en la compa‘ifa.

239.~ Los trabajos mds sencillos hacen que wn empleado per-

manezea largo tiempo an su trabajo,

240,- La responsabilided del grupo de hacer bier el trabajo

motiva quedarse en una empress.
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APENDICE B

II. 8,1 VALMRES ESCAIARES (S) E INTERCUARTILARES (Q) PARA
CADA REACTIVO DE LA ESCAIA TOTAL,

VALR - VALCR

S Q No. &FTRMAC TONRS

1M 2.3 1 Con el entrenamiento solo se sxplota =--
al trabajadar y renuncia facilmente.

769 2,1 2 Se permanece en tma compafila de presti-
glo pues mejora nuestro ambien familiar,

763 3 3 Cumalquier persona permanece en el traba
Jo porque le gusta, no porque le den --
prestaclones,

2.1 2.6 4 El sentirse odiado por el jefe produce-
que unc se vaya de la compafila,

St 247 5 1Ilas personas no renuncian facilmente -
a su trabajo aunghe sea abwrido.

Pel 1.8 6 Seo permanece en m trabajo cuando igno_
ramos el tiewmpo que dumraremog ahf,

8e2 2e3 7 Para que ma persona permanezoa largo -
tiempo en su trabajo, hay que tomarle -
en cuenta sus méritos,

5 ot 2.6 8 Bs decisivo para permanecer en un empleo

que el trabajo se realice individualmep

te.
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VAR TVALOR
S Q No. AFTRMAC TONES

PIR] 3.7 9 Debe ser obligatorio el entrenaumilep
to para las personas que deseen peg
manecer en la einpresa.

7.0 3l 10 Bs bueno permanecer mucho tiempo en
una Cfa, no conocida porque nos es_
timula a aprender mds.

7.9 2.4 11 Bn m trabajo donde dan premios por
hacer las cosas bien, si dan ganas-
de quedarse,

1,7 2k 12 Cualquiera rentmcia si vigilan con_
tinvamente que no robe.

6.8 2.9 13 Los trabajos que requieren aten ==-
cibn y pericia son los que lmcen =
que el trabajador se quede en sa =

! empleo.

8.0 3.6 pL3 En esta Cf{a, me parece m trabajo =
seguro, no plenso irme Jamas,

7.7 2.8 gk Cmndo supe que la pensidn por jubi
lacidn era elevada decid{ quedarme,

5olt 2.1 16 Bs importante para quedarse sen m=-

trabajo por afios que &ste se reali_

ce en grupo.
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AFTHMAC TONES
Cuando un trabajador es parcial, no
necesita entrenamiento para poder -

quedarse en su trabajos

Una Cfa. de prestiglo hace que sus =~
traba Jadores no se quieran ir pues -

los ayuda a ser importantese.

Bl sindicato se preoccupa por nuestro
bienestar, es por eso que me voy a--

quedar largo tiempo en &ste trabajoe

Determina la duracién en' la empresa=
que el jefe estd al pendienta del ~

trabajo de sus trabajadores.

81 untrabajador permanece largo tiem
po en su trabajo es porque ha sido -

entrenado.

Iag personas permanecsh en un traba_
jo seguwro porque ammenta su rendimiep

to.

Bl traba jo que desempefio va de acuel
do a mi capacidad, por esto piendo =

permanecer en el puesto.



VALOR - VALR
S Q
62 2.9
549 2.1
Golt 3ol
2620, Nl
5.6 249.
7.9 2.
57 2.8
2.1 3.4

No.

s

25

27

28

29

30

31

w*

AFIRMACIONES
Es preferible que exista un verdadero am

blente de grupo que n buen sueldo.

Cmndo el trabajo consliste en tratar con
las demas peraonas los trabajadorss se=-

quedan lndefinidamentee.

Tha Cfa, no conocida mejora el trabajo de
equipo y plenso permanecer en ella toda-

la vidae

Los hombres carecen de facilidad para ==
trabajos manuales finos en 4sta Cfa, es-
1o que mfs se hace, cumlquler hombre no-

estaria agunsto aquf.

Es ifmportante tener un jefe exlgente para

dnrar en un trabajoe

81 el trabajador dispone de los conocimien
tos suficientes, es mds facil que se que

de permanentemente en su trabajoe.

Los trabzios cortos, de varios , meses =-=
nos hacen permanecer en ollos porqte nos

sentimos satisfechosge

los ruldos fuertes me sacan de quicio,--

en cuanto pueda voy a pedir mi renuncia

para ir a un lugar mfs tranquilo,
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AFTRMAC TONES
Ia exlstenclz de intrigas sntre los com_
pafieros de trabajo provoca que cualguier

individuo renuncie.

Cuando el periodo de entrenamiento es =~
largo los traba Jadores abandonan su em -

pleo rapidanente.

Una C{a. muy conocida mejora nuestro com
portaniento efectlvo y hace que trate -

mogs de conservar nuestro trabajoe

Tha persona casada es mds estable en su
caracter y conserva por mucho mfs tiempo

s trabajo.

Influye en la desicidn de quedarse que -

el jefe sea puntuml.

Habiendo comunicaclédn dentro del trabajo

las personas se quedan permanentemente.

Los trabajos parmanentes nos hacen perma
necer en ellos pues son beneficlosos pa_

ra nuestro desenvolvimiento.

las personas adultas somo m4s estables =
cuando alguien llega a renunciar no es =

por la edad que tienhe.
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AFTRMAC IONES
El degeo de permanecer poco tlempo en ma-

empresa surge cuando hay robo de ldeas,

Is3s personas mayores tlenden a abhandonar =

rdpidamente su trabajo.

&dhora si me siento superior, yo ya no me =

voy de ésta Cla, de tanto prestigio.

No creo estar muy motivado para psrmanecer

mucho tiempo en esta Cia,

Caalquier persona pernahece en un trabajo-

sl reconocen su labor.

Bn las empresas donde exlaten paricdos de=
entrenamiento es mayor e). nfmero de trabg~

jadoras que abandonan sn empleo.

Se permanece en un trabajo en que ilgnoramos
el tiempo que trabajaremos allf porque -

as un gran estimulo para nuestro trabajo=

BEntré aqnf creyendo que las prestaciones -
eran muchas y muy buenas pero es falso;"‘p!'"'_i_

en cuanto pneda me voy.

Cualguier grupo de trabajo preflere mm =--

supervisor tolerable,
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8.2 1.2
3.0 2.8
2,2 k4,1
2.0 2.9
5e2 243
2.5 340
242 249
8.2 1.9
301 361
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AFT RMAC IONES
$1 hay cooperacidn entre los trabajadores --

permanecen largo tiempo en su trabajo.

8e permanecs solc una peguefia 'temporada en --
una Cfa, muy conocida pues es un obstacnlo =

para traba jar en eqguipo.

81 por mds esfuerzos que uno hace no se to -
man en cuenta los méritos lo mejor es cambiar
de trabajo.

la supervisién rigida hace que cumlquiera se-
salga,

No es necesario el pariodo de entrenamiento-

para que las personas duren en su trabajo.

e permanece sclo mn tiempo en m trabsjo se=

guro porqus es un astorbo para nuestras metas.

Me parece inadecuada la forma como se@ repar =
ten los premios en esta Cfa, por suerte mi --

contrato ya vaa terminar,

Motiva a cwmlquier individuo a quedarse en ==
un trabajo cui. Jo particlpa activamente en -~

las declislionss del grupo.

las personag que no han recibido entrenamien_
to son las que menos tiempo permaneceh en su=

traba joe
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3e2 3,0
507 Lokt
4,0 2,5
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AFIRMAC TONES
Se permanece poco eh trabajos de corta duracién
porque disminuyen el trato con nuestrogs compa_=

fieros de trabajoe

80lo antre aquf porque al jubilarse dan may -
bnena pensién,

Ia competencia en el grupo de trakajo estd re_-
‘lacionado con la corta duracién de los emplea_

dos en la empresa,

Los trabajadarez que han gido entrenados ante -

riormente permanecen mfs tlempo en el trabajo.

Tna persona se queda a trabajar en una Cfia, de-
orestlzlo por que aumenta su responsabilidad --

en el trabajc,

Cwmndo supe que el sindicato estd formado pore--
parientes del jefe se acabaron mis gmnas de tra

bajar aqufe

Sentirse responsable por el trabajo hace que---

ma persois parmanezca en la empresae

81 en el trabajo el ambiente fisico es confor_

table, losg trabejadores permanecen en el,
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[ Q No. AFIRMACIONES
3.2 3.3 66 Bs dificil permanecer en im trabajo de por--

vida parque enajena a los indivlduos,

1le2 1M+ 67 Ios trabajos que me dan parecen para retra_
sados mentales, es por eso que cuando termi

ne ml contrato me voy.

7.9 1,8 68 El que exista espfritu de grupo en el equipo
de trabajo contribuye a la permanencia del =

empleadoc en la empresa.

50 0.8 69 Un trabajador que ha gido entrenado y otro -
que no ha gido, psrmanecen en sua trabajo ==

igual $iémpo.

4,0 2.6 70 Se permanece algun tisapo en ma Cfa, de re_
nombre porque es un obstaculo para que afir=-
memos nuestra personalidnd.’

5.7 3.0 71 Bn esta Cfa uno se siente capaz de mcer =
cmlquier trabajo atmque se diga que mos tra_
bajos gon de mujer y otros de hombre, son =

pretexto de los que quieren irse.

2,6 3¢5 72 El que no reconozcan cwmndo un trabajo estd-

blen hecho provoca qus o gse salga,

8.2 1.5 73 81 el trabajador se siente capaz de realizar

su trabajo, no lo abandona en mucho tiempo.
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AFTRMAC TONES
Se permanece lo menos posible en trabajo por -
tiempo indefinido porqus fomenta los complejos

en las personase

Conservar la calma afin en momentos dificiles =
son las caracter{sticas del trabajador que =~

desea permrnecer en su trabajo largo tiempos

Cuwndo existe cooperacidn en el grupo existe =

ol deseo de psrmanecer en al empleo.

En 1la Cfa, donde no by periodos de entrens_&
mientos para los trabajadores es fdeil que ag

tos renuncien.

Una persona puede quedarse teda su vida a tra_
bajar en uwa C{a no conocida porque auments -=-

su respongabilidad en el trabajo.

Bn esta Cfa. a los casados %es dan machas facj

1idades por ssc no renuncian,

Bl hecho de quu corrijan errores motiva que_

darse en 1ls ¢wprasae

81 se conoce a fondo el trabajo, no se abando-

ma facilmentae
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AFTRMACIONES
Se permahece en *rabajos de carta duracién en

los que explican sus causas y convenientese

Los jovenes son inconstantes en su trabajo-

por ego entran y salen de cnalquler trabajo.

Kl que los superlores desdefien sugerencias =

provoca la sallda de los empleadose

Los trabajadores que tienen mucha experiencla
no precisan de wmn entrenamiento anterior =

para quedarse largo tiempo.

En ma Cf{a de prestigio se psrmanece pues =

os uwn estimulo para nuestro trabajo.

Creo que aquf no renimcian porque estan agug
to con los compaiieros, el ambiente es a todo

dar,

Cualquier persona renuncia cuando el jefe ==

es dominante,

Por el temor al desempleo las personasg perma

necen en su treba ‘- aunque &ste no les guste.

90

las perscnas peracnecen en ftrabajns de larga
duwrzcidn porgue disminuye los problemas per=-

3onalese



VALOR-VALR
g Q Noe
7.7 2.4 91
7¢7 3¢3 92
78 2.5 93
2.5 3.0
8.3 1.9 95
7.6 2.7 9
76 246 97
2.6 3.2 98
2,8 3.0 99
6.1 2,6 100

175

AFTRMAC TINES
Una forma de evitar el abandono del trabajo, es

que se pague a cada quien el sueldo que merece,

Poder hacer carrera en la empresa significa =~-

quedarse en ella por tiempo indefinido.

Bl entrenamlento es importantigimo para que los
obreros permanezcan indefinidamente en su tra -

bajo.

Bs infructuoso trabajar en una Cfa, sin presti_

glo por 1o qume solo tra.bajaréd uma temporada.

los jefes tomam en cuenta nuestro trabeajo con_
cediendonos puntos a nuestro faver, as{ cuando-

lo reconocen a mo, dan ganas de quedarse,

& cualquier empleodo le gusta que lo gejen en -
liber tad de hacer su trabajo para permmnecer ==
en la empresa,

Cuando en sl trabajo las relaciones soclales -

gon buenas sl obrero se queda sn su @mplsce

Cualquier persona ~bandona gk emplec on traba =~

Jos seguros por que atrofian su astucla.
Cuando no dan premios es aburrido trabajare

El intervenir en la consecucidn de upa meta ==
8std en rolacién directa con su estancia en la=-

Cfa.
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[} Q No.
6.1 2,6 101
8.1 2,1 102
784 3.2 103
8,0 1,6 10%
2,0 2,0 105
3.0 2.9 106
6.9 3.9 107
7.7 24 108
5.1 2,2 109

AFIRMAC IONES
El entrenamiento debe ser obligatorio para las

personas que deseen giaedarse en su trabajo.

Se podrfa permanecer toda la vida en &sta Cia.
de gran prestiglo ya que aumenta nuestro inte_

reSe

En ésta C{a. dan pensién de jubilacién, por --

lo que creo que me quedo hasta que me jubilens

Para que el individuo permanezca en m trabajo,
es estimnlante que le digan cuapndo su labar =
ostd blen hecha,

Cuando el trabajo que realizan los obreros -=-

caracen de sentido, lo abandonan rdpidamentes

En los trabajos a largo plazo se permanece po-

co tiempo pues atroflan nuestras ambiclones,

Nuestro sindicato estd bien organizado, yo da_
geo permanecer aqul para formar parte del sin

dicato.

Cuslquiar ;[ = .ona se queda en on trabajo en -

el que se tlenen buenos compariaerose.

El entrenamiento debe ser solo para los obre_

ros que qulieran permanecer en Sk empleocs
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S Q No. AFIRMAC TONES
7.4+ 2.7 110 En una Cfa, de gran prestigio sl se permanece-

pues determina nuestro éxito.

7.9 2.5 111 Todos los trabajos que me dan los realizo facil
mente, es una razén por la cual he decidido qug

darme,

2,1 3.8 112 Cualquier persona se va de la Cfa, por culpa--
de un jefe irresponsable,

2,6 3.1 113 €1 el trabajlo es diffcil los obreros renuncian
en seguidas

5.5 3.1 114 Un empleado permanece en un trabajo a largo ==
plazo pues es imprecindible para nuestra fell
cildad.

2,8 2,6 115 El trabajo que agfil se realiza fatiga mucho ==
necesitamos un trabajc mds i‘a’cil; ya ha habido

varlos ghe se vans

2.2 363 116 BRs légico qne cmlquiar persona se vaya de ===
una empresa cuando el grupo de trabajo lo rechg

za{

6.9 268 117 El entrenamiento es indispensable para desempg

fiar bien el traba]c y permanscar en éle
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KNo. AFIRMAC TN ES

118

119

120

121

122

123

124

Esta Cfa tiene gran prestiglo, quiero permane_
cer siempre aqul puses ayuda'a realizar mis =
idealese '

B} que los Jefes griten y regafien ocasiona ==

desarciones en el trabajo,

Cuando el superlor se preocupa por los problg
mas familiares de los empleados, estos se que -
dane

Ios pperarios que hapn sido entrenados trabajan
al mismo ritmo y permanecen largo tiempo en su

trabajoe

Bgta Cfa tiene gran prestiglo, sarfa magnifico
traba jai para siempre aguf, ya que favorece =~

el pregtigi: parsonale

Es mfs indispensable un buen sueldo que m vex
dadero ambiente de grupo.

Bn esta Cfa. casl no hay solteros porqiue estos
cuentan con menos prestaciones por parte de la
Cia,

Los trabajadores que duran mfs tiempo en su =

trabajo son los que tisnen menos experienciaec
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$ Q No,
2.7 2.7 126
3.5 4,3 127
705 205 128
.0 2,9 129
7.6 2.0 130
6.5 3.6 131
2.4 3.7 132
7.5 3.0 133

179

AFTRMAC IONES
Tratamos de permanecer lo menos posible en tra
bajos por tlempo indefinido pues nos hacen seg
tir irresponsable.

Bn este Cfa. deberian tomar en cuenta los co_
nocimlientos no la edad, a los jovenes nos tig

nen relegados a puestos meiioraes,

Santirse estimado por el jefe hace que uno se-
quede en la Cfa.

Para que los trabajadores permanezcan en sa =
trabajo, el perlodo de entrenzmiento debe tener

1a misma duracidn para todoge

8¢ permanace en trabajos de Cfas, de prestigio

porque mejoran la capacldad para trabajare

81 el supervisor de¢ vez en coando nos hablara-
amablemente, muchos trabajarf{amos mejor y no =

aestariamos pensando en renunclare

Es intolerable para el individuo permanecer en
un trabajo ciando se le ha reprendido en pfbly

COe

El trabajo eg una farma de realizarse socialmep
te, por 1o que toda 1a gente permanece en sua -

empleos
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AFTRMAC TANES
Podr{amos permanecer toda nuestra vida en %ra
bajos a largo plazo porque nos hacen ser ama_

bles con nuestros compafieros de trabajoe.

Uno de los motivos por 1o que no me gusta -=-
éate trabajo es que nog atrasan mucho el sugl-

doe

Los altercados entre compafieros de trabajo prg

vocan ma corfa daracién en el empleo,

El que ge disponga de entrenamiento para los=
traba jadores hace que la gente permanszca en -

su empleo, mds tiempo.

Se permanece poco tiempo en una Cfa, no conocl

da porqbe disminuye nuestra responsabllidade.

El suparvisor no toma en cuenta mis méritog =-
como es debido, quitdndole a uno las ganas de=

trabajare

Cmndo el supervisor se prseocupa porque exista
amblente de gru-0 los empleados trabajen por -

tianpo indefinido en esa Cfa.

81 el trabajo es pesado los obreros renunclan-

rapidamentee.
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AFTRMACIONES
En este trabajo de tiempo lndeterminado esti_

mula mls metas, estare engl toda mi vida.

Cuando el jefe le dice a uno que egta bién el

trabajo, desea uno mejorar para guedarse.

Sentirse aceptado por el grupo significa per_

manecer en el empleo por largo tiempo.

Bl perlodo degntrenamiento no es importante--
para que log obreros decidan irse o guredarse-

en su trabagjo.

Ms quedarfa sclo un tiempo en una Cfa. de poco
prestiglo pnes me sentirfa un fracaso trabajan

doc ahf,

&qui lo jubilan a wno ya muy viejo y la pen =
sién es muy poca, yo me cambio a otro lugar =

cuanto antese

Bstar poco tiempo en un traba':]o significa que

a3 molssto recibir érdenes:.

Cuando el trabajo no es bien pagado los traba

jadores iu abandoman fdcilmente.

Quislera permnecer toda mi vidagn el trabajo

porque me hace sentir productivo.
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S Q No.
203 3.1 151
7.8 1.8 152
2.5 2.8 153
3sU0 3.2 15%
25 3.0 155
6,5 2.5 156
769 2,0 157
2.3 366 158
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&FTRMAC JONES
Los intereses de la Cfa. son los que mueven=--
al gindicato, por 1o que uno plensa en irse =

porque todas las garantfas resultan falsase

Cuando los miembros de un grupo se sienten =
unidos permanscen por tiempo indefinido en la
Cila,

El entrenamiento solo es una perdida de tiem_
po por lo que muchos traba jadores abandonan =

sh empleo,

Creo que solo permanecerd un tismpo en la Cfa,
pues aunque tienme gran prsstiglo siento que =

antla mis cunlldades pezrsonales..

Nos dan trabajos muy diffciles, los podrfa ha
cer, pero mejor me voy a otro lugar donde no~

exageren tanto,

Permanecer por tiempo indefinido en uma Cfa.-
significa estar :daptado a 1a forma ds supel

visidne

$i dentro del trabajo hay compa’erismo, las =

personas se quedan indefinidamente,

Este trabajo es para toda la vida, me molesta
y trataré de salirme pronto, porgue atrofia =

mi desenvolviwniento.
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AFIRMAC TONES
En la Cfa, nos dan el trabajo que mejor pueda
uno realizar segln sea mujer u hombre;‘ es por

esto que de aquf muy pocos se vane

Bs mds importante trabajar en ma empresa de
prestiglo que en m verdadero amblente de gry

POe

Para que la persona permanezea largo tiempo en

su trabajo, debe recibir entrenamiento prsvio.

20 permapnace poco tiempo en upa Cfa. de gran

renocmbre pues ataca puestra individualidad.

Cmndo estoy de mal humo salgo a dar ma =--
vilta, no guiero enojJarme con nadle puss eg-
te trabajo es el que me gusta y deseo perma

necer enh ais

Es necesario que el sipervisor sea intellgep

te en la Ciae

Los trabajadores que son jovenes, no permane_

cen muacho tiempo en su trabajJoe

Los trabajos de 5 meses no dan confilanza ha_-

cen que tratemos de cazbiarnos a otra Cfa.
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&FTRMAC TONES
Desde que me case los jefes me han dado~-
nds oportunidades de ascenso, yo creo que
Vvoy a permanecer par largo tiempo en la-
cfa.

Ia razén por la que cirlqulera permanece
en na empresa por mucho tiempo, es que =

neceslta dinero.

81 el trabajador ha sido entrenado, adquig

re experiencia y permanece en su trabajo

S0 permanece en um Cfa. de prestigioc pues

rediice el temar al fracasoe

Bn esta Cfa los viejos reciben muchas fz
cilidades, creo que ®e quedo en el trabg

joe

Es intolerable que el supervisor prohiba
las amistades entre log compafieros de ==

trabajo pues hace gue se vayan.

81 ol trabajo es senclllo los traba jado

ras s: juedan en su empleo,

Se permanece lo menos posivle en traba_-
jos donde no se especifica la duracidn --

del mismo.
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&FTIRM&C TONES
Es verdad qus cuando a uno le dan premios -
por el trabajo despues se trabaja mds y me_
jor y desea uno permanecer mds tlempo en ==

ol puesto,

Para durar en un trabajo es importante adap

tarse al graopo de trabajo.

las mnjeres son las personas que mds tiempo

permahecen en st empleos

Rl gran prestiglo de ésta Cfa, aumenta nuag
responsabilidad yo me voy 2 una menos cono_
cida,

Tra forma de atarnos a2l trabajo es la caja-
de ahorrg no nos regresan el dinero tan fa_

cilmente.

Cuando se pertenece a un importante depar_-
tamento se permanece por largo tlempo en la

empresae

Bn las f{bricas se debe entrensr a leos olrg

ros para que decidan quedarsee.

Una Cfz deo prestigio hace que deseemos perma

necar para siempree.
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VALR-VAL®R
S Q Koo AFIRMAC IONES
766 362 183 Cuando se intenta hacer méritos es que ge-

estf segiro en el trabejoe

67 2.9 18+ Permanecer por tiempo indefinido, significa

estar adaptado a 1la forma de supervisiéne

5.8 269 185 Con explicarle a log obreros como funclona~-
determinada mdquina es suficlente para gque=-

acepten permanecsr en el trabajo,

648 2,4 186 Cumalguier Cfa, sin renombre estimula a trabg

Jar pera darla a conocere

7¢0 2.¢ 187 Para quedarse en 4ste trabajo mfs que pre_-
mlos, son necesarias 1las palabras de recong

clmierto del jefe,

6.9 2.6 188 Llavarse bien con el jefs provoca quedarse-

por mds de m afio en la Cfa,

7¢2 25 189 Los obreros que han recibido entrenamiento=

son los que diran mfs tiempo en sl trabajo.

7¢1 23 190 Se permanece en una Cfa, de prestigio pues

egtimnla a ser mejares psrsonese.

3e8 2.6 191 Hasta ahora no he averigusdo de de la pen_-
s8ién, peroc si no hay me voy a otro trabajo

donde haya jubilacidn.
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246
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3.3

745
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262

2

262

1.8

2.6

1.7

2.9

2.4

No.
192

193

194

195

197

198

199
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AFTRMAC IONES
Estar bajJo lag ordsnes de tm jefe toleranta=

hace que los trabs jadores se queden,

Bn uma empresa debe haber periocdos de entre_
namlento para gue el empleado permanezca par

mucho tiempo en su trabajo.

Permanecemos en ma Cfz. de prestigio pues-=

amplfa nuestras smbiclones personalese

Gracias a nuestro gindicato recibimos un trag
to mfs Justo y nnestra permansncia en el tra

bajo es asegirada.

Cuando el }Jefe no reconoce sus errores pro_
voca que sus empleados suren poco tiempo en-

ese trabza])o.

Para que los trauzjadores no se salgan, el =

periodo de entrenamiento debe ser corto,

Es inconvenlente trabajar en uma Cfae de ==
poco prestigio mucho tiempo porque influye=

en nuestros habitose

Los jefes toman en cuenta nuestra inteligen
cls para darnos el trabajo, es uma forma de~

asegurarnos el empleo por largo tlempose
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Q

No,

LU

A4FIRM &C TONES

7¢7 19 200 Lo mejor que le puede pasar a upo para quedal

645

2.1

3.2

2.1

262

1.8

246

3.2

2.8

1.8

2.6

2.1

201

202

203

204

205

206

207

se en un trabajo es temer un Jjefe amistoso,

los obreros especializados deben tener wmn peg~
riodo mayor d8 entrenamiento para no desear=

dejar su trabajo.

Cumalqulera permanece 1o menos posible en tna
Cfa. de poco prestigio pues se averglenza al-

antrar al trabajoe

Van algtmos a pedir un trabajo distinto par_
que dicen que no va de acwerdo a su sexo y-

81 no se los dan mejor se van.

Cwmndo el jefe roba ldeas a sus empleados ==

motiva que estos se marchene.

Kl periodo de entrenamlento, es solo para -

los Jovenes que deseen quedarse en la empresae.

Cmalquiera permanece lo menos posible en &sts-
Cfa. de gran prestigio pues esto crea rivalidg

des entre 1los compaiieros de trabajo.

Nos molesta que el supervisar esté todo el =--
tiempo vigllandonos esto ha provocado muchas-

peleas y renunclase
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2.1

8.5

k4,6

3.0

5 ol

Q
2

246

1.8

3.1

365

2.t

27

No.
208

209

. 210

2

212

213

o1k

215

158
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AFIRMAC TONES
El que los supervisores rechazen en forma =-=-
contina las 1deas hacen que ctalqulera renyg

cle.

Se permanece poco tiempo en una Cfas sin re_-

nombre porque constituye un fracaso personal

Ias personas casadas dan a la Cfa, 1lo mejor--
de su produccidn ya que quieren permanecer en
el trabajo.

81 los trabajadores tienen buen sueldo no ==

abandonan fdeilments st trabajos

Se permanece en trabajos de corta diraclén -
porque evitan los conflictos con 1los compaiie

ros de trabaj]oe

Tna forma de evitar que entren jovenes a la--

C{a.,es dandoles muchas respongabllidades,

Bs preferible que el traba jo dependa de mo

migmo.

Ia myoriz s las personas disfruta de su trg
baio v permnece largo tiempo e1 el aunque-

el suneldo no0 sea muy bueno.
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7.3 2.0
767 2
2.9 243
2o 2.6
5¢6 1.9
7.6 2.0
70 2.3

548

No.
216

217

218

210

220

19¢

AFIRMACIONES .
Un trabajo a largo plazo hace que se perma--
nezca porque favorece al desarrollo {ntegro-

del hombre,

Bl premio ex s{ no es importante, es la c{a,
que se esfuerza en mantener nuestro interes-

hac ia 91180

El sentirse inferior que los compafieros de -~
trabajo determina la corta duracidn en la eg

presa,

Bl trabajo de los obreros es el mds diffcil-

por eso es que no duran en el,

%e permandce 8n los trabajos en los gue copo

cemos su duracidnm.

Creo que cualquier persona permnanece en egte
trabajo largo tiempo ya que las prestaciones

que ofrecen son tna ayuda,

222 Bl prestiglo delbgrupo al cual se pertenece,-

influye a permanecer en w1 empleo,

Bl trabalo es parte esencial de la vida humg
na, 2or lo que los tr=bajacdores permnecen =

en el aunque las condiciones sean malas,
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2.1
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743
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245

27
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2.6
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225

226

227

228

229

230
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AFIRMACIONRS,
Se permanece por un tiempo en trabajos a lar

go plazo porque disminuye nuestro interes.

Este trabajs no me gusta, por eso los méri--
tos no me interesan, en cuanto pueda me cam-

blo de trabajo.

Bl logro de las metas fi.:]adas refuerza la --

permanencia en mn trahajo.

De la dificultad del trabajo depende que el-

trabajedor se ghuede en ol o 39 salga.

Se permanece toda la vida en trabajos a lar-
20 Vp;lazo porque nos ayudan a ser responsa==-
blaes .

Uno 1llega a cstar toda su vida en um solo =--
trabajo ¥y _mucbas veces es solo porgque se le®

reoonoce & no con peqhefios premios,

Un grupo muy unido proveca que el nuevo em—-

pleado se sienta rechmzado y renmncle.

S1 el trabajo es f£4cil, cualganier persona se
queda.

Los tra_‘bajos a largo plazo respons_agbilizan -
nuestros actos hay que conservarlog toda la-

vida.



VALR -~ VAL

s Q No.
3.8 4,2 233
6.9 2.9 234
3.0 2,9 235
6,1 2,3 236
2,0 2,7 237
7.8 2,2 238
7.1 2,8 239
5,1 14+ 24D

1e2

AFTRMACTONES.
m trabajo es pesado y aburrido, si no fuera
por la pensién por jubilacidén tanb buena que

dan yo me iba a otro lado,

Cwmando un empleado hace muchos amlgos en la~

cfa, o3 diffeil que renuncie,

Cuando ge trata de trabajo manual, los trabg

jadores renuncian fdcilmente,

& las personas les gusta trabajar en empleos
por tiempo determinadc porque nos hacen sen-

tir satisfechnsge.

Ko me interesa conocer los manejos d_el nue-
vo sindicato yo ya decidl cambiar de traba-

JOQ

Cuando los miembros de im grupo se slenten ~-
unidos permanecen por tiempo indefinido en -

la cfa,

I1os trabajos més séncillos hacén que un em--

pleado permanezca largo tiempo en su trabajo.

la responsabilidad del grupo de hacer bisn -

el trabajo motiva a quedarse sn la empresa.
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APENDICE G

TIe8.2. VALORES ESCALARES (S) Y VALORES INTERCUARTILLARES =
(Q) POR AREA;
I ENTRENAMIENTO,

VALOR

1.4

7.0

5ol

6.7

2.6

2.1

5e2

Q

2.3

3.7

1.8

2.7

3.0

2,3

WLOR

Ne.
1

17

33

%5

53

AFTRMACION,
Con el entremamiento solo ge aexplota sl
trabajador y renmcia fécilmente.
Daebe ser obligstorio el entrensmiente -
para las perschas que deseen pErmanscer
en la empresa,
Cuando un trebsajador es parcial, no ne-
cesita entrenamiento para podar quedar-
se en su trabajo,
81 m trabajador permanece largo tiempe
en su trabajo as porque ha sido aentreng
do.
Cusndo el perlodo de etremsmieito es -
largo los trabajadores abandonan su am-

pleo l"pidanentoo

En las eupresrs donde exlatem perlodos~
de entrenaniento, es meyor el némero de

trabajadores que abandonan su empleo.

Ko es necesario ¢l periodo de entrena--
miento para que las personas duren en =

su trabajo,.
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s " No,. AFTRMACION,
3.1 3.i 7 Las personas qué no ha recibido entreng--
miento son las que menos tiempo permanecen

en su trabajo.

7.2 2,4 61 Los trabajedores que hapn sido entrenados-
anteriormente permanecen mas tlempo en el

trabajo.

5.0 0.8 69 Un trabajador que ha sido emtrenado y otro
que no lo ha sido, permanecen an su traba-

jo igual tilempo,

R 3.0 77 En las Clas. donde no hay periodo de entre
pamiento para 1os trabsjadores es facil --

que estos renuncien,

7.0 2.8 85 ILos trabajadores que tienen muche experien
¢ie no precisan de m entrensmiento snte-=

rior pars quedarse largn tiempo.

7.4 2.5 93 El entranamiento es important{simo para que
los obreros permanezcan indefinidsmente en-

su trabajo.

6.0 2,4 101 El antrenamiento 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 obdpe

T08 que quleran permanecer en su empleo,



VALOR =
S
6.9

7.6

7.5

2.5

6.2

7.4

No.

VALOR

Q
2.8 117
2.6 12
2.9 129
2.3 137
0.9 145
2.8 153
2.5 161
2,0 169

AFIRMACION.
El ehtrenamiento es indispensable para de-
sempefiar bien el trabhajo y permanecer en =

el.

Los opererios que ham sido entrenados, tra
bajan al mismo ritmo, y permanecen largo =

tiempo en su trabajo.

Para que los trabajadores permanezcan en =
su trabajo, el perlodo de entrenamliento de

be tener la misma duracién para todos.

El que 8e disponga 44 entrenamiento para -
los trabajadores hace que la gente parmengz

¢a en su smpleo mas tiempo.

El periocdc de entrenamiento no es importap
te para que los obreros decidan irse ¢ qua

darse en su trabajo.

El entra.amiento solo es uma pérdida de -~
tiempo por 1o que muchos trabajadores aban

donenn su empisoO,

Pars que la persona permanegce largo tiem-
po en su trabejo, debe reelbir entrensmien-

to previo.

81 el trabsjador ha sido entrenado, adquie-
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No.

S q
6.2 2,7 181
5.8 2,9 185
7.2 2.5 189
7.0 2.,% 193
5.1 1.7 197
5.5 2.6 201
5.2 1,8 205

I

WLOR- VALCR

5 Q
W 2.7

AFIRMACION.
reo experiancia y permanece en su trabajo.
En las fabricas se debe entrenar a 1os obre-

ros para que decldan quedarse.

Con explicsrles a los obreros como funcioma
dsterminada mdquina es suficiente pera gque-

acepten permanecer en wm trabajo.

Los obreros que han recibido entrensmiento -

son los que duran mfs tiempo en el trabajo.

En wma eampresa debe haber periocdos de amtre
nemiente para qus el empleado permanszca por

mucho tiempo en su trabajo,

Psre que los trabajadores no se salgan, el-

perlode 33 entrepsmiento debe ser corto,

Los obreros esveziaslizados deben temer un pe
riodo mayor de entranzmiento para no desear-

dejar su trabajo.

El perlodo de entranamiento es solo pera los

jovenes que deseen quedarse en la empresa.

TIPO DE TRABAJO,

AFIRMACICH,

Las personas no renuncien fdcilmente a su ==
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8
6.8

5.9

7.9

75

2.5

8.1

8.2

8.3

No.

VALOR
Q
2.9 13
2,1 25
IR 'S 29
2,6 37
LR bi
1.2 )+9
2.0 65
1.5 73
1.4 81

197

trabajo aumgue este sea aburrido.

AFTRMACION,
Los trabajos que requieren atencidn y peri-
cia son los que hacen que el trabajador se=

quede en su empleo.

Cuando el trabajo consiste en tratar con las
demds versonas los trabajadores se quedan =--

indefinidaments,

Si el trabajador dispone de los comocimien~=
tos suficlentes es mds fdcil que se quede ==

permanentemante en su trabajo.

Habiendo comunicacidn dentro del trabajo las

personas se quedan permsnentementa,

Las personas meyores tienden a abandonar ré-

plidemente su traebajo.

Si hay cooperacidn entre los trabajadores =-

permanscen largo tiampo en Su empleo.

81 en ol trabajo el embiante fisico es con—-

forteble, los trabajadores permanecen en 8i.

81 el trab- ' ador se slemte capaz de realizar

su trsbajo no lo abandona en mucho tiempo.

51 se conocs a fondo el trabajo, no se aban-

dona fécilmente,



100
NG

WLOR # VALOR
S Q No. AFIRMACICHN
4,6 3.8 89 Por el temor al desempleo las personas per
manecen en su trabajo aunqua éste no les -

guste.

7.6 2.6 97 Cuando en el trabajo las relaciones socia=
les son buanas el obrero se queda en su em

pleO.

2,0 2,0 105 Cuando el trabajo que realizan losg obreros

cerece de sentido lo abandonen rapidamente.

2.6 3,1 113 31 el trabajo es diffcil los obrsros remm-

clan emnsegulda,

%7 3.0 125 Log trabajadores que duran mds tierpo en su
trabajo sobt 1o que tienen memos experien--

cla,

7¢5 3,0 133 BEl trabajo es wa forma de reallzarse soclal
mente, por lo que toda la gente permanece en

su empleo,

2,6 3,2 141 81 & trabajo es pesado los obreros renum=--

clan rapidarente,

2.5 346 149 Cuando el trsbajo no es bien pagado, los -=

trabajadores lo abandonan fécilmente.

7.9 2,0 157 81 dentro del trabajo hay compafierismo, las
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personas se quedan indefinidamente,

WILOR - WLOR
S Q No. AFPTRMACION.
3.8 2,6 165 Los trabajadores que son Jovemss no perma-

6.3

6,0

8.5

6.7

2.6

5.8

6.‘+

36

2.7

2,7

1.8

2.7

2,6

3.5

102

3,2

209

necen mucho tiempo en su trabajo.

173 81 el trabajo es semcillo los trabajadores

ge quedan en su empleo,

177 Las mujeres son las parsonas que més tiem~

PO Dermamecen en su empleo,

211 351 los trabajedores tienen buen sueido no -

abandonen facilmente su trabajo.

215 La mayor{a de les personas digfruta de su -
trabeajo y permenece jargo tiempo en a8l eun~-

que el sueldo no sea muy bueno,

219 El trabajo de loz obraros ec i zfs diffcil

poT @80 es que no duran en ol.

223 Ei trabajo es parte esumcisl de lz vide hu-~
mEm&, Por lo gque los trabajadores permanecen

en 61, aungue izs condiclones sean: malas.

227 De la difieultad 73l trsbajo dpende que &l =

trabajador s¢ guede ¢: el o g8 salge,

231 S§ @l trabajo es facil, gueiquier persina se
gqueda .
239 Cuendo se trate de trabajo menual, los traba
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jedores renuncian facilmente.

WBILOR - WALOR

8 Q Yo, AFIRMACION,
7.1 2.8 239 Los trabajos mas sencillos hacen que un em-

pleedo permenezca largo tiempo en su traba-

Jo.
IIT DURACION DEL TRABAJO

VALCR - VALOR
8 Q No. AFIRMACTON,
5.1 1.8 6 Se permensce en un trabajo cuszmdo ignoramos-

el tiempo que duraremos ahf.

8,0 3.6 15 Este compafifa me parece un trebajo seguro, -
no pianso irme jemds,

2.5 2,4 22 Las personas permanecen en un trabaje segure

porque aumenta su rendimiemto,

5.7 3.8 30 Los trabajos cortos, de varios meses, nos hg
een parmanecer en ellos porque nos sentimos-

sati srec;ws.

7.6 2.5 38 Los trabajos permanentes nos hacan permanecar
en ellos pues gon beneficlosos para nuestro--
desanvolvimiento.

5.5 3.0 46 B8e permanoce en wa trabejo en que ignoramos-
ol tiempo que trabajsremos ah{ porque es wn-

gren est{mulo para nuestro trabejo.
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S Q No,
2.5 3.0 5%
3.2 3.0 58
362 3,3 66
2.7 3.2 7‘0
5.6 2.8 82
6@3 206 90
2T 3.3 92
2.6 3.2 98
3.0 2,9 106

[5%]
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AFTRMACION,
Se permsmece solo un tiempo en wn trebajo-
seguro porque s un estorbo para nuestraz-

metas.

Se permenece poco en trabajos de corta du-
racién porgque disminuye el tratc com nues-

tros compafieros de trebajo.

Bs diffcil permenecer en mn trabajo de por

vida porque epnajene a los individuos,

8¢ permmmece lo menos posible em trabajo -
por tiempo indefinido porque fomentan los-

complejJos en las personas.

3e vermansce en trasbajos de corte duraciém
e los que explican sus musas y convemien-

cliase.

Las personas permanacen en trsbajos de lar
ga duracién por que disminuye 1los problemas

persobales.

Poder hacer carrera en la empresa significa

quedarse en ella por tiempo indefidido,

Cualquier persona absndona su empleo en tra

bajo seguros porque atrofis su astudia,

En los trabajos a largo plazo se vermanece=
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8
5¢5

2.7

6.9

7.6

8.3

2.3

3.0

3.3

Q

No.

202

poco tiempo pues atrofian nuegtras ambiciones.

AFTRMACION

3.1 114 Un empleado permaneée en wn trabajo a largo=

2.7 126
2,9 134
3.5 142
1.5 150
3.0 158
3.0 166
2.6 17

plazo pues es imprescindible para nuestra fe
lieidead,

Tratamos de permsmecer 1o menos posible en -
trabajos por tiempo indefinido pues nes ha=-=~

cen sentir irresponsables,

Podr{amos permenecer toda nuestra vida ez --
trabajos a largo plazo porque nos hacen ger-

amgbles eon nuestres eompafieros de trabajo,

Este trabajo de tiempo indeterminadoc estimu~
la mis metas, estaré em ol toda mi vida.

Quisiera permanecer tode mi vida en el trabg

Jo vorque me hace santir productivo.

Este trabajo es pars toda 1a vida, me mclas-
ta y tratard de salirme pronto porque atro-6

fia mi desenvolvimiento,

Los trabajos da - meses mo dam eonfianzs ha-

gen que tratemos de cambiarnos a ofra compa-

nfa,

Se permanece lo manos posible en trabajos —-

donde no se especifica la duracién del mismo,
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VALOR - WALOR
8 Q
k.6

7.3

5¢3

3¢9

7.3

7.6

6.1

WLOR

749

203

ABTRMACION

3.1 212 Se permemnece en trabajos de corta duracidn -

No.

2.0 216
1.9 220
2.5 22k
2.4 228
3.1 232
2.3 236
Iv
- WLOR
Q
2.1 2

porque evitan los conflictos con los cogpa—~-

fieros de trabajo.

Un traebajo a largo plazo hace gue permanezca
porque favorece al desarrollo integro del --

hmbren

Se permanecs en los trabajos em 1os que cong

eemos su duracidm.

Se permsnece por um tiempe em trebajos a lar

g0 plago porque disminuyen nuestro intaereés.

Se permanece toda la vida en trabajos a largo

plazo porque nos ayuden a ser responsables.

Log trabajos a largo plazo responsabilizean -
nuastros actos hay gne conserwarlos toda la-

vida,

A las personas les guste trabar en empleos -~
por tiempo determinado porqué nos hacen san~
tir satisfechos,

PRBSTIGIO DE LA COMPANIA.

AFIRMACIONES.,
Se permanece &n una compaﬁia de prestigio, =

bues mejora nuestro ambiente familiar,
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7.0

8.3

6kt

7.7

7.1

3.0
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3k

1.8

It
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2;8

2,7
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18

26

3%

%2

50

62
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AFTIRMACIONES,
BEs bueno permanecer mucho tiempo en wmna com=
pafifs no conocida porque nos estimula pera -

aprender mds.

Una compafifa de prestigio hace que sus traba
Jadores nd quieran irse pues los ayuda a ser

importantes.

Una compafifa ne conoeida mejora ol trabajo -
de equipo y pienso permanecer en ella toda~--
mi vids.

Una compafifa muy conocida mejora nusstro com
portamiento efectivo y hace q;’ie tratemos de~

conservar nugstro traba jo.

Anora 8i me siento superior, yo y= no me voy

de esta compafifa de tamto prestigilo

Se permenece 80lo une pequefia temporada e -
ms compafifa muy conocida pues es un obstdcp

lo para trabajar en equipo.

Una persona se queds a trabajar an wma comps
#{a de pi..uiglo porque aumenta su responsa-

bilidad an el trabajo,

Se permanece algdm tiampo en wna compaifa de
renombre porque s un obstdculo que sfirme--

mos nuestra personalidad.



No.

WALOR - WALOR
s Q

6.7 2.9 78
7.8 2.1 86
2.5 3.0 9k
8. 2.1 102
2% 2,7 110
8.3 1.8 118
8,1 2.3 122
7.6 2,0 130

AFIRMACICNES.
Una persona puede quedarse toda su vida a -
trabajar an una compafifa no conocidaporque-

eumenta su responsabilidad em el trabajo.

En wa compafifa de prestigio se permanece -

pues es un estimulo para nuestro trsbajo.

Es infructuoso trabajar en wuna compafifa sin
prestigio por lo que solo trsbajaré wna tem

porada,

S8e podr{a permanecer toda la vida en esta -
¢{a. de gran prestigio ya que aumenta nues-

tro interes.

En esta Cia de gran prestigio si se permeme

ce, pues determina nuestro éxito,

Esta C{a. tiene gran prestigio, quiero perma
necer slempre agqui pues ayuda a realizar mis

ideales.

Esta C{a. tieme gran prestigio, serf{a magni-
fico trabajar para siempre aqui, ya que fave

rece al prestiglio persomal,

Se permanece on trabajos de cfas de presti--
glos porque mejoran la capacidad pera traba-

Jar.
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340

3.0

740

2.7

77
6.8

7.1

Q

2.8

3.0

3.2

2.2

2.4

2.5

2.7

2.4

2.3

No.

138

146

154

162

170

178

182

186

150
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AFIRMACIONES,
Se permenece poco tiempo en una Cla. no co-
nocida porque disminuye nuestra responsabl-
11dad.

Me quedar{a solo un tiempo en wa cfa. de -
poco prestiglo pues me sentirfa wm fracaso-

trebajando ahi,

Creo que solo permameceré wm tiegpo en la -
Cia., pues aunque tiene gran prestigio sien

to que anula mia cualidades personales,

Se permanece poco tiempo en wna cfa. de gran

renombre pues ataca nuestra individualidad.

8e permansce on wna cfa. de prestigio pues-

reduce el temor al fracaso.

El gran prestiglo de ésta cfa. aumenta nueg
tra responsabilided, yo me voy a un8 menos-

conoelda.

Una cfa. da prestigio hace que deseemos per

manecer para siempre.

Cualquier c{a. sin renombre estimula a tra=-

bajer para darla a eonocer.

Se permenecs en wna cfa. de prestigio pues-

estimula a ser mejores personas,



WALOR - WALOR
S Q No. AFTRMACIONES,
7.5 2.2 194 Permanecemos en una cfa. de prestiglo puesg-

ampl{a nuestras ambilciones personales.

3e3e¢ 2.9 198 Es inconveniente trabajar en wma cfa.de po-
¢o prestigio mucho tiempo porque influye em

nuestros hébitos,

2,1 2,5 202 Cualquiere permenece 1o menos pogible en wma
cf{a. de poco prestigio pues se avergiienza al

entrar al trabajo.

2.6 2,7 209 Se permsneca poco an wna cfa. sin renombre -

porque constituys um fracaso personal.
V¥  POLITICA DE La COMPANIA.

WLOR = WLOR
s Q No.  AFIRMACIONES.
7¢3 3l 3 Cuslquler persona parmanaece en el trabsjo =-
porque le gusta, no porque le dan prestacio-

nes.

8.2 2.3 7 Para que una persona permanezca largo tiempo
en su trabajo, hay que tomgrle en cuenta sus
méritos.

7.9 2.4 11 En w trabajo donde dan premios por hacer --

las cosas blen, 31 dan gemas de quedarse,
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7.7

7.8

1.7

2.2

2.2

5.7

7.7
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2.8

3.0

2.7

k.1

2.9

™

2.6

2.4

No,

15

19

&7

55

59

63
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AFTRMACIONES.,
Cuando supe que la pensidén por jubMlacidn-

era olevada decid{ quedarme,

Bl sindicato se precoupa por nuestro ble--
nestar, es por eso que me Voy a quedar lar

go tiempo en éste trabajo.

Entré aqul creyendo gque las presta@iones -
eren muches y buenas, pero eso 8s falso, =

en cuanto pueda me voy,

81 por més esfuersos que uno hace no se to
men en cuenta los méritos lo mejor es cam-

biar de trabajo.

Mo parece inadecuada la forma como se repar
ten los premios en esta c{a. por suerte mi

eontrato ya va a terminar,

8610 entré aquf porque al jubilarms dan muy
buena pensién.

Cnando supe que el sindicato esta formedo=
por varientes del Jefe s3 acabarom mis ge-~

nas de trebajar aguf.

Una forma de evitar el sbandono del traba-

Jo, es que paguan a cada quien el sueldo -

que merecs,
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8.3

2.8

71

6.9

2.1

2.
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VALOR

Q Ko.
1. 95
3.0 99
3.2 103
3. 107
2.7 135
2,6 139
1,3 13
2.7 1k
3.1 151
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AFIRMACICNES.
Los jefes tomen en cuenta nuestro trabajo-
eoncediendonos puntos a nuestro favor, as{
cuando lo recomocan a uno, dan gsnas de -

guedarse.
Cuando no dan premios os aburrido trabajar.

En esta cia. dan pemsién de jubilaciém, por
1o que creo gque me guedo hasta que me Jjubi-~

len.

Nuestro sindicato esta bien organizado, yo-
deseoc permsnecer aqui para formar parte del
sindicato,

Une de los motlves porque no me gusta este-

trabajc es que nos atrasan mucho el sueldo,

El supervisor nc toma en cuenta mis méritos
como es debldo, qultandole a uno las ganas-
de trabajar.

Cuando el jefe le dice a uno que esta bien-

el trabajo, desea wmo mejorar para quedarse,

Aqui lo jubilan a uno ya muy viejo y la pen
sién es muy poca, yo ms cambio a otro lugar

cusnto antes,

Los intereses de la compafifa son los que ==
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mueven ol sindicato por lo gue uno piensa en -

irse porque todas las garantias resultan falsas.

WMLOR ¢ WALOR

S
3.6

7.6

7.0

3.8

8,2

7.6

2.1

Q

3.5

362

2.8

2.6

1.8

2.0

2.7

No.

179

183

187

191

195

225

AFTRMACIONES
Una forma de atarnos al trabajo es la caja ~
de ahorro, no nos regresan el dinaro tan £é-

cilmente.

Cuando se intenta hacer méritos es que esté-

seguro en el trabajo.

Para quedarse em éste trabajo més que premios
son necesarias las palabrag de recenocimiento

del jefe.

Hasta ahora no he averiguado lo de le pensiém
pero 31 no hay me voy a ¢dtro trabajo donde -

haya jubilacidn,

Gracias & nuestro sindicato recibimos m tra-
to mas justo y nuestra permamaencila en el tra-

bajo es asegurada.

Creo que cuslguier persona permanece en éste-
trabajo largo tiempo ya que las prestacliones-

que ofrscen son wna ayuda.

Este trabajo no me gusta, por @so los méritos
no me interesan, en cuante pueda me cambio de

trabajo.



WLOR - WALOR
s Q No,
645
3.8 ¥#,2 233
2.0 2,7 237
.
WLOR - VALOR
3 Q FNo.
8,2 1.9 23
21 3.1 27
2n1 30‘+ 31
8.1 2,0 3%

AFIRMACIONES,

2.7 229 TUno llega a estar toda su vida en mn s0lo tra

bajo y muchas veces e3 solo porgue se le recg

nocae a uno oon pequefios premios.

M1 trsbajo es pesado y aburrido, si no fuera-
por la pensién por jubilacién tan buena que =

den yo me iba a otro lado,

Ho mo interaesa conocer los mamejos del nuevo-

sindicato yo ya decid{ cambler de trabajo.

DIFERENCIAS THRDI VIDUALES.

APTRMACTICNES.
Kl trebajo que desempefio va de acuerdc & mi -
sapacidad, por eso piensc permanecar en el ==

puesto,

Los hombres carecen de habilided psma traba=-
jos manualss finos en esta compaiife es lo que
més se hace, cualquier hombre no estarfa - -

egusto aqui.

Los ruidos 7azertes me sacan de quicio;, en e~
cuanto pusda voy a pedir mi renuncia para ire

a wm lugar mis tranquilo.

Una persona casada &s mas estable em su carag

ter y conserva por muchc mas tiempo su traba-
jo.
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VALOR - WLOR
8 Q No. AFIRMACIONES,
5.3 2,% 39 Las personas sdultas somos mas estables, ==
cuando algulen llega a renunciar no es por=

la edad que tiene.

3.1 2.8 43 No creo ester muy motivado para permanecer =

mucho tlempo en esta cfa.

1.2 1.4 67 Los trabajos gque me dm parecen para retrasa-
‘ dos menteles, es por @so que cuando termine-

m]l eonftrato me voy,.

5.7 3,0 71 En esta efa. mo se siente capaz de hacer ==
cualquier trabajo aunque ge diga que uncs ==
trabajos sen de mujer y otros de hombre, son

pretextos de los que guisren irse,

8.0 2.2 7% Conservsr 1s ¢alma afm en momentos diffciles
son ceracter{sticas del trabajador que desea

permsnecer en su trabajo largo tiempo.

7+5 32 79 En esta cfa. @ los casados les dan muchas fa

cilidaedes por eso no renmclan.

3.1 2.9 83 Los jévemes son inconstantes en su trabajo,-

por esc antren y salen de cnalquier trabajo,.

7.8 2.5 B8 Cree que aqui ro renmetisn porques estan agug
to con los compafieros, a1l ambiente a3 a todo

dar,



£i3

No, AFIRMACIONES.

2.5 111 Todos los trabajos que me dan los realiszo -

WMIOR - WLOR
S Q
749

2,8 2,6 115
2,5 3.0 119
h,2 2,9 124
3.5 4.3 127
6.5 3.6 13
2.5 3.0 155
Be2 1.6 159

facilmente, es une razém por la cusl he de-

eidido quedarme.

El trabajo que aquf{ se realizs fatiga mucho,
necesitamos un trabajo mds fécil, ya ha ha-

bido varios que se van.

Bl que los jefes griten y regafin ocaciona-

desercionss en el trabajo.

En esta cfa, casi no hay solteros porque es-
tos cuentsn con menos prestaciones por parte

de 1a cfa.

En 1la cfa. dsber{an tomsr en cuenta los cono
cimientds no 1a edad, a los 3idvenss nos tie-

nan relegados a puesto 3 menores.

81 el supervisor de vez em cuando nos hebla-
re amablemente muchos trabajar{amos mejor y-

no sstar{amos pemsandc en renuncler,

NRos dan trabzjos muy diffelles, los podr{a -
hacer, paro mejor me vay @ otro luger donde

no exageren tanto,

En le compafifa nos dan el trabajo que mejor-
pusds wo realiszar segim sea mujer u homdre,

es por esto que de aquf{ muy pocos se ven,
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745
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745
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1.8
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2.5

1.h

2.3

1.5
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3e2

163

167

171

175

199
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AFTRMACICNLS,

Cuando estoy de mal humor salgo a dar wma *
vaelta, no quiero enojarme con nadie, pues-
aste trabajo es el que me gusta y deseo pex

menecer on eol.

Desde que me case los jefes me han dado mas
oportunidades de ascenso yo creo gue voy a-

permenccer por largo tiempo en la cia,

En esta cfa. los vieJos reciben muchas facj

iidades, crec que me quedo & el trabajo.

Es verdad ques cnando a wmo le den premios -
por el trebajo despues se trabaja mds y me-
jor y desea mno perménecer més tlempo en el

pussto.

Los jefes toman en cuents nuestrs inteligen
cia para darncs el trebajo, es una forma de

asegurarnos el empleo por largo tiempo.

Van algunos a pedir un trabajo distimto por-
gue dicen gue no va de acusrdo a su sexo y -

si no se los dan, mejor se van,

207 Ros molesta que el supervisor esté todo el =

tiempo vigila'ndunos, esto a provocado muchas

peleas y renuncies,
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S Q VNo.
7.5

3.0

747

75

56

6.3

215

AFTRMACIONES.

2.6 210 Lag personas casadas den a 1z efa. lo mejor

3.5 213
2.4 A7
vII
2 = VALOR

Q No,

2,6 L
2.4 12
2,9 2¢
2.9 28
2.9 36

de su produccién ya que quierem permamnecer=-

en el trabajo.

Une forma de evitar que entren jdvenes a la

efa. es dandoles muchas responsabilidades.

El premio en s{ no es importante, es la cia.
que se esfuerza en mentemer nuestro interes
hacis ella,

SUFPER VISIOR,

AFTRMACIONES, 7
El sentirse odiasdo por el }jefe produce que =

mo se vaya de la cia,

Cualquiers renuncia si vigilan continvamente

que no robe,

Determina ia duracidn en la empresa que el -
jofe esté al pendiente del trabsjo de sus ==

trabajadores,

Es importente tener mn jefe exigente para dgy

rar en uwn trabajo.

Influye en la decisién de guedarse que ol je

fe sea puntual, -



WMLOR - WLOR
s' Q No,
8.3 1.6 W
2.0 2,9 %52
k0 2,5 60
2.6 3.5 72
7.3 2.5 80
2.4 3.1 8%
2.9 3.1 88
7.6 2.7 96
8.0 1.6 104

2

AFIRMACIONES.
Cualquier persona permanace en un trabajo sl

reconocan su labor,

La supervisién rfgida hace que cualguiera se
salge.

La competencia en el grupo de trabajo esta -
relacionada con la corta duracidn de los em~

pleados en ls empresa.

El que no reconogzean cuendo un trabajo estd-

blen hecho provoca que wmo se salga,

El hecho de que se eorrijan errores motiva -

quedarse en la empresa,

El que los supervisores desdefien sugsrencias

provoca la sslida de los empleadog,

Cualquier persona ranuncia cunando el jefe es

dominante.

A cualquier empleado le gusta que lo dejen =
e libertad de hscer su trabajo para permang

cer en le empress,

Para que el individmo permsnezca en wn trabg
Jo, es estimulente que le digan cuendo su la

bor est4 bien hecha.



BILOR - WALOR
S Q Ko,
2,1 3.8 112
7.6 2,2 120
705 2,5 128
2% 3.7 132
7.7 1.8 140
3.2 2,9 148
6.5 2.5 156
6.3 3.1 16%
22 %P 172
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AFTRMACIORES,
Cualquier persona se va de la cfa, por culpa
de wn jJefs irresponsable.

Caando el superior se preocupa por los pro=-
blemas familiares de los empleados, estos se

quedan .

Sentirse estimado por el jefe hace que wmo =
se quede en la cfa.

Bs intolerable para el individuo permenecer=
en wn trsbajo ecuando se 1o ha reprendido en~

piblico,

Cuando el superior se presocupa porque exista
ambiente de grupo los empleados trabajem por

tiempo indefinido en esa cia

Ester poco tiempo en un trabajo significa que

as molesto recibir drdemes.

Permenecer por tiempo indefinido em wna cia,
significa estar adantado a la forma de super-

visién.

Es necesaerio que el supervisor sea inteligen

te en 1la cfa,

Es intolereble que el supervisor prohiba las
anistades entre los compafteros de trebajo ~-

pues hace gque se vayan.



WIOR = WLOR
3 Q No.
6.7 2,9 184
6.9 2.6 188
7e3 2,& 192
2.6 2,6 196
o7 1.9 200
2.1 2,8 204
2.1 2. 208

VIII
VALOR - WLOR
S Q No.
S 2,6 8
S, 2,1 16

T3 ™

AFTRMACIONES.
Permanecer por tiempo indefinido, significa-

astar adaptado a la forma de supervisl&:\.

Llevarse bilen con el jefe, provoca quederse-

por mds de un afio en la cfa.

Bstar bajo las drdenes de un jefe tolerante~

hace gue los trabajadores se guedemn,

Cuando el jefe no recomoce sus errores, pro-
voca que sus empleados duren poco tilempo en-
ese trabajo.

Lo mejor que le puede pasar a wno para que=-
darse en mm trabajo es tener un jefe amisto-

S0,

Cuandc sl jefe roba 1deas a sus empleados mo

tiva que ostos se marchen.

El que los superiores rechazén en forma con-

tinua las ideas hace que cueslquiera renwncie.

MORAL DE GRUPO,

AFTRMACIONES,
Es decisivo para permanacer en vn empleo que
el trabajo se realice individualmente.
Es fmportante para quedarse an wn trabajo por

afios que éste se realice em grupo.



No. AFTRMACIONES.

24 Es preferible que exista un verdadero ambieh

WLOR - WIOR
8 Q

6,2 2.9

1.7 2.5 32
2.1 3.2 W
6.5 3.1 W8
8.2 1,9 56
8.2 1.b 64
7.9 1.8 68
8.5 1.3 76
el 2,6 100

te de grupo gque un buen sueldo.

La existencia de intrigas entre los compafie=
ros de trabajo provoca que cualgquier indivi-

duo renmncie.

El deseo de permanecsr poco tiempo en una em-

. presa surge cuando hay robo de ideas.

Cualquier grupo de trabajo prefiere wne super
visidn tolerable.

Motiva a cualquier individuo a quedarse mn wn
trabajo omando partiéipa activamente en las -

decisiones del grupo.

Sentirse responsable por el trabajo hace que-~

una permanezca en la empreosa.

El que exista espfritu de grupe en el equipo-
de trabajo contribuye a la permanencie del ex

pleado en 1le emprasa.

Cusndo exists cooperacién en el grupo, axiste

el deseo de permanecer en 6l emplao,

El intervenir en la concecucién de wma meta -
estd en relacién directa oon su estancia em -

la cia.



WMLOR - WMIOR
8 Q FNo,
2.7 2,4 108
2,2 3.3 116
5.9 2.6 123
2,4 3,0 136
8.0 1.5 1%
7.8 1.8 152
5.3 2,2 160
5.9 2.3 168
7.0 2.5 176

220

APIRMACIONES.
Cualquier persona se gqueda en un trabajo em

el que tiene buenos compafieros,

Es 16gico que cualquier persona Se vaya de-
ma empresa cuando el grupo de trabajo lo -

rechaza,

Es mds indispensable wn buen sueldo gue um-
verdadero ambiemte de grupo.

Los altercados antre compafieros de trabajo-

provocan una corta daracién em el empleoc.

Sentirse aceptado por el grupo significa --
permanecer en el empleo por largo tiempo.

Cnando los miembros de un grupo se sienten-
unidos permanecem por tiempo indefinido en=

la cfa,

Es mis importsnte trabajar en ma empresa -
de prestigio que en wn verdadero ambiente ~

de grupo.

La razér: por la que cualquiera permamece en
ma empresa por mucho tiempo es que necesita

dlnero.

Para durar en un trabajo es importante adap

tarse al grmpo de trabdajo.



WMLOR - WLCR

S Q No.
7.5 1.9 180
2,2 2,6 206
Sr 2,4 214
2.9 2.3 218
7.0 2,3 222
7.9 1.9 226
2.3 2.6 230
6.9 2.9 234
7.8 2,2 238

221

AFTRMACTONES.
Cuando se pertenece & un importante depar-
tamento se permanece por large tiempo em =

1a empresa,

Cualguiera permanece lo menos posible en =
esta compafifa de gran prestiglo pues esto-
crea rivalidades entre los compafieros de -

trabajo.

Es preferible que el trabajo depends de ==

wo mismo,.

El sentirse infarior que los compafieros de
trébajo determina la corta duracién em la-

empresa.

El prestigio del grupo al cusl se perteneg

ca, Influye a permanecer en un empleo.

El logro de las metas fijadas refuerza la-

permsnencia an wn trabejo.

Un grupo mmy unido provoca que el nuevo em

pleado se sienta rechazado y remwncie.

Cuando un empleado hace muchos amigos em la

cia, es dif{cil que renuncie.

Cuando los miembros de un grupo se sientem



222

unidos permanecen por tiempo indefinido en~

1a cfa.

WLOR - WLOR
S Q ¥o. AFTRMACIONLS,
8,1 1.4 240 1a personalided del grupo de hacer bien el-

trabajo motiva quedarse en wna empresa,



223

BIBLIOGRAFIA.

Adkins Wood, Dorothy. Elaboracién de Test. 1968 Trillas.

Adllport, P.E. Sociel Psychology. 1852. Boston: Beacon Fress.

dnestesl, Anne. Test Psicolégicos. 1967. Aguilar.

Arigs Gelicia, Pernando. Administracién de recursos humanos.
1973. Trillas.

4riss Galicia, Pernando. Una encuesta sobre intereses labora
les en algunos trebajadores de Méxi
co, D.F. 1963. Tesin.

Atchison, T, J y Lefferts, E.A. Applied Psychology. 1972, --
1281, 12185.

Bogardus, Emory S. 4ppl. Sociology. 1925

Brown, J. A. C. Paicologfa Social en la Industrias. 1958. Pon

‘ do de Cultura Econdmioca.

Bulék, J. Applied Psychology. 1970, 1276, 12136.

Corlette, E. N. Hodgskin-Brown, J. dpplied Paychology. 1972,
160, 3403.

Cronbach. Essentials of Psychclogycel Testing. 1970

Dunnette y Kirchner. Psicologfa Industria. 1973. Trillas.

Edwards. Techniques of Attitudes Scale Construction. 1958, -
4llen Louis.

Parris, George F. Applied Psychology. 1971, 357, 3385.

Pox, J. @. Applied Paychology. 1971, 357, 3387.

Minn, R. H, y Lee, Sang ¥. 4dpplied Psychology. 1972, 160, -~
1407,



224

Gaona Lopez, Francisco. Una Investigacidén de Actitudes y Rem
dimiento en 2 grupos de una empresa-
del D,¥, 1971, Tesis,

Guttman, L. The American Soldier. 1949. Stouffer Ed.

Haller Gilmer, B, Wom. Psicolog{a Industriasl 1961, Ed. Mtz.-

Roca.

Bofstatter, P.R. Psicologfa Soclal. 1960, U.T.E.H.A.

HByman, La Investigacién Psicoldgica. 1965. U.T.E.H.A.

Klineberg, Otto. Psicologfa Social, 1963. Fondo ds Cultura -

Econdmica,
Lambert y Lambert. Psicologia Socisl. 1964, U.T.E.H.A.
Lembarth, John y Padd, Wayne. Applied Psychology. 1972, 597,
5646,
Lagarafeld, P.L. Resaarch in Social Reletions, 1951. Deutsch
y Cook (Eds.)
Likart, Re A. Technique for the Measurement of Attitudes.-
1973.

Magnusson, D, Teor{a de los Pest, 1969, Trillas,

Malsr, Psicologi{e Industrial, 1971. Rialp.

Menning y Rosantock, Plaboracidén de Escelas de Actitudes y -

Psicof{sica Gldsica. 1971. Trillas.
Meredith, W. Manual de Teblas Estad{sticas. 1971, Trillas.
Milten, Rosemberg, Hoviand, McGuire, Abelson, y Brehm. Atti~
tudes Organiza¢ion and Change. 1960,Yale-
University P'rosss‘°
Moremo, J.L. Who Shil! Survive?. 193k4.
Newcomb, T,M, Socilal Psycholopy. 1950,



=225

Schein. Psicolog{a de la Orgsnizacién.1972, Prentice Hall,
Schneider, Benjamin y Hall, Douglas. Applied Psychology. ==
1972, 1081, 10175.
Seiler, Dale y Williams, Wiliam, Applied Pychology. 1972, =
1081, 10177,

Sheppard, Harold L. Applied Psychology. 1972, 1281, 1281k,

8iegel, Jacob. Applied Psycholegy. 1972, 1081, 10179.

Siegel, Lawrence., Psicologfa Industrial. 1965. CECSk.

Siegel, Sidney. Kenparametric Statistics. 1959. McGraw Hill.

Simonetti, S.H, y Weitg, J. Applied Paychology. 1972, 1281,-

12185,

Taeylor, F.W. Principios de la Administraciém Cimtifica. -~-
1950 Herrero.

Thomas, W. I. y Zneniecki, F. The Polish Peasant in Europe -
end America, 1918, 1920,

Thurstone, L.L. y Chave, E.J. The Measurement of Attitude,--

1929.

Tiffin, J. y McCormick., Psicolog{a Industria. 1958, Diana.

Triandis y Charalambos, Attitude snd Attitude Change. 1926,

Yomg, R. y Veldmen, D, Introduccién a la Estad{stica Aplica
da, 1968, Trillas.

Zimbardo~Ebbesen. Influancing Attitudes and Changing Beha-=
vior, 1970, Addison Wesly Publighing Co.



	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo I. Implicacions Teóricas
	Capítulo II. Elaboración de la Escala de Actitudes
	Capítulo III. Análisis e Interpretación de Resultados
	Capítulo IV. Sumario y Conclusiones
	Apéndices
	Bibliografía

