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Introduccién

El presente trabajo ticne como objetivo obtener ¢l indice de confiabilidad y validez del Test de
Adaptabilidad Social de Moss. Consta de cinco capitulos: el primero de ellos es un panorama
general de los antecedentes de las prucbas psicoldgicas, incluye las contribuciones principales de
Francis Galton, James Mckeen Cattell, Alfred Binet y Robert M. Yerkes. Asi como los
principales puntos a considerar cuando se quiere efectuar una adaptacion de un test extranjero.

El segundo capitulo corresponde a los parametros estadisticos que se¢ obtuvieron de la prucha, es
decir, confiabilidad y vahidez; sus vanantes y distintos métodos estadisticos para su obtencion

L2l tercer capitulo abarca el sustento teénco del test. Para esto se realizo una busqueda de matenal
bibliografico de cada una de las escalas que mide la prucba debido a la escasa informacion al
respecto de la prueba onginal. Las arcas investigadas son. habihdad en supervision, capacidad de
decision en las relaciones humanas, capacidad de evaluacion de problemas interpersonales,
habilidad para establecer relaciones interpersonales y sentido comun y tacto

El cuarto capitulo esta conformado por la metodologia en la cual se efectud un estudio de campo
con un diseio no expenmental ex post facto debido a que no se controlaron vanables vy no hubo
grupos control. Utilizando ¢l alfa de Cronbach para obtener la confiabihidad v ¢l anahisis factonal
para la validez

El quinto capitulo corresponde a los resultados, la confiabilidad del Test de Adaptabilidad Social
de Moss quedo por debajo de lo estadisticamente aceptable. alfa 1413 v ¢l analisis factonal
arrojo 13 factores mostrando lo disperso de los reactivos al medir el rasgo. Por lo cual se presenta
una propucsta que mide solo una de las escalas. Habihidad en Supervision con un alfa de 7321 ¥
una validez integueces
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Capitulo L

ANTECEDENTES DE LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS

La Psicologia progresa como cicncia a medida que logra efectuar medidas precisas y validas de
su objeto de estudio, que es el comportamiento humano. Por tanto, para explicarlo, entenderlo,
controlarlo y predecirlo, se tiene que dar un orden légico a los datos obtenidos recurriendo a
clasificar la informaciéon. Ya sca cualitativamente (de cualidad) o cuantitativamente (de
cantidad).

Una meta de la disciplina psicoldgica cs efectuar sus clasificaciones cuantitativamente. Entre los
instrumentos  que utiliza ¢l psicologo para cumplir con su labor se encuentran los tests
psicolégicos “prucba o proceso cientificamente claborada que permite evaluar objetivamente las
aptitudes individuales™ (Planchard 1978, p 25) o bien; los examenes psicologicos que Anastasi y
Urbina (1998 p. 4) definen como  “‘una medida objetiva y normalizada de una muestra de
comportamicnto™ esto quicre decir, que de toda la gama de posibles respuestas que puede dar un
sujeto ante un estimulo especifico se sclecciona una muestra que sea representativa, a juicio del
constructor de Ia prueba, del tipo de conducta que se desea medir y ademas que parz cstas
medidas se tienen normas obtenidas de una muestra de sujetos de una poblacion especifica

Las rafces de la aphcaciéon de prucbas psicoldgicas son muy antiguas; desde los tiecmpos mas
remotos (Chinos 150 a C) es posible descubnr muchas  manifestaciones de esta tendencia a
clasificar los individuos segun sus caracteristicas particulares, a compararios entre sioy
scleccionarios en funcion de sus aptitudes especiales (Browman, citado por Anastasi, 1998)
Entre los antiguos gniegos, la aphicacion de examences formaba parte del proceso educativo, las
pruebas servian para cvaluar ¢l dominio de habihidades fisicas ¢ intelectuales, orgamzandose
numerosas prucbas atléticas y {odicas (Doyle, citado por Anastasi, 1998) Para a Edad Media las
universidades curopeas basaron los grados y honores en examenes formales

En el siplo XIX  se identificaron los principales acontecinuentos que torman fa base de las
prucbas contemporancas, surgio el interes por el tratamiento humano de las personas “insanas™ y
las que sufrian retardo mental, {os pnncipales representantes de esto tueron Esquirol v Seguin,
ambos enfocados a la diferenciacion v tratamuento Jde personas con dano mental Bl interés
pnncipal de los pnmeros psicologos  expenmentales de este siglo fue fa formulacion de
descnipeionss generalizadas de 1a conducta humana, las diferencias individuales eran ignoradas o
aceptadas como un mal necesanto que himitaba Iy apircatnlidad de las generalizaciones Fue hasta
1875, cuando se concibio ¢l método de los tests, con la creacion del pnmer laboratono de
Psicologia Expenmental, en Letpaig, Alemania por Witham Wundt (Anastasiy Urbina 1998)

[.os fundadores de la Psicologia Expenmental evidenciaban la influencia de sus antecedentes en
la Fisiologia v la Fisica Los problemas que estudiaban en sus laboratonios tenian que ver con el
tiempo de reaccion sy con la sensibihdad a estimulos sensonales como fos visuales v los auditivos
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Para cllos, las diferencias de un individuo a otro no eran otra cosa que crrores, desvios con
relaciéon a una media, pero con los cuales sc debia contar porque la matena estudiada era mas
compleja ¢ inestable que 1a Fisica.

Otra influencia que ia Psicologia Expenmental ¢jercio se refleja en su insistencia por ejercer un
control riguroso de las condiciones en las que se realizan las observaciones. Esta estandarizaciéon
del procedimiento llego a convertirse en una de las sciales distinuvas de las pruebas psicolégicas.
La preocupacién por la medicién exacta de los fendmenos, la  depuracion de técnicas ingeniosas
para el andlisis de reacciones, ¢l establecimicnto de normas, ¢! acudir a la matemitica para la
interpretacion de los resultados, todo esto constituyo en verdad, fa pnmera etapa de la
elaboracién del método de los tests (Planchard 1978)

Numerosos discipulos de Wundt trasladaron fuera del laboratono las concepciones y técnicas
quc alli habian estudiado y las pusicron al servicio de ia vida real. Dichas concepciones y técnicas
se cncuentran en todos los paises de Amcenca Furopa. especificamente Alemania fue la cuna de
Psicologia aplicada

1.1 Aportaciones realizadas por distintos teéricos a las pruebas psicolégicas

f.1.1 Francis Galton (1822-1911)

Fue un biologo 1ngiés y ¢l principal responsable del inicio del movimiento psicometnco Prnimo
y discipulo de Darwin, Galton fue esencialmente bidlogo, pero sus investigaciones se orientaron
hacia la medida de las aptitudes individuales Su interés principal fue la herencia humana Galton
se dio cuenta de la necesidad de medir las caracteristicas de personas que estaban vy no
emparentadas, con este proposito, convencio a diversas instituciones educatinas de que llevaran
registros antropométricos de sus estudiantes Astmismo, establecio un laboratone antropometnco
en la Exposicton Intermacional de 1884, donde, se median crertos rasgos tisicos de los visnantes v
se les sometia a prucbas de agudeza visual v auditiva, fuerza muscular, tempo de reaccion v otras
funciones sensonomotoras simples. Gracias a las tablas estadisuicas clabomdas por Galton, las
personas examinadas podian saber el hugar que ocupaban en la poblacion total con relacion a las
caractenisticas medidas, o mas cxactamente, ¢l porcentaje de individuos que las superaban Ese
laboratono, instalado despues en el Umiveraty College, de la Unmiversidad  de Londres, puede ser
considerado como ¢l primer centro psicopedagopico de Europa Vanas de las pruebas claboradas
por Galton siguen siendo conocidas, sea en su forma onginal o modificada En lo concermiente al
intelecto Galton creia que las pruchas de discnminacion sensonal podian senar para estimario
“La unica mnformacion concerniente a los acontecimicntos extermos que nos alcanza parece pasar
por la avenida de los sentidos, v entre mas perceptiy os son los sentidos de las diterencias, mayor
sera ¢l campo sobre el que pueden actuar nuestro juicio v nuestra mtehgencia™ (Galton, citado
por Anastasi, 1998, p 35)

Otra de las aponaciones de Galton radica en la aphcacion de escalas de calificacion v
cuestionanos [De 1gual mancra formulo metodos estadisticos para ¢l anahsis de datos sobre las
diferencias individuales, tomo v adapto algunas tecnicas matematicas de forma tal que pudieran
ser utthzadas por investipadores sin conocimientos en la matena que descaran tratar on forma
cuantitativa los resultados de sus prucbas bxtendiendo asi, la aphicacion de los procedimientos
estadisticos al analists de datos de las pruchas

i S RS S e I s
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“Fui el primero, dice Galton que estudié el problema de la herencia mediante procedimientos
estadisticos, que llegd a resultados numéncos ¢ introdujo en las discusiones sobre la matena, la
ley de la distribucion de las diferencias alrededor de una media” (cttado por Planchard, 1978, p.
6).

Galton, ademas de uttlizar amplia y sisternaticamente cn el transcurso de sus investigaciones, los
métodos estadisticos para la clasificacion ¢ interpretacién de los datos recogidos, tuvo otro
mérito, ¢l de haber recurndo ampliamente para la elaboracion de sus trabajos, a los cuestionarios
y escalas de clasificacion, utilizados amphamente hoy en dia en la evaluacion de la personahidad.

1.1.2 James McKecen Cattell (1860-1944)

En el trabajo del psicologo estndounidense J Cattell, se combinan la Psicologia Expenimental y el
movimicnto psicométnco. Para obtener su doctorado en Leipaig, Alemania, redactd una tesis
sobre las diferencias individuales en ¢l uempo de reaccion  bajo la direccion de  Wundt;
agrupando diez prucbas concernientes a las funciones inferiores y cuya validez era muy discutible
como diagndéstico mental

Las prucbas median los siguientes factores

1) Fuerza muscular o dinamometria

2) Rapidez de los movimientos

3) Umbral tdcul absoluto

4) Presion necesana para provocar una impresion de dolor

5) Umbral diferencial del sentido del peso

6) Tiempo de reaccion

7) Rapidez con Que se pueden distinguir cuatro muestras de colores diversos (sentido
cromatico)

8) Preciston en la division  en dos partes de una linea de 0.50 cm (percepcion de la
extension)

9) Precision en la reproducceion de un intervalo de 10 segundos

10) Memona mecanica repeticion de un cierto numero de consonantes, articuladas delante
del sujeto de observacion

En 1888, su trato con Gralton foralecio su anteres por la medicion de las diferencias individuales
y a su regreso a los Estados Umidos, participo activamente en ¢l establecimiento de laboratono de
Psicologia Expenmental v en la difusion del movimiento psicometnco

Cattell fue el pnmero en utthzar el termino “test mental” en un esento en 1890, ttulado “Mental
Test and Measurement™ publicado en la revista de Mind, descnbiendo con ¢l la sene de prucbas
que cada ano se aphcaban a los estudiantes universitanos para determinar su nivelintelectual las
prucbas incluian mediciones antes desentas Bstos test carecian de normas v la finahdad de tal
examen no consistia en medir la capacidad intelectual de los individuos, sino mas exactamente
determinar fa constancia de los procesos mentales 0 su vanacion segun las circunstancias
temporales, venticando las relaciones existentes entre las funciones Cattell tambien comparna la
opimion con Galton respecto a la posibilidad de obiencet una medida de las funciones intelectuales
con ¢l uso de mstrumentos de discriminacion sensornal vy de tempo de reaccion
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Las pruebas de Catiell son caracteristicas de los instrumentos desarroliados en la dltima década
del siglo XIX que se aplicaban a escolares, untversitarios y adultos. Sin embargo, estudios
posteriores que tenian la intencion de cvaluar estas primeras prucbas arrojaron resultados
desalentadores.

Con Cattell, la psicometria se hibera del laboratorio para ponerse al servicio de la orgamizacién
social, comenzando a ser conocidos los tests por ¢l pablico Ademas, contribuyo a la creacion de
centros de consulta psicologica, especialmente en la Umiversidad de Pensilvania. E. [.. Thorndike
y Healy que tan profunda influencia habrian de tener sobre ¢l desarrollo de la psicometria, fueron
sus alumnos.

1.1.3 Alfred Binet (1857-1911)

En un articulo publicado en Francia en 1895, Binet y Henn crniticaron el hecho de que casi todas
las prucbas disponibles cran sensonales y se concentraban en habilidades especializadas simples.
Argumentaban que ¢n la medida de la funciones mas compiejas no se requiere de gran precision,
ya que, en tales funciones, las diferencias individuales son mayores  Propusicron una ampha y
variada lista dc tests que cubrian funciones como la memona, la imaginacion, la atencion, la
comprension, la susceptibihidad a la sugeston, la aprectacion estética, entre otros

Binet y sus colaboradores dedicaron muchos afos a la investigacion activa ¢ ingeniosa de las
formas de medir la inteligencia Una situacién en particular hizo fructiferos los esfuerzos de
Binet. En 1904, ¢l Mimistieno de lducacion de Francia lo comisiono para que estudiara
procedimicentos para la educacion de mifos retardados. Fue asi como en colaboracion con Simon,
prepard la primera escala de Binet-Simon

l.a escala es conocida como la escala de 1905 y constaba de 30 problemas o test arreglados en
orden de dificultad creciente, establecido este empincamente aphcandolos a 50 midos normales de
3a !l anos y a algunos minos v adultos retardados Las prucbas fueron disefadas para cubnr una
amplia vanedad de funciones, con énfasis espectal en el yuicio, la comprension y el razonamiento,
que Binet consideraba los componentes pnncipales de la inteligencia Como la escala de 1903 fue
presentada como un instrumento prehmnar y tentativo, no se formuld un método objetiv o preciso
para obtener una puntuacion total

En la segunda escala, la de 1908, aumento el nimero de test, se ehminaron algunos de 1a pnmera
que resultaron insatusfactonos v todos fucron agrupados cn niveles de edad sobre la base del
desempefio de alrededor de 300 ninos normales de entre 3 v 13 anos De este medo, en el mivel de
3 afos se ubicaron todos 1os tests que pasaban del 80 al 90°: de los midos normales de 3 ados, en
¢l nivel de 4 anos, los que aprobo el mismo porcentaje de nifos normales de esa edad, v asi
sucesivamente hasta los 13 afos La calificacion del nino en toda la prucha podia entonces
expresarse como el mivel mental correspondiente a la edad de los mifos normales cuva elecucion
habia igualado

En 1911, ano en que Binet murio, aparecio {a tercera version de la escala de Hinet-Simon, que no
presenta mayores modificaciones, salvo revisiones menores, cambios en la localizacion de
algunos tests, la adicion de otros en vanos nnveles de edad v la extension de ia escala a nivel
adulto
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Los tests de Binet-Simon atrajeron la atencién de los psicologos de todo el mundo, en muchos
paises, aparecicron traducciones y adaptaciones, la primera de ellas fue la de H.H. Goddard que
resulté clave para que la profesion médica aceptara los Tests de Inteligencia.

Por otro lado, Lewis Terman (1911) en la Universidad de Stanford observéd que la escala de 1908
tenia enorme valor practico y teérico y sugind varias pruebas adicionales que podrian utilizarse
para complementar la Escala Binet-Simon. 2n 1912 cn colaboraciéon con Childs publican una
revision tentativa de la Escala Binet-Simon.

En 1916, se pubhico una forma modificada, ampliada y estandanzada, de esta revisién bajo el
nombre de “Revision y extension Stanford de la Escala Binet-Simon™. A pesar de que la
Stanford-Binet de 1916 utihza las 1dcas de Binet y Simon, Terman merece el crédito por su
cjecucion completa y precisa del método sugerido por Binet y sus colaboradores La
Estandanizacién de la escala de 1916 fue una contribucién imponante.

Terman adoptd ¢l concepto de Cociente Mental de Stemn (1914), quien originalmente introdujo el
concepto en una confercncia presentada ante ¢l Congreso Aleman de Psicologia en Berlin en
1912, y nombraron a este concepto Cociente de Inteligencia (Cl) cuando produjeron la version de
1916 dc la escala Binet-Simon.

1.1.4 Robert M. Yerkes

Un gran auge sc dio en la creacion de prucbas psicolégicas durante la Pnmera y Segunda Guerra
Mundial, las prucbas que finalmente desamroliaron los psicélogos del ejéraito estadounidense
bdsicamente, podian aplicarse a grupos grandes y llegaron a conocerse como Army Alpha v
Army Beta. La pnmera se ocupaba de las pruebas generales de rutina, micntras que la segunda
era una escala no linguistica utihzada con reclutas iletrados o procedentes de paises cuvo idioma
no era ¢l inglés.

Las prucbas de grupo similares a la pnmera escala de Binet fueron claboradas para satisfacer una
necesidad priactica Cuando los estados Umdos ingresaron  en 1917 en la Pnmera Guerra
Mund:al, la Asociacion bstadountdense de Psicologia, dingida por Robert M. Yerkes, reconocio
la necesidad de la apida clasificacion del nivel intelectual general del mition v medio de reclutas
En este ambiente se creo el pnmer test colectivo de mmtehigencia. Arthur § Ous cedio al ejercito
un test colectivo de intehigencia, claborado cuando era estudiante en uno de los cursos dados por
Terman, fue la introduccion de preguntas de opeson muluple y otros reactivos objetivos, este test
es conocido como cl Test Alta (Army Alpha Testy

Las prucbas del ejercito fueron hberadas al terminoe de la Primera Guerra Mundial, de modo que
pudicron ser aphcadas a civiles, ademas de pasar por muchas revisiones, las prucbas Alpha v
Beta sirvicron como modelo para la mayor parte de los tests colectivos de intehigencia,
contnbuyendo al crecimiento del movimiento psicométnco. Muy pronto sc prepararon tests
colecivos de nteligencia para todas as edades y personas, desde  preescolares  hasta
universitanos. Los programas de evaluacion a gran escala se emprendicron con gran entusiasmo

P _ PN P . _ __ L . L N, _
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Las pruebas colectivas permiticron la medicion simultanea de grandes grupos, asi como la
simplificacién de las instrucciones y los procedimientos de aplicacidon. Los maestros empezaron
a aplicar cn sus grupos los tests de intcligencia y los estudiantes universitarios eran evaluados de
rutina antes de su ingreso, iniciandose amplios estudios de grupos especiales de adultos, como los
prisioncros, y muy pronto ¢l ptiblico en general cobro conciencia del Cl

En un pnincipio los tests de inteligencia fueron disedados para cubnr una amplia vanedad de
funciones que permiticran estimar ¢! nivel general de inteligencia del individuo, haciéndose
evidente prontamente que su alcance cra muy hmitado, surgiendo asi las pruebas de aptitud para
medir la combinaci6n de habilidades requendas y fomentadas por el trabajo

Pero, quizd una de las contnbuciones mas importantes de Yerkes se presenta poco después de
que sc introdujeron en Estados Unidos las Iscalas Binet, debido a que comenzo a aparecer
descontento por ¢l formato de la Escala por edad Es asi como en 1915 formula la Escala por
Puntos.

En un formato de Escala por edad, se estandanzan los reacuvos de prucba en un grupo de nidos
de diversos niveles por edad. Los reactivos que aprucban la mayoria de los nifios ¢n una edad en
particular se asignan a esc mivel. La edad basal de un mido corresponde al nivel mas alto en el que
puede aprobar todas las pruebas

En un formato de Escala por Puntos, se asighan puntos con base en la exactitud y calidad de las
respuestas del nifo, lo mismo que. en algunos casos en la velocidad Las puntuaciones en bruto
para cada subprucba sc convierten despuces a puntuaciones estandar, que a su vez se convierlen cn
una puntuacion o puntuaciones generales

Los formatos de escala por edad v escala por puntos tambien difieren con respecto a la manera en
que se seleccionan las prucbas En las Escalas por edad las pruebas se seleccionan bajo la
suposicion de que en ditferentes puntos de desarrollo aparecen formas imponantes de conducta,
mientras que en las Bscalas por puntos, las prucbas se scleccionan para medir funciones
especificas

1.1.5 Contribuciones analitico-factoriales

Charles EE. Spearman (1863- 1945) fuc uno de los pnmeros en proponer un enfoque anahitico-
factonal de la intehgencia Spearman (1927) propuso una teona de dos factores de la intehgencia
para exphicar los patrones de comrelaciones que se observan entre prucbas prupales de
inteligencia. La teoria afirmaba que un factor general (g) mas uno o mas factores especificos (s)
por prucba pueden exphicar la cjecucion en prucbas de inteligencia Las actividades cognoscitivas
que se asocian con g son deduccion de relaciones (determinacion de relacion cntre dos o mas
ideas) y deduccion de correlatos (hallazgo de una segunda idea que se asocia con una que se ha
afirmado de manera previa) Ademas se encuentra higado con operaciones de  naturaleza
deductiva, higadas con la habihdad, velocidad, intensidad v extension de la salida de informacion
intelectual de una persona

O S SO U RO _ _ L R
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Galton ayudo a su colega mas joven, Karl Pearson, a desarrollar los métodos estadisticos para el
estudio de las diferencias individuales. Pearson tuvo gran importancia cn ¢l campo de la
Estadistica Matematica, establecié ¢l Coeficiente de Correlacion, la Correlacion Multiple y el
Analisis Factorial y puso las bases de gran parte de la Estadistica de vanables miltiples que hoy
se usan cn Psicologia

Edward L.. Thorndike (1874-1949) concibio a la inteligencia como ¢l producto de un gran numero
de capacidades intelectuales interconectadas pero distintas. Esta perspectiva se conoce ashora
como Teoria Mulufactonal. Ciertas actividades mentales tienen elementos en comun y s¢
combinan para fonmar grupos. Se han identificado tres de estos grupos: Social (que tiene que ver
con las personas), Concreto (que se relaciona con las cosas) ¢ Intehigencia Abstracta (que se
asocta con los simbolos verbales y matematicos)

Louis L. Thurstone (1938) sostcma que la inteligencia no podia considerarse como un rasgo
unitanto. Supuso que la inteligencia humana poscia una organizacion sistematica, con una
estructura que puede anfenrse a partir de una anahlisis estadistico de los patrones de
intercorrelaciones que se encuentran en un grupo de prucbas A través del empleo de un método
de andlisis factonal adecuado para el analisis de factores al mismo tempo, identifico los
siguientes factores como las capacidades mentales pnmanas. Verbal, Velocidad Perceptual,
Razonamiento Inductivo, Numero, Memona de Repeticion Mecanica, Razonamiento Deductivo,
Fluidez Verbal y Espacial o Visuahizacion Desarrollé posteriormente  las “Prucbas  de
Habilidades Memales Pnmanas™ para medir estos factores

El teérico multifactonal mas prominente de kstados Unidos es J P, Guilford (1967) Desarrollo
un modelo tndimensional de la Estructura del Intelecto como medio para organizar a los factores
intelectuales dentro de un sistema  La pnmera dimension representa las Operaciones que
participan cn ¢l procesamiento de informacion, la segunda los Contenidos y la tercera los
Productos. Iin otras palabras, las actividades intelectuales pueden comprenderse en terminos del
tipo de operacion mental que se realiza, ¢l tipo de contenido sobre el que se ¢jecuta la operacion
mental y del producto resultante

El modelo postula cinco diferentes operaciones (cognicion, memona, produccion divergente,
produccién convergente y evaluacion), cuatro upos de contemdo (figurativo, simbolico,
semantico y conductual) y seis  productos  (umidades, clases, relaciones,  sistemas,
transformaciones ¢ implicaciones) Asi se proponen cn el modelo 120 factores posibless 5
operaciones por 4 contenidos por 6 productos

1.2 Clasificacion de los Tests
L.os tests o Prucbas Psicologicas st clasitican con base en lo siguiente (Anas, 1981).
a) Formade reahzarlas

Ejecucion

Lapiz-Papel
Orales
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b) Forma de aplicarlas:
Individuales
Colectivas

c) Tiempo:
Velocidad
Potencia

d) Finalidad:
Scleccién
Descriptivos

¢) Caracteristicas medidas:
Ejecucién maxima: Aptitudes
Habilidades
Rendimiento

Ejecucion tipica: Inteligencia
Personalidad: Inventarios de Personalidad
Prucbas situacionales
Técnicas proyectivas
Intereses

a) Forma de Realizarlas

a.l. Test de Ejecucion
Es aquel en el que el examinado tienc que manipular u operar algun aparato o equipo.

a.2. Test ldpiz-papel
Es aquel en que sélo se hace uso de estos matenales para realizarlo.

a.3. Testoral
Es aquel en el cual el examinado debe contesta verbalmente las preguntas que le hace el
examinador.

b) Forma de Aplicarlas

b.1. Test individual
Sc considera que es un test individual cuando sélo una persona es la que debe realizarlo.

b.2. Test colectivo
Un test colectivo es aquel que esta disefiado para aplicarse a grupos

R —— -
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c) Tiempo

c.1. Test de velocidad
Cuando la persona tienc que resolver lo mas rapidamente posible un test se denomina de
velocidad.

c.2. Tests de potencia
Cuando lo que importa ¢s que el sujeto a quien se aplica conozea o no ¢l tema o si posec o no la
habilidad sc trata de un test de potencia.

d) Finalidad

d.I. Test de seleccion
Es aquel que tienc como objctivo elegir sujctos para una determinada finalidad.

d.2. Tests descriptivo
Es aquel que se relaciona con teorias y definiciones de la personalidad.

e) Caracteristicas medidas

e.l. Ejecucion maxima

Quicn se somete a cllas trata de obtencr la maxima calificacién posible, la meta es medir los
limites de las capacidades. Las medidas de ejecucion maxima incluyen situaciones en las que hay
respuestas correctas definidas para cada uno de los reactivos

Aptitudes

Una aptitud es una disposicion natural o adquinda para efectuar ciertas tareas. Es la capacidad de
un individuo para adquinr con un entrenamisento adecuado, algun conocimicento o sene de
reacciones. Es decir, las aptitudes son capacidades especificas para adquinic determinados
conocimientos y asi ¢jecutar determinadas actividades ocupacionales.

Una persona con cierta aptitud tendra facilidad de adquinr conocimientos, pero no
necesanamente los tiene. El descubrimiento de las aptitudes es de vital imponancia para fa
Scleccion Técnica de Personal, puesto que es el descubnmiento de Recursos Humanos que el
propto sujcto puede desconocer

Una prueba es una medida de aptitud s1 1) made los resultados de expencencias de aprendizaye
generales o incidentales v 2) 81 su marco de reterencia se enfoca en el futuro

Los aprendizajes que aborda una medida de aptitudes retiejan las expenencias de toda la vida del
individuo y que la finahdad de las prucbas es predecir 10 que se puede aprender en el futuro

Las prucbas de apuitudes senalan las capaucrdades para adquinr ciertas conductas, dadas las
oportumdades adecuadas  Indican las probabihdades de que se adquieran o aprendan otras
conductas espectticas L a defimicion de aputud abarca la capacidad de aprender cienta vanedad de
conductas de tal modo que el factor comun sea s capacidad para aprender v no ¢l upo de
conductas aprendidas
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Concluyendo los tests de aptitudes se destinan a medir capacidades, es decir, a predecir lo que
puede adquinrsc con el entrenamicnto o la practica

Habilidades
L.a habilidad indica ¢l poder para realizar una tarea y se refiere a un estado actual. Implica llevara
cabo una tarea con rapidez y precision en genceral, hasta llegar a ejecutarla con destreza.

Rendimiento

Brown (1999) clasifica a las pruchas de rendimiento como tales, st miden ¢l aprendizaje que sc ha
producido: 1) como ¢l resultado de las expeniencias en una situacion de aprendizaje relativamente
especificas, como un programa de estudios o entrenamiento y 2) cuando el marco de referencia
este cn ¢l pasado, o sea, en lo que sc ha aprendido

¢.2. Ejecucion tipica
Se intenta evaluar las conductas habituales o usuales de una persona.

Inteligencia
Resulta muy dificil proponer una definicion de inteligencia porque existen diferentes cnitenos o

consideraciones entre los psicologos acerca de este concepto

En la prictica de los tests, los cntenos sobre los que se han basado son tres
1. Uno de los critenos se refiere a validaciones sobre definiciones que no han sido probadas
en ¢l momento de emunrlas (definiciones a priori) Asi se han construido tests que
conticnen cuestiones consistentes en resolver problemas y considerarlos como tests de
inteligencia. Probablemente csta sca la defimcton mas aceptada y comun

9

Existen tambien validaciones sobre criterios objetivos Puede admiurse que la
tntehgencia es la capacidad parm tener éxito en la escuela v construir tests validos de este
modo

3. Eltercer cnitenio es la vahdacion por el anidlisis factorial que se basa en transtormar una
gran cantidad de variables en un numero menor de factores

Personalidad

Esencialmente es ¢l clemento estable de 1a conducta de una persona, su manera de ser habitual, lo
quc lo diferencia de los demas Su singulandad v la fraccion mas onginal del YO, constituve lo
csencal de la personahdad

Guthnie (1975 citado por Guion 1909} la define como el sistema de habitos de imponancia socal,
estables y resistentes al cambio Es la organizacion integrada vy dinamica de las cualidades fisicas,
mentales, morales v sociales del individuo tal como se mamifiestan a las otras personas en las
relaciones de la vida social

En la terminologia pstcometnea ex mas comun la expresion “lest de Personahdad™ para retenirse
a la medicion de fas caracteristicas como fas relaciones interpersonales, los estados emocionales,
ta mouvacion, los intereses v las actitudes
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Inventarios de personalidad

En dichas prucbas sc lc presentan al sujeto un gran numcro de enunciados que describen
intereses, actitudes, sentimientos y conductas, su tarca consiste en indicar si las afirmaciones lo
describen a sf mismo o no. En el desarrollo de los Inventarios de Personalidad se han scguido
diversas aproximaciones para formular, reunir, scleccionar y agrupar los reactivos. Anastasi
(1998 p. 349) menciona que entre los procedimientos de mayor uso s¢ encuentran los quc se
basan en la relevancia de:

a) EI] Contenido
b) La Clave de Criterio Empinco
c) El Analisis Factonal

a) Un procedimiento relacionado con el contentdo es la Hoja de Datos Personales creada por
Woodworth durante la Primera Guerra Mundial. El cuestionanio fue forrmulado como una
herramienta de scleccion para identificar a los individuos gravemente perturbados que deberian
ser excluidos del servicio militar. Para cllo, Woodworth recopild de la bibliografia psiquiatrica la
informacion concerniente a los sintomas comunes de neurdoticos vy prencuroticos. Las preguntas
del cuestionario se formularon en funcidén de esos sintomas.

El legado de Woodwoth a la elaboracion de los Inventarios modermnos se aprecia en el hecho de
que al preparar un nucvo banco de reactivos las instrucciones de quienes los escnben se basan en
el anahisis de contenido del area conductual que pretende evaluarse

b) El uso de una clave empinca de cnteno se refiere al desarrollo de una clave de puntuacion en
términos de algun cnteno externo. bl procedimiento requiere la seleccién de los reactivos que
han de conservarse y la asignacion de los pesos de la puntuacion para cada respuesta

El Inventano Multifasico de la Personalidad de Minnesota (MMPI) constituye ¢l ejemplo mas
destacado de la clave de cnteno empinco en la claboracion de Test de Personalidad

¢) En un estuerzo por llegar a una clasificacion sistematica de los Rasgos de Personalidad
recurneron al Analists Factonal, una técnica que es ideal para la wrea de reducir ¢l numero de
categonas necesarias para exphcear fos fenomenos conductuales al buscar patrones constantes en
su ocurrencia La serie de estudios realizados por Guilford y sus colaboradores ejemplifica una de
esas tradiciones, centrada en el uso de datos de Cuestionanos de Personalidad

Prucbas suuaciondics
El syjeto se encuentra dentro de una situacion artificial, se observa y cahifica su conducta

Una persona respondera a una situacidén no estructurada o ambigua, segin su estructura de
personalidad

El uso que hizo kraepehin (citado por Phares 1996) de la Prucha de Ascciacion Libre con
pacientes  psiquiatncos s un antecedente de los Tests de Personabidad En esta prucha, se
presentan al exanunado palabras esumulo especialmente seleccionadas v se fe pide que responda
a cada una con la pnmera palabra que se le venga a la mente

Sommer (1894) (Phares idem ) gue tambien trabajo en la ultima decada del siglo XIX. sugino
que la Prueba de Asociacton Libre podna utilizarse para diterenciar formas Jde trastorno mental
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Carl Jung comenzd a utilizar métodos de Asociaciéon de Palabras alrededor de 1905 para
descubrir los complejos inconscientes. En 1910 se publicé la prueba de Kent-Rosanoff de
Asociacion Libre.

Sin embargo, el principal impetu para las Pruebas Proyectivas ocurm6 en Suiza en 1921 cuando el
psiquiatra Hermann Rorschach, |, publico “Psychodiagnostik™, que describia el uso de manchas de
tinta para diagnosticar a pacientes psiquiatricos El trabajo de Rorschach sugeria que cuando las
personas responden a un estimulo ambiguo de Prueba ponen de manifiesto algo de sus respuestas
a las experiencias de la vida real. Pero, no fue sino hasta 1937, cuando S.J. Beck y Bruno Klopfer
publicaron sus manuales y procedimientos de calificacion por separado, que el método de
Rorschach realmente cobro impontancia. Después en 1939, 1. K Frank acufio ¢l término
Técnicas Proyectivas (Phares 1996 p 35)

Otro aspecto del movimiento Proyectivo lo representa la publicacion en 1935 de la prucba de
Apercepeion Temdtica por parte de Chnistian Morgan y Hernry Murray, en Estados Unidos

Intereses

Los tests de intereses exploran la tendencia persistente a prestar atencion v a disfrutar de alguna
actividad o de alguna cosa. Por medio de estas pruebas conocemos las preferencias o intereses de
las personas.

Hasta aqui s¢ han mencionado algunos de los autores representativos en la histona de la histona
de los test, sin embargo existicron otros acontecimientos 1gualmente tmponantes que pudieron
quedar sin mencionar, por clio el sigmiente cuadro muestra un panorama cronologico de los
avances ¢n la medicidn psicologica

fecha EVENTO

2200 | Los emperadores chinos establecen programas de admimistracion publica
a C
1510 | Fitzherbert propuso una prueba de mentahidad consistente en contar 20 periques, decir la
propta edad ¢ identificar el nombre propio del padre

1575 |{Huarte, un médico espanol. publicé Examen de Ingenios, en ¢l que sugeria las pruebas
mentales formales v defimia la intehigencia como la docilidad para aprender de un maestro.
1610 | Swinbume propuso que s¢ cvaluara a las personas detemdas bajo una acusacion ¢cnnminal,
para detenninar su capacidad para medir una yvarda de tela o nombrar los dias de 1a semana
1692 | Thomasius, filosofo aleman, publicod lhibros del uso de datos cuanttativos para obtener
conoctmiento de fas mentes de los hombres

1799 |ltard, en su trabajo del mino salvaje de Aveyton, cvaluo las diferencias entre el
funcionamicnto cognoscitivo pormal v anormal

1809 | Gross desarrolld una teonia acerca de 1os errores en las obsenvaciones

1823 | Bessel investipo las diferencias entre las observaciones de dos astronomos ¢ informo de las
diferencias a traves de 1a ecuacidn personal de cada observador

1834 Weber estudio los umbrales de conciencia, en particular la manera en que obsenadores
detectan diferencias entre estimulos

1835 | Quetelet estudio las curvas normales de probabihidad

1837 | Sepuin establecio la pnmera escuela exitosa para midos con retraso mental v diseno la
Scgutn Form Board




Clasificacion de los Tests Psicologicos 14

R

1838
1860

1869
1879
1888

1897

1936

1939

Esquirol propuso diversos niveles de retraso mental y lo diferencié de la enfermedad mental
Fechner dio forma matematica a la relacion que Weber habia encontrado entre la intensidad
del estimulo y la magnitud de la sensacion.

Galton publico Clasification of Men According to Their Natura! Gifis, que estimul6 el
estudio de la herencia mental y de las diferencias individuales, se le considera como el
fundador de la Psicologia Individual

Wundt fundo ¢l primer laboratono Psicologico en lLeipzig, Alemania.

J. M. Catell abno un laboratono de prucbas en la Universidad de Pennsilvania, su trabajo
ayudé al establecimiento de los fundamentos para la medicién mental en Estados Unidos.
Ebbinghaus estudio las pruebas de artmética, lapso de memona y completamiento de
oraciones.

Pearson formulé la teoria de Correlacion

Spearman introduyjo una teoria de dos factores acerca de la inteligencia que proponia un
factor gencral () v factores especificos (s)

Binet y Simon desamollaron una atl prueba de inteligencia para scleccién de niflos
escolares

E. L. Thomdike estudio la intehigencia ammal, formuld leyes del aprendizaje y desarrollo
prncipios para la construccion de prucbas

Goddard tradujo la Escala Binct-Simon del francés al inglés.

Stern introdujo el concepto de Cociente Mental

Terman publico la Stanford Revision and Extension of the Binet-Simon Intelligence Scale;
con Memll, en 1937, publicé una revision llamada la Stanford-Binet Intelligence Scale,
otras revisiones sc¢ publicaron en 1960 v 1972

Yerkes, con sus colaboradores, publico las pruebas de Army Alpha y Army Beta, que eran
pruebas de Inteligencia aphicables a grupos, utihzadas para la evaluacién de los reclutas del
ejéreito en Estados Umdos

Otss publicd 1a Absolute Point Scale, una prueba grupal de Intehigencia

Monroe v Buckingham publicaron 13 [lhnots Examination, una prueba grupal de
rendimiento

Kelly, Ruch vy Terman pubhicaron fa Prueba de Rendimiento de Stanford

Kohs publico la Prueba de Diseno con Cubos de Kohs, una prucba de razonamiente no
verbal

Porteus publico 1a Prucba de Labenntos de Porteus

Goodenough publico la Prueba de Dhbujo de la Figura Humana

Arthur pubhico la Point Scale of Performance Tests

Stustman publico la Escala Mental Memi-Palmer

Thurstone propuso un enfoque analinco-factonal multiple al estudio de las capacidades
humanas

Tiegs ¥y Clark pubhicaron las Progressive Achicvement Test, después nombradas California
Achievement Tests

Linsquist. con sus colaboradores, publico las lowa Everny-Pupil Tests of Basic Sulls,
después nombradas lowa Tests of Basic Sulls

Piaget publico Los Ongenes de la Intehigencia

Bender publico 1a Prucba Gestiluca-Visomotora de Bender

Buros publico ¢l pnmer Mental Measurements Yearbook

Gesell publico 1a Escala de Maduracion de Gesell

Wechsler publicéd la Escala de Intehipencia Wechsler-Bellevue, se publicaron revisiones en
1955 v 1981 hajo los ttulos de Escala Wechsler de Intehpencia para Adultos (WAIS) v
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Escala Wechsler de Inteligencia para Adultos ~Revisada- (WAIS-R)

1940 | P. Catell publicé la Catell Infant Intelligence Scale.

1949 | Se publicd la Escala Wechsler de Intelsgencia para Nidos (WISC), en 1874 se publico una
revision bajo ¢l titulo de Escala Wechsler de Inteligencia para Nifos -Revisada- (WISC-R).
1959 | Guilford propuso un modelo de Inteligencia de la Estructura Intelectual, basado en métodos
analiticos factonales

1961 |Kisk y J. J: McCarthy publicaron la Prueba de Habihidades Psicolingilisticas 1llinots.

1963 | R. B. Catell propuso una tcoria de la Inteligencia fluida y cnstalizada.

1969 | Bayley publicé las Escalas Bayley de Desarrollo Infantil

1972 {D. McCarthy publico las Mccarthy Scales of Children’s Abilities.

1986 |R. L. Thomdike, Hagen y Sattler publicaron la Escala de Inteligencia Stanford-Binet:
Cuarta Edicioén, en la que un formato de escalas por punto reemplaza ¢l formato de la escala
por cdad de la Escala Intehgencia Stanford-Binet: Forma L-M.

1.3 Adaptacién dc los Tests Psicolégicos

Las investigaciones interculturales pueden resultar erréoneas e incluso no validas, si se realiza una
adaptacion deficiente de los tests utiizados (Muitiz1996)

Cuando sc hacen cambios sustanciales en ¢l formato del test, modo de aplicacion, instrucciones,
idioma o contenido, el usuarnio deberia de revalidar ¢l test para las nucvas condiciones, o tener
argumentos que apoyen que no ¢s necesana una revalidacion adicional

Cuando se traduce un test de un 1idioma o dralecto a otro, debe de establecerse su confiabihidad y
validez cn los nuevos grupos linguisticos a los que se aplique pretendiendo que tas dos versiones
de un test en idiomas distintos scan comparables, hay que aportar prucbas acerca de la
comparabilidad de los tests

Las fuentes de error o nvalidez presentes en la adaptacion de los tests pueden organizarse en tres
amphlias categorias: diferencias culturales v de idioma, aspectos tecnicos ¥y metodos, €
interpretaciones de los resultados

Si no se atienden adecuadamente todos los aspectos incluidos en estas categorias podemos
terminar con un test adaptado que no cs equivalente en los dos idiomas o grupos culturales Los
tests no equivalentes conducen necesanamente a errores en la terpretacion y a conclusiones
defectuosas acerca de los grupos evaluados

a) Diferencias cudturales ¢ whoridiicas que atectan las puntuaciones.

e Aplicacton del test
L.os problemas de comunicacion entre ¢l aphcador y los examinados pucden constitwir una senc
amenaza para la vahdez de los resultados del test Tal vez las instrucciones no se comunican
claramente detndo a problemas de adaptacion Una mancra de evitar los problemas es asegurarse
de que las propias instrucciones estan claras y son exhaustivas, dejando un margen minimo para
las explicaciones verbales

AN ]
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¢ Formato del test:
La diferente experniencia de las personas con ciertos formatos de los items representan otra fuente
de invalidez de los resultados de los tests en los estudios interculturales. Algunos estdn mas
familianizados con los items de opcion multiple mientras que otros en los de ensayo, asi pucde
presentarse una desventaja si el test no cuenta con los items con los que esta familiarizado.

b)  Factores téenicos que mflinen la valide: de los tests adaptados:

* El propio test
Si un tnvestigador sabe de antemano que va a utihzar un test en una cultura o idioma diferentes,
©s muy ventajoso tenerlo en cuenta al principio del proceso de construccion del test. Si no se hace
asi pueden gencrarse problemas posteriores en ¢l proceso de adaptacién, lo cual reduciria la
validez del test adaptado. la cleccidn del formato de los items, tipo de matenales para el test,
vocabulario, estructura de las frases, y otros aspectos que pucden ser dificiles de traducir bien
pucden tenerse en cucnta a la hora de preparar las especificaciones del test

e Scleccion y entrenamiento de los traductores
Los traductores deben ser algo mds que personas competentes en idiomas. Deben conocer muy
bien las culturas, especialmente la cultura objetivo (la cultura del idioma al cual esta adaptado el
test) a menudo los traductores sin conocimiento técnico recurren a traducciones hiterales que son
con frecucncia problemaucas para los examinados del idioma objetivo ¥ amcenazan la vahidez del
test.

e Proceso de traduccion.
En la adaptacion del test se utiliza a veces el “descentramicento’ puede ocurnr que ciertas palabras
y cxpresioncs no tengan cquivalente en el idioma objeuvo  Es incluso posible que ciertas
palabras y expresiones no existian ¢n el 1dioma objetivo. ]l descentrumiento implica hacer
revisiones del test en ¢l idioma fuente, de modo que pucda utihzarse matenal equivalente en las
versiones de el idioma fuente y del idioma objetive

) Interpretacion de los resultados:

e Parecido en los planes de estudio
Al exastir diferencias en los programas de estudio, las comparaciones en rendimiento entre
diferentes culturas seran limitadas s1 no se tienen en cucenta dichas diferencias Ya que las
cvaluaciones que realicen estan en funcion de lo aprendido por el individuo

¢ Motuvacion de los estudiantes
l.as puntuaciones que sc oblienen de un test dependen de que tan motivadas estén las personas
para contestarlo, 1o cual varia de poblacion en poblacion

e Factores sociopohiticos
Para llevar a cabo cualquier interpretacidon con sentido hay que tener en cuenta las diferentes
realidades sociales, politicas vy econémicas a las que se enfrenta los paises ast como la relevancia
de las oportumdades educativas
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d) Directrices practicas para la adaptacién de los tests.

Una directriz para la adaptacién de un test es una prictica que se considera importante para
rcalizar y cvaluar la construccidn simultanea de tests psicolégicos y educativos para su uso en
diferentes poblaciones. Se organizan dentro de cuatro secciones:

»

Contexto s¢ abordan aspectos relativos a lu equivalencia de los constructos en los grupos
wdiomaticos de interds.

Los efectos de las diferencias culturales que no sean relevantes para los objetivos centrales
del estudio deben minimizarse en la medida de lo posible. Existen muchos factores que
afectan a las comparaciones inter-culturas/idiomas. Hay que dar pasos pricticos para
minimizar o chminar los efectos (no descados) de estos factores sobre cualquier comparacion
inter-cultura/idioma que se haga.

Debe evaluarse que tan equivalentes son los conceptos a manejar en las poblaciones de
interés. Las diferencias existentes entre vanos grupos tdiomatcos v culturales son funcion no
solo de las diferentes tradiciones, normas y valores, smo también de diferentes
interpretaciones y visiones del mundo

f.os investigadores interculturales tienen que asegurarse de que los constructos medidos por un
test en ¢l grupo correspondiente a la fuente culturaidiomatica onginal se encuentran en la misma
forma y frecuencia en los otros grupos investigados.

2) Construccidon y adaptacion del test va desde la eleccion de los traductores hasta los
métodos estudisticas para analizar los datos empiricos, pasando por la invesuguacian de la
equivalencia de las puntuactones.

En la construccion y/o adaptacion de un test, los constructores/editores deben

Ascgurar que el proceso de adaptacion ticne en cuenta las diferencias ingaisticas y culturales
entre las poblaciones a las que se dingen las versiones adaptadas del test

Proporcionar datos que garanticen que ¢l lenguaje uthizado en las instrucciones, en los items
y cn ¢l manual del test, son apropiados para todas las poblaciones culturales ¢ 1diomaucas a
las que va dingido el test

Una de las causas de una construccion deficiente de un test para la investigacion intercujtural
es que la version en el idioma fuente es a menudo innecesanamente compheada v por tanto
muy dificil de adaptar Otra causa puede ser que 1os conceptos, expresiones ¢ 1deas utihizadas
en la version del test en el idioma fuente no tiene equivalentes en ¢l idioma objetvo

También es impontante ascpurarse de que el vocabulano utnthizado en los tests construidos
para dos o mas 1diomas sea comparable en cuanto al nivel de dificultad de las palabras,
legibilidad, gramatica, estilo de escritura v puntuacion

Aportar evidencia de que las tecmicas de evaluacion clegidas, los tormatos de Jos items, las
reglas de los tests, v los procedimientos son fambares a todas las poblaciones a las que van
dingidos
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Para ascgurar la imparcialidad es importante que todos los formatos, convenciones, y
procedimientos scan familiares a todas las poblaciones a las que van dingidas las
adaptaciones del test, y ésto puede implicar la recalizacion de una practica abundante para
reducir ¢l sesgo debido a la falta de familiaridad con algun aspecto del proceso cvaluador.

e Facilitar evidencia de que el contemido de los items y los matenales de los estimulos son
familiares para todas las poblaciones a las que van dingidos.
Cualquicr test adaptado que resulte mas facil o mas dificil de leer o de comprender debido a
los contenidos especificos, puede introducir una fuente adicional de sesgo. La adaptacion de
un test puede resultar mas dificil para la poblacién objetivo si las unidades utilizadas son
menos familiares, o si requicren operiaciones matematicas diferentes.

s Aportar una justificactén racional sistematica, tanto linguistica como psicolégica, para
mejorar la precision del proceso de adaptacion, asi como reunir datos acerca de la
equivalencia de todas las versiones en los disuntos idiomas
Los métodos racionales para el establecimiento de la equivalencia entre las traducciones se
basan en una decision de un individuo o poblacion de individuos acerca del grado de
equivalencia de las traducciones de los distintos items

e Ascgurar que ¢l diseiio de recoleceion de datos permite el uso de técnicas estadisticas
apropiadas para establecer la equivalencia entre los items correspondientes a las diferentes
versiones idiomaticas del test. Un pnmer requisto de la recoleccion de datos es que las
muestras scan suficientemente amplias para que permitan interpretaciones adecuadas

e Aplicar técnicas estadisticas apropiadas para 1) establecer la divergencia entre las diferentes
versiones de un test, v 2) identificar componentes problematicos o aspectos del test que
pucdan serinadecuados para alguna de las poblaciones a las que va destinado cl test
L.as técmicas son capaces de idenuificar test no equivalentes que tal vez no son detectados
cuando se usan disefos de cardcter meramente racional Extraen la informacion directamente
de los participantes, dentro del contexto de la aphcacion de un test real

« Proporcionar informacion sobre la evaluacion de la validez en todas las poblaciones objetivo
a las que va dingido el test adaptado
Muchos constructos que se dan por supuestos en ¢l mundo occidental, v para cuva evaluacion
s¢ han construido test especificos, pueden no existir en absoluto en otras culturas Deben
recogerse datos sobre la vahides de constructo en cada una de las poblaciones en las que sc
use ¢l test

Una desventaja de adaptar  tests ya existentes para su uso  ¢n otras culturas es que se pueden
perder ciertos aspectos de un fenomeno tal como es defintdo v utihizado por las otras poblaciones
culturales/idiomaticas Otra desventaja es que si los constructos medidos en la poblacion onginal
no se encucntran ¢n la cultura objctivo, © se definen v utihzan de un moedo distinto v con
diferente frecuencia, las puntuaciones resultantes pueden ser realmente equivocas i2n defimtiva,
antes de adaptar el test es crucial deteominar la valides del constructo que se esta midiendo en el
idioma objetiva
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e Aportar datos cstadisticos sobre la equivalencia de los test para todas las poblaciones a las
que van dirigidos.

En la validacion de un test para su uso en dos 0 mas poblaciones culturales o idiomaticas el
estudio del funcionamiento diferencial de los items (DIF) requicre que haya datos que avalen que
cuando los miembros de ambas poblaciones tienen la misma aptitud, ambos puntian de forma
equivalente en cada item. Cuando la ¢jecucion no cs equivalente, el item debe climinarse del test.
La idea central es que s1 los miembros de fas dos poblaciones tienen la misma aptitud, entonces
su cjecucidon ¢n una tarea o cn ¢! item de un test debena ser la misma, salvo que haya ciertos
errores mucestrales dehido al tamaio de la muestra.

e No deben de utilizarse preguntas que no scan cquivalentes en las versiones dingidas a
diferentes poblaciones cuando se prepara una cscala comun, o cuando s¢ comparan estas
poblaciones Sin embargo, pueden ser Gules para reforzar la validez de contemdo de las
puntuaciones de cada poblacion por separado.

Las preguntas no cquivalentes no  pucden utihzarse  para hacer comparaciones, pues
proporcionan informacion diferente para las poblaciones comparadas

> Aplicacion ticne que ver con las distintas formas de aplicar los test a grupos con diferentes
idiomas, inclhinvendo desde la seleccion de aplicadores, hasta la elecciion del formato de los
items, 0 estublecimiento de los nempos limite.

e Es necesano que los constructores v los aphicadores de tests prevean los tipos de problemas
que pucden presentarse, v tomar fas medidas oportunas para evitarlos mediante la preparacién
de matenales ¢ instrucciones adecuadas.

Se necesita conocer bien la cultura ¢ 1doma de los grupos objetivo. Sc espera que el
constructors plantee explicitamente los problemas que afectan la comparabihidad v discuta las
medidas que podnan o deberian tomarse

e Quienes aplican {os tests deberian de ser sensibles a cierto numero de factores relacionados
con los matenales utilizados para los estimulos, los procedimientos de aphicacion  y las
formas de respuesta, que pueden reducir la vahidez de las inferencias extraidas de las
puntuaciones.

Para la aplicacion de los tests es indispensable un conocimiento exhaustivo de los aspectos
culturales v hnguisticos del grupo objetino

e Agquellos aspectos del entorno que influyen en la aphcacion del test debenan de mantenerse lo
mas parecido posiblc para todas las poblaciones a las que va dingido el test
Las condiciones de aphcacion del test pueden ser una fuente de vanacion indesecada de las
puntuacioncs

e Las instrucciones pama la aphcacion del test en el tdioma fuente v en ¢l objeuvo deben
minimizar la influencia de fuentes de vanacion no descadas
Cuando los sujctos empiczan a responder las preguntas, la influencia de tuentes Jde vanacion
no descadas debido a las diferencias intergrupo (factores perturbadores) debenan reducirse.
Las bucnas instrucciones preven ¢ intentan reductir el efecto de las perturbaciones
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El manual del test ha de especificar todos los aspectos del test y de su aplicacién revisandose
al utilizarlo en un nuevo contexto cultural.

Durante la construccion y validaciéon de un test los constructores recogen informacién muy
valiosa acerca dc datos especificos que pueden ser relevantes para la adaptacion del test y
para su aplicacién a otros grupos linguisticos.

El aplicador no debe de interfenir, minimizando su influencia sobre los examinados.
Siguiendo al pie de la letra las reglas explicitas descritas en el manual del test.

La influencia del aplicador resulta adecuada en la medida en la que potencie la
estandarizacion de la adaptacién. Cientas caracteristicas del aplicador 1ales como género, edad
o incluso forma de vestir, pueden influir en ¢l resultado de la medicién

Documentacidrw/liInterpretacion de las Puntuaciones, cada test debe contar con la
documentaciin que avale su proceso de aduptacion puara establecer s valide:

Cuando se adapta un test para utthizarlo en otra poblacion, debe de facilitarse la
documentacion sobre los cambios, asi como los datos acerca de la equivalencia entre las
versiones

{.a documentacion incluye una exposicion detallada paso a paso del procedimiento seguido,
ancxando cl disefo utthzado, los métodos usados para evaluar la equivalencia entre las
versiones adaptadas, identificacion, seleccion v labor de los traductores, las razones y
justificaciones del uso ¢ inclusiéon de los items, asi como nformacion acerca de aquellos
items que fucron modificados o no incluidos, algunos de los problemas mas importantes
encontrados v como se resolvieron, todos los aspectos relativos a la aplicacion de los test,
incluyendo la seleccion v entrenamiento de los aplicadores, y la interpretacion de los
resultados

La diferencia entre las puntuaciones obtemidas por las muestras a las que se aphco el test no
deben de tomarse directamente Bl investigador tienc la responsabihdad de sustanciar las
diferencias con otros datos empiricos

Un emror habitual es llevar a cabo un proceso de adaptacion poco nguroso v después
interpretar las diferencias entre las puntuaciones de las muestras como s1 fucsen auténticas
Hay que ser muy cauteloso a la hom de interpretar tos resultados obtenidos en diferentes
poblaciones

Las comparaciones entre poblaciones solo pucden hacerse al mvel de la varianza que se hava
establecido para la escala en la que se expresan las puntuaciones

A veces es posible expresar en una escala comun las puntuaciones de distintas versiones
idiomadticas de un  test Mediante la utthzacion de muestras amphas vy modelos
cstadisticamente potentes, tales como la Teoria de la Respuesta a los [tems. se pueden Hevar a
cabo complejos sistemas de equiparacion entre fas puntuaciones de distintas versiones de un
test. Cuando esto es posible, se pucden hacer todo tpo de comparaciones, incluidas las
medias, desviaciones tipicas v distnibuciones




Adsptacion de los Tests Psicologicos 21

» El constructor del test ha de proporcionar la informacién especifica acerca de las distintas
formas en las que los contextos socioculturales y ecoldgicos de las poblaciones pueden
afectar ¢l rendimiento cn cl test, y debera de sugerir procedimientos para tener en cuenta estos
efectos en la interpretacion de los resultados.

En cualquier estudio intcrnacional/cultural, para llevar a cabo una verdadera comparacion de
los resultados, deben de tenerse en cuenta los diferentes factores que son relevantes para el
propdsito de la evaluacion

En conclustidn, para mejorar ¢l significado y la utilidad de las investigaciones interculturales es
importante quc al rcalizar una adaptacion s¢ tomen cn cuenta cl formato del test, las
instrucciones, la estructura de los items, la forma de aplicar, calificar e interpretar; cuidando asi
quc al realizar una adaptacion ¢l test no pierda sentido y validez.
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Capitulo 1

ASPECTOS ESTADISTICOS DE LAS PRUEBAS PSICOLOGICAS

2.1 Desarrollo de las Prucbas Psicologicas Estandarizadas

Un hecho importante en la estandanizacién de las prucbas basicamente de aprovechamiento, lo
proporcionaron las Escuclas Publicas de Boston en 1845 (Pichot 1989) cuando los eximenes
escritos sustituycron al interrogatono oral de los estudiantes por ecxaminadores visitantes.
Encontrindosc entre las pnmeras prucbas estandanzadas para medir los resultados de la
instruccién escolar las encabezadas por ¢l trabajo de E. L. Thomdike, las cuales empleaban
principios de mediciéon tomados del labomtonio psicologico. Incluyendo escalas para calificar la
calidad dec la escnitura y la redaccion, asi como prucbas de ortografia, antmética, calculo y
razonamiento aritmético. Despucs aparecen las batenas de aprovechamiento, imciadas con la
publicacion de la pnmera edicion de la prueba de aprovechamiento de Stanford en 1923 Este es
¢l pnncipio de la psicometria moderna, esta bateria proporciono medidas comparables de
ejecucion en diferentes matenas escolares, evaluadas en términos de un solo grupo normativo

Para 1930 era reconocido que las pruebas de rasgo no solo requerian mas tiempo para  los
examinadores y examinados, sino que también arrojaban resultados menos confiables que el
nucvo Upo de reactivos objetivos  IXn fa medida en que estos ultimos Hevaron al uso creciente de
las prucbas estandanzadas de aprovechanmiento, hubo un énfasts mayor en ¢l diseo de reactivos
para probar la comprension v la aplicacion del conocimiento v otros objetivos educativos mas
amplios. Asimismo sc presencio taaintroduccion de las maquinas para cabticar examenes

Actualmente se conoce como  cstandanzacion al proceso por medio del cual se compara el
rendimiento de un tndividuo con el de un grupo de referencia que ha tomado el mismo examen o
que ha sido medido con ¢l mismo instrumento con que se midio al individuo Los resultados que
se obtienen entonces en la medicion psicologica no indican que cantidad de rasgo tiene un sujeto,
sino que mas bien lo sitan respecto a esc rasgo comparandolo con ¢l grupo normativo [Debido a
que resulta sumamente dificil medir un punto cero real de un rasgo determinado, ¢l psicologo
recurre a los cntenos de la norma y las puntuaciones a escala

La medici6n consiste en un conjunto de normas para asignar numeros a los objetos de modo tal
que estos nameros represenien cantidades de atnbutos. El termimmo normas significa que los
procedimientos para asignar numeros deben formularse explicitamente (Nunnally 1970 p 23) Se
dice que una medicion esta “bien estandanzada™ cuando personas difesentes obltienen resultados
muy semejantes al empiearla

Las normas de un examen psicologico sc refieren a la ejocucion ipica realizada en ese examen
por la muestra de estandanzacion, fa cual es una porcion representativa de los miembros de una
poblacion especifica para la cual se desarrolla un anstrumento de medicion  Una muestra
representativa de una poblacion contiene todos fos factores y caracterisucas de esa poblacion que
son deanteres pnncipal para ¢l constiuctor del examen
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Especificamente el promedio aritmético y la desviacién estandar denvadas de la muestra de
estandarizacion incluyen la norma del examen que permite efectuar la conversion de las
puntuacioncs brutas de la prucba a una escala de puntuaciones denivadas (z, percentiles, T, etc.).

Un test estdndar o estandanzado (o también tipificado, normalizado, calibrado o padronizado)
debe cubrir los siguientes requisitos (Pichot 1989):

a) Sus {tems estan graduados, es decir, que por un trabajo experimenta y estadistico han sido
scleccionados y distribuidos en una cscala de ftems o de edades seriados por orden de
dificultad creciente. Asi, una prueba o item se encuentra estandanzado para una edad, cuando
1o han resuelto en forma adecuada aproximadamente ¢l 75% de los sujctos de esa edad.

b) Su administraciéon (presentacion y manejo) se ejecuta de conformidad con instrucctones fijas.

c) Su puntuacion (comregido o calificacion) se efectia de un modo objetivo, mediante claves y
reglas uniformes y constantes para la evaluacion parcial y total de las prucbas, de suerte que
la estimacién subjetiva del examinador queda excluida al maximo

d) Su evaluacion se hace por una “apreciacion objetiva”™ del rendimiento del sujeto, por
comparacién de tablas de normas de edad, sexo, ctc. Establecidas por el tratamiento
estadistico de puntajes pertenecientes a una ampha muestra de sujctos

A menudo los tests no son adaptables a sujetos de upo diferente de aquel con que se estandarizo y
su transporte a otro medio cultural requicre una nucva estandanzacion, nacional o regional. Los
tests satisfactorniamente estandanzados consignan su  grado de segundad v fidehdad a procesos
estadisticos como la confiabilidad y la vahdcz

En resumen, la estandanzacion supone la uniformrdad de los procedimientos en la aphcacion y
calificacion de la prucba Para asegurar la uniformudad de las condiciones de 1a prueba se deben
proporcionar instrucciones detalladas para la  aphcacion de cada nuevo instrumento
Extendiéndose éstas a los matenales exactos que deben emplearse, los limites de tiempo, las
instrucciones orales, las demostraciones previas, las formas de manegjar las dudas de los
examinados, ¥ cualquier otro detalle de la situacion de examinacidon Otro paso importante en la
cstandanzacion es ¢l establecimiento de normas, durante ¢l proceso de estandanzacién, la prueba
se aplica a una muestra grande v representativa de tas personas a que va dingda. Este grupo
conocido como muestra de estandanzacion sirve para establecer las normas, que indican no solo
¢l desempefio promedio sino también la frecuencia relativa de tas desviaciones por encima v por
debajo del promedio o que permite evaluar diferentes grados de superniondad e infenondad

2.2 Definiciones de Confiabilidad

Las sigmientes son alrunas de las defimciones que distintos autores han dado al termmino
Confiabihdad

Fil grado de confiabilidad que tiene un examen psicologico determina su utthdad como

instrumento de medicion la confiabilidad de un examen psicologico es el grado de precision
—
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que tienen los resultados que se denvan mediante la administracién de ese examen, a un
individuo o a un grupo de individuos™ (Hcrrans, 1985, p.61) confiabilidad de un cxamen es la
consistencia de medidas repetidas de un mismo individuo o de un grupo de individuos en
condiciones similares. Si no sc cuenta con un instrumento de medicién confiable, no se puede
predecir la conducta futura con basc en los resultados de una prucba que sc administra en el
presente. Aun para poder hacer interpretaciones del funcionamiento actual de un sujeto, es
necesario tener evidencia de que el instrumento que se aplica es confiable.

La confiabilidad definida estadisticamente es la correlacion entre un test dado y un test paralelo
(Magnusson 1975). Es la proporcion entre la vananza verdadera y la vananza total.

La confiabilidad es la exactitud con que ¢l instrumento mide los puntajes verdaderos y se expresa
por la relacién entre los resultados de las medidas de dos tests paralelos del mismo rasgo y bajo
las mismas condicioncs (Atken 1996, p 87). esta defimcién concuerda con la expresada con las
teorias clasicas de la confiabihidad, la define como la correlacion entre tests paralelos. Estos tests
han sido definidos como tests compuestos de items scleccionados al azar de la misma poblacion
de items. La corrclacion entre dos tests paralclos da una 1dea de la exactitud con que fueron
escogidos los items especificos pam que el test mida una vanable dada

l.a confiabilidad sc refiere a la consistencia de las medidas (Sattler 1992 p. 31). Refiriéndose
igualmente a la precision de la medicion, independientemente de lo que mide (Nunnally 1970 p.
131). La confiabilidad tiene que ver con el grado en que las mediciones se repiten en 1guales
condiciones La confiabthdad indica hasta que punto, con los resultados que se obuenen
aplicando determinado método de medicion a cientas personas, en situacion y momentos dados,
s¢ pueden extracr sin peligro generalizaciones sobre la aphicacion de esa misma medida, del
mismo rasgo, a las mismas personas, en situacton fanmhar o en otro momento. Si es postble
cfectuar esto con segundad puede decirse que la medida es altamente confiable de lo contranio
existe un ermor de medicion

1.a dispersion de los valores obtenidos en repetidas mediciones bajo condiciones similares, puede
tomarse como expresion de no confiabihidad, cuanto mayor sea la diferencia entre medidas det
MISMO rasgo ¢n repetidas ocasiones, tanto menor es ésta El coeficiente de correlacion constituye
el valor numénco de la confiabilidad, o bien el crror estandar de medida denvado del mismo

La confiabilidad de medicion se refiere al grado ¢n que las vanaciones no sistematicas, cs decir,
aleatorias, afectan la medicion de un rasgo, caractenstca o cuahdad

Cualquier instrumento debe dar medidas confiables, es decir, se deben obtener los mismos
resultados al volver a medir ¢l rasgo, bajo condiciones sumilares del objeto o individuo en
cuestion. Los datos deben ser confiables desde dos puntos de vista deben ser significativos y
reproducibles. La confiabilidad es la exactitud de medicion independientemente de que uno esté
realmente midiendo lo que ha quendo medir

La confiabihdad tienc que ver con el grado en que las medictones se repiten en iguales
condiciones. la confiabilidad indica hasta que punto, con los resultados que se obticnen
aphicando un determinado método de medicion a crertas personas, cn una situacion v momento

dados, s¢ pueden extraer sin peligro genenalizaciones sobre la aplicacton de esa misma medida,
—
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del mismo rasgo, a las mismas personas, ¢n una situacién familiar o en otro momento. Si es
posible efectuar esto con scguridad puede decirse que la medida es altamente confiable, de lo
contrario existe un crror de medicién.

La confiabilidad alta es especialmente necesana para las pruebas que se utilizan en evaluaciones
individuales. Para la mayor parte de prucbas dc habilidades cognoscitivas y especiales, un
cocficiente de confiabilidad de .80 o mayor se considera por lo general aceptable (Nunnally 1970
p. 136). Por su parte Anastasi (1998 pp. 90) considera que una correlacion de .72 es elevada y
significativa al mvel de .01, coincidiendo en que un coeficiente deseable va de .80 a .90.

De acuerdo con la teoria psicométrica clasica, la puntuacién que obtiene un sujeto evaluado en
una prucba se constituye de dos componentes: puntuacién verdadera y puntuaciéon error. La
puntuacién obtenida es una mezcla de la cantidad del rasgo que posec cn realidad ¢l sujeto
(puntuacion verdadera) v ¢l error de medicion (puntuacion de error). El puntaje verdadero del
sujeto es un constructo hipotético, no pucde observarse. La teoria supone que cl sujeto posee
rasgos estables, que loe errores son aleatonios ¥ que la puntuacién resulta de la suma de las
puntuaciones verdaderas v de error Por tanto, el coeficiente de confiabilidad representa una
razon entre la varianza de la puntuacion verdadera v la vananza de la puntuacion observada.

En sintesis, la vananza de las calificaciones observadas para un grupo de sujctos cs 1gual a la
varianza de sus calificacioncs reales mas la vananza de crrores no sistematicos de medicion

S? obs = S? real + 8% error

$? real

Confiabilidad r;;, =
S? observada

Debido a la presencia del error estandar de medida que se asocia con la poca confiabilidad de la
prucba, existe siempre cienta incertidumbre acerca de la puntuacion verdadera del individuo. El
error estandar de medicion (Se), ¢ crror estaindar de una puntuacion, es un estimado de la
cantidad de error que se vincula por lo comun con la puntuacion obtenida por el suyjeto evaluado.
Se relaciona directamente con la confiabihdad de una prueha, entre mayor sca ¢l error estindar de
medida, menor sera la confiabilidad y viceversa

El error estandar de medida es la desviacion estindar de la distnbucion de las puntuaciones de
error. Se pucde calcular a parur del coeticiente de confiabihidad de la prucba mediante muluphicar
la deswiacion estandar de la prueba por la miz cuadrada de 1| menos ¢l coeficiente de
confiabilidad de la prueba

Para este trabajo la confiabihdad queda entendida como la consistencia o estabilidad que tengan
las puntuaciones obtenidas por un sujeto en n cantitdad de ocasiones en que la pricba o test es
aplicada.
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2.2.1 Coeficiente de Confiabilidad

El objetivo central de los estudios de confiabilidad es la esimacion de los errores cometidos al
medir las variables psicologicas.

La propuesta pioncra ¥ mas fructifera para la esimacion de los errores fue hecha por Spearman
(Muiliz 1996) v sc le conoce como “Modelo Lineal Clasico™ dando onigen a fa Teoria Clasica de
los Tests. Apareciendo en los afios 60-70 la “Teoria de Respuesta a los ltems™ para abordar la
estimacién de los crrores de medida.

Spearman consideraba que la puntuacion empinca de un sujeto en una prucba, puntuacion que
llamaremos x, consta de dos componentes, la puntuacién que verdaderamente le corresponde en
esa prucba, que llamaremos v, y un cicrto erfore. XN = v + ¢

Dondc x es igual a la puntuacion bruta, v al valor verdadero y e al error de medida

La puntuacién verdadera de un sujeto, es la puntuacion que esa persona tendria en la prueba si no
existiese error en la medicion. La puntuacion verdadera, es lo que el sujeto sacaria a la larga
como media si se le aplicase ¢l test infinitas veces 37~ e (x)

La confiabilidad cs tratar de estimar el error existente ¢n las medidas, o, estimar ¢l valor de e. La
estimacion de e va a venir a través de un indicador denonminado coeficiente de confiabihidad, que
¢s la correlacion lineal entre dos formas paralelas de un test Por tanto, los sujetos tendnan
puntuaciones verdaderas iguales cn ambos (v) = vi) v también serian iguales las vananzas de los
cerrores de medida (o’cj = a’ek).

Donde v; y vi son iguales a los puntajes verdaderos de ambas prucbas
acjy o’ek son 1guales a las varianzas de los puntajes de las dos prucbas

Cuanto menor es el error de medida, mas confiable es el instrumento, lo cual proporciona
medidas muy parecidas v proximas al valor verdadero

Un coeficiente de confiabihidad ¢s conocido como un cocficiente de correlacion (rs, expresa el
grado de correspondencia o relacidn entre dos conjuntos de puntuaciones, este cocficiente se
calcula de diversas mancras, dependiendo de la naturaleza de los datos El mas coman es el
coeficiente de correlacion Producto-Momento de Pearson, que toma en consideracion la posicion
de la persona en el grupo y la cantidad de su desviacion por encima o por debajo de la media del

grupo.

Donde
X esgual a la desviacion de cada
Sy =Vy¥ X? Sy=VvY¥y? puntuacion x respecto a su media
N N Y esigual a la desviacion de cada
puntuacion y respecto a su media
Y. S esigual a fa desviacion estandar

de los puntajes de x s .
(N) (Sx) (Sy)
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El coeficicnte de confiabilidad expresa el grado de consistencia en la medicién de las
puntuaciones de prucba. El simbolo que se utiliza para expresar un cocficiente de confiabilidad
es la letra r con dos subindices idénticos (rxx & rpp). Los coeficientes de confiabilidad van de
1.00 (que indica confiabilidad perfecta) a .00 (que indica la ausencia de confiabilidad). Los
coeficientes de confiabilidad deseables, por 1o general caen en .80 o .90 (Anastasi, 1998, p.90)

Hay distintos upos o clases de confiabilidad y cada una de ellas puede medir aspectos
diferenciales de los instrumentos psicolégicos. La confiabilidad temporal es el grado de precisiéon
o dc consistencia de resultados del examen psicolégico a través del tiempo (coeficiente de
confiabilidad test- retest) La confiabilidad de consistencia interna cs la consistencia de las parics
del examen con la totahidad de este (coeficiente de division por mitades, Kuder-Richardson y
Coeficiente Alfa). La confiabilidad de formas alternas o equivalentes se refiere a la consistencia
de los items que componen dos formas equivalentes de un mismo examen.

2.2.2 Confiabilidad de Divisién por Mitades

Mediante estc método es posible obtener una medida de confiabilidad a parur de una anica
aplicacién de una forma de Ia prucha, va que al dividirla en mitades equivalentes se obtienen dos
puntuaciones de cada persona La confiabihidad de division por mitades proporciona una medida
dc la consistencia del contenido mucestreado, pero no de la estabilidad temporal de las
puntuaciones, debido a que consiste en una umica sesion de prucba. Este tipo de coeficiente de
confiabilidad se conoce como coeficiente de consistencia interna.

El primer paso para la obtencion de este upo de confiabilidad es dividir la prueba, siendo en la
mayoria de los casos diticil que las mitades sean equivalentes por diferencias en la naturaleza y el
nivel de dificultad de los reactivos, v por cualquier otro factor que varie progresivamente desde el
inicio hasta el final de la prucha

Un procedimiento adecuado para casi todos los propositos es separar las puntuaciones de los
reactivos nonces v parcs, ¢! puntaje de cada individuo en el test 1 se obtiene contando ¢l numero
de items 1mpares contestados correctamente, y el puntaje des test 2 se obucne contundo el
nimero de items pares contestados commectamente, la correlacion entre los dos test da la
confiabilidad. Al hacerse esta division, los grupos de reactivos que aborden un solo problema
deben asignarse mntactos a una u otra mutad, s1 estos se¢ colocaran en mitades diferentes, la
similitud del problema atectaria a los reactivos de ambas mitades Mientras mas extensa sea la
prucba mas confiable resultara

Una vez que se tienen las puntuaciones de ambas maitades de cada sujcto v ambas mitades ticnen
una media y una vantanza 1gual, pueden correlacionarse por ¢l método usuval de correlacion, pero
este solo proporcionara la confiabilidad de media prucha, por lo cual se utithza comunmente para
este caso la formula Spearman-Brown
2 mm Tawa €8 12 cortelacion entre ambas mitades
rg =
1+ P
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Rulon (1939) (citado por Anastasi 1996) claboro un método alternativo para este fin; el cual
requiere la varianza de las diferencias entre las puntuaciones de cada individuo en las dos mitades
de la prueba (S 5 arrojando directamente la confiabilidad de toda la prueba.

s/
L
s’
Donde S ./ es igual a la varianza de las puntuaciones de la mitad *d”
S .7 esigual a la varianza de las puntuaciones de la mitad “x™
racs igual a la correlacién total

2.2.3 Confiabilidad Test-Retest

Este cocficicnte también sc¢ conoce como coeficiente de estabilidad y se encuentra al
correlacionar las calificaciones que obtiene un grupo de personas cn una aplicacion de la prueba
con sus calificaciones en una segunda aplicacion. En este caso, el cocficiente de confiabilidad (r,)
cs la correlacion cntre los resultados de las mismas personas en dos aplicaciones de la prueba.
Este método depende en parte de las correlaciones inter-reactivo, es decir, que la confiabilidad de
la prueba es una funcion de ta correlacion promedio entre reactivos. Sin embargo en ocasiones se
puede dar el caso de que las correlaciones entre reactivos diferentes sea cero, pero cada reactivo
se correlacione altamente consigo mismo a lo largo de las dos prucbas, mostrando asi que una
medida que no tienc consistencia intema puede ser estable a través del tiempo. Por tanto puede
existir una correlacion de retest relauvamente alta con una consistencia intermna baja Por tal
motivo, sc¢ hace énfasis en gque una prucba para que se le reconozea como tal, debe ser logica en
el sentido ¢n que sus reactivos deben relacionarse altamente entre si

Correspondiendo la varianza de error a las fluctuaciones aleatonas de la ejecucion de una sesion a
otra, estas pueden ser producto de las condiciones no controladas de la aplicacion o bien de los
cambios en la condicion de los propros examinados La confiabthidad del retest muestra ¢] grado
en que los resultados de una prucba pucden generahizarse en otras ocasiones, entre mavor sea fa
confiabilidad menos susceptibles seran los resultados a los cambios fortuitos en la condicién
cotidiana de los examinados o en el entorno en el que se aphica la prueba (Anastasi, 1998, p 92)

Las correlaciones test-retest disminuyen progresivamente conforme aumenta ¢l antervalo de
ticmpo cntre una y otra aphicacion, por lo cual no hay uno s1ino un namero infinito de cocficientes
de confiabilidad test-retest para cualquier prueba

Siendo el mayor inconveniente tecnico de este metodo el determinar ¢f tiempo optimo entre las
dos ocasionces cn las que presenta el test, ne existiendo aun una solucion Gnica, pontendo como
factor pnnciml a consitderar ¢l upo de test Algunos autores entre ellos Anastast (1998)
consideran que para cualquier persona, ¢l intenvalo entre ambas prucbas no deberia de exceder a
los se1s meses

tiste metodo de apanencia simple, puede presentar dificultades al aphicarse a la mayvor parte de
las prucbas psicologicas la practica v la memona son factores que pucden jugar un papel
imporntante enesta Con respecto a la practica, esta puede producir diferentes grados de mejora en
fas puntuaciones que oblienen en ¢l retest individuos disuntos, en lo concermiente a la memona,
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si el intervalo entre aplicaciones ¢s muy corto los examinados pueden recordar muchas de las
respuestas que dieron a la aplicacién antenior; repitiendo el mismo patron de respucstas correctas
¢ incorrectas, de modo que los resultados en las dos aplicaciones de la prucba no sc obtuvieron
independientemente y su correlacion sera falsamente alta. Solo las pruebas que no son afectadas
de manera apreciable por la repeticion son adecuadas para ¢l método test-retest.

2.2.4 Confiabilidad de Formas Paralclas

También se conoce como cocficiente de cquivalencia y refleja los errores de la medicién
debidos a distintos reactivos y ocasiones diferentes de aplicacion. El uso de este método es una
mancra de cvitar las dificultades de la confiabilidad test-retest. Este procedimiento consiste en
cvaluar a las mismas personas con una forma cn la primera ocasién y con otra equivalente en la
segunda. A fin de controlar el efecto confuso de la forma con el momento de aplicacion, §a forma
A debe aplicarse prnimero 2 una mitad del grupo v ia forma B a la otra mitad; después en la
segunda aplicacion, ¢l pnmer grupo presenta la forma B y el segundo la forma A La correlacién
entre las puntuaciones de las dos formas representa el cocficiente de confiabilidad de la prucba,
midiendo la eswabilidad temporal v la consistencia de las respucstas a diferentes muestras de
reactivos o formas de la prueba, permitiendo combinar dos tipos de confiabilidad.
Proporcionando de e¢sta manera una medida util para evaluar muchas prucbas

[Zl muestreo de reactivos o muestreo de contenido ¢s ¢l concepto que fundamenta la confiabilidad
de formas alternas. EEn estas, debe asegurarse que en realidad son paralelas, para tal efecto deben
hacerse independientemente v disefarse de modo que cumplan las mismas especificaciones;
contener ¢l mismo numero de reactivos, v estos tienen que expresarse de la misma forma, cubnr
¢! mismo contemdo v ser de agual alcance v mivel de dificultad. Siendo necesano igualmente
supervisar la equivalencia de las instrucciones, limites de tempo, ¢jemplos tustrativos, formato ¥
todos los otros aspectos de la prucha

l.as prucbas paralelas también son utiles en los estudios de sepuimiento o para investigar los
efectos de algian factor expenmental que intenviene en ¢l desempefo de la prueba; igualmente
reduce la posibilidad de preparacion o de fraudes Sin embargo, s1 las funciones de conducta
consideradas son muy susceptibles al efecto de la practica, ¢l uso de formas alternas reduce pero
no chimina dicho efecto

Dadas las dificultades practicas pama claborar verdaderamente equivalentes, muchas pruebas no
disponen de formas alternas, va que este metodo obhiga a construir dos tests paralelos, lo cual,
aparte de caro en nempo, medios y energia, no es nada facit

Para obtener resultados mas optimos de este metodo, las dos formas deben administrarse con una
separacion de dos semanas como minimo para permitic que ocurra la vanacion de {os rasgos con
¢l tiempo (Nunnally, 1995, p282) Si la correlacion entre formas administradas ef muismo dia es
mucho mas alta que la correlacion obtenida con una demora de dos semanas, la vanacion en el
rasgo con ¢l tiecmpo ¢y una fuente imponante de falta de confiabihdad, es decir, la medida sena
de tipo estado mas que de upo rasgo Las medidas gue tenen estabthdad temporal alta son
llamadas medidas de rasgo v las medidas que tienen estabihidad temporal baya son denominadas
de estado (Anastast 1983 citado por Nunnallly 1995)
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2.2.5 Confiabilidad de Kuder-Richardson KRy

Este método se usa para estimar la confiabilidad de los tests ¢n los que los items se califican con
1 o 0, acierto o error, aprobd/reprobd. Sc obticne mediante ¢l calculo de la proporcion de
personas que aprueban y reprueban cada reactivo y la varianza de las puntuaciones de prueba,
basandosc en la consistencia de las puntuaciones a todos los reactivos de la prueba, requinendo
para cllo de una sola aplicacién de una tnica forma.

KR es un cocficiente de consistencia interna que da mejor medida de confiabilidad expresado
como la corrclacién entre tests paralelos al azar.  Esta consistencia entre reactivos csta
influenciada por el muestreo de contenido v 1a heterogenesdad del area de conducta muestreada.
Entre mas homogénea sca el area, mayor sera la consistencia entre reactivos. Las puntuaciones de
la prueba seran menos ambiguas cuando denven de instrumentos relauvamente homogéncos

El procedimiento mas comun para encontrar la consistencia entre los reactivos se debe a Kuder y
Richardson (1937), la técnica se base en ¢l examen del desempeilo en cada reactivo de una sola
aplicacion de una tnica prucba. La siguiente formula es comunmente conocida como “formula 20
de Kuder-Richardson™

En la que

ra €s el cocficiente de confiabilidad de toda la prueba
(n) S%- >pq n cl numero de reactivos
Ty = n-1 S’. S’. la desviacion estandar de toda la prueba

Y pq es la proporcion de personas que aciertan (p) v la de

personas que no aciertan (q) en cada reactivo
Matematicamente el cocficiente KRy es la medida de todos los coeficientes de division por
mitades que resultan de las diferentes divisiones de una prueba utihzando la formula de Rulon A
menos que los reactivos de la pruecba sean muy homogeneos, el coceficiente de KRy sera menor
que la confiabilidad de division por mitades

2.2.6 Cocficiente Alfa a

La formula KR puede aplicarse a prucbas cuyos reactivos se califiquen como aciertos o errores,
o de acuerdo con algan otro sistema de todo o nada, sin embargo, extsten prucbas en que las
respucstas no son dc cste upo, a los reactivos sc asignan dos o mas valores esttmados de
calificacion a las respuestas, presentandose para cada reactivo una puntuacion diferente, ejemplo
de cllo son los inventanos dc personahdad Pama estos casos se puede utihzar la formula del
coeficiente alfa (Cronbach, 1951 citado por Nunnally 1995,

El coeficiente alfa de Cronbach, es de confiatnhidad general y se uuhiza para diferentes sistemas
de puntuacién, se basa en la vananza de las puntuacienes de prucba v en la vananza de las
puntuaciones del reactivo. El coeficiente refleja el grado en que los reactuvos miden la misma
caracteristica. Se utihiza cuando una prucha O liene respucstas corfectas O InCorrectas
Proporcionando un estimado gencral de la confiabihdad que considera de mancra simultinea
todas las formas de division de reactivos
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La formula del cocficiente alfa de Cronbach es:

ra=(n) $%,-X S%
n-1 .’.

en la que ¥ (8}), la suma de las varianzas de las puntuaciones del reactivo sustituye a ¥ pq.

El procedimiento consiste en encontrar la varianza de todas las puntuaciones individuales de cada
reactivo y sumar las varianzas de todos los reactivos, el coeficiente alfa, se calcula aplicando el
test una sola vez, y su valor depende del grado en que los items del test covarian, entre si;
depende de 1a consistencia interna del test, entendida como intercorrelacién entre los items.

Si alfa es muy bajo, la prueba e¢s demasiado corta o los reactivos tienen poco en comun.
(Nunnally, 1995, p.281). Alfa aumenta al incrementar ¢l numero de items, al repetir items
similares, o cuando se aumecntan los factores pertenccientes a cada item; sc acerca o incluso
supera el valor de .80 si el aumento de factores de cada item es dos o mas y el numero de items
amplio; decrementa al disminuir las comunalidades de los items

El coeficiente alfa por lo comun proporciona una buena estimacton de la confiabilidad porque el
muestreo de contenido es la pnincipal fuente de error de medicion para constructos estiticos y
ademads debido a que es sensible al muestreo de factores situacionales asi como de contemdo del
reactivo.

LLos siguientes son algunos de los cocficientes de confiabilidad considerados para distintos tipos
de prucbas: (Aiken, 1996, p.91)

Confiabilidad Confiabilidad Confiabilidad

baja media alta
Prucbas de personalidad objetivas 46 85 97
Inventano de interés 42 84 93
Escalas de actitud 47 79 98

Resumiendo los distintos tipos de cocficientes de confiabilidad, son mejores para unos u otros
tipos de pruebas por ¢gjemplo’ (Magnusson, 1975, p.148)

et O

Aspecto de la confiabilidad Tests homogéncos Tests heterogéneos _:J
Precision KR Divisidén por mitades
Formas paralelas
Consistencia interna Formas paralclas KRxo
Cocficicnte alfa
Precision v estabihdad de los Test-retest Test-retest
puntajes verdaderos
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2. 2.7 Confiabilidad entre Calificadores

La mayor parte de las prucbas proporciona procedimientos tan estandarizados para la
administracion y calificacién que la varianza de error atribuible a esos factores queda
minimizada; sin embargo en ¢l caso de los instrumentos clinicos emplecados en examencs
intensivos individuales hay evidencia de una considerable varianza del examinador. Mediante
disenos experimentales especiales es posible separar esta vananza de la que puede atnbuirse a
fluctuaciones temporales en la condicién del examinado o al uso de formas altemnas de la prueba.

Algunas categorias de prucbas dejen mucho al juicio del calificador; siendo necesano tanto una
medida de confiabilidad del calificador como de los cocficientes mas comunes de confiabilidad.
l.a confiabilidad de! calificador se consiguc con una muestra de prucbas calificadas
independientemente por dos 0 mas examinadores. Los dos resultados se correlacionan de acuerdo
con la formula comin y el cocficiente de correlacién es la medida de la confiabilidad del
calificador.

Concluyendo, existen ciertos factores que determinan la falta de confiabilidad como podrian ser
(Nunnally 1970):

a) Instrucciones deficientemente estandanzadas

b) Errores en la evaluacion de los tests

c) Errores debidos a la subjetividad de la medicion

d) Errores debidos al ambiente cn que se administran los tests

¢) Errores debido a la posibilidad de adivinacion

N Errores debido al muestreo de contemdo

g) Errores debidos a las fluctuaciones del individuo

h) Errores debidos a la inestabilidad de los puntajes

En ¢l proceso de estandanzacidon de un examen psicologico pucden intervenir factores que
influyan en la confiabihdad del instrumento Los mas impornantes son la constitucion de la
muestra de estandanzacion v valoracion del examen. La muestra de estandanzacion que se
utiliza, su representatividad, el mvel de habihdad que se incluye, la edad de los sujetos, en
sintesis la heterogencidad de esa muestra determinan en gran medida la confiabilidad del
instrumento.

Entre mayor sea la confiabilidad v validez de la prucba, menor sera el margen de error en la
medicion del rasgo en cuestion

2.3 Definiciones de Validez

A través del nempo se han dado diversas defimiciones al término de validez, a continuacion
cnumeramos las que nos resultaron mas representativas

Nunnally (1995 p 92) define la vahidez como la utihidad cientifica de un instrumento de medida,
en ¢l que puede establecerse ampliamente gue tan bien mide lo que pretende medir dando asi la
posibilidad de realizar penerahizaciones En sentido estricto, se valida ¢l uso para el que se destina
un instrumento de medicton mas que ¢l instrumento en si
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“La validez de un instrumento psicolégico es el grado hasta el cual el examen mide lo que
propone medir” (Herrans, 1985, p.77).

Blum y Naylor (1981 p. 58) dcfinen la validez de un predictor como ¢l grado en que este permite
alcanzar ciertas metas del usuano, midiendo lo que supone debe medir.

De acuerdo con las definiciones anteriores Sattler (1992 p. 36) establece que la validez de una
prueba se refiere al grado en que ésta mide lo que supone debe medir y, por tanto, lo apropiado de
las inferencias que pueden realizarse con base en los resultados de prueba .

Para efectos de este trabajo la validez queda entendida como la exactitud con la que la una prucba
mide el rasgo en cuestiéon resultando de ello predecible fa ejecucion del individuo.

En los aflos cincuenta la escena psicométrica estuvo caractenzada por el uso de los tests en un
sentido predictivo. Asi durante la | Guerra mundial, y como consecuencia de la necesidad de
reclutar sujetos para el ejéreito, tuvo lugar en Estados Unidos la pnimera aplicacion masiva de los
tests colectivos (Army Alfa)

La Psicologia logra tal prestigio que durante la 1l Guerra Mundial se creé un comité de
Psicélogos para la clasificaciéon del personal militar. Dicho comité se encargd, ademas de la
claboracién de una serie de tests, de su validacion utilizando como cnteno cl posterior éxito o
fracaso cn las prucbas de entrenamiento. Puesto que las medidas del criterio se tomaban
posteriormente a las del test s hablaba de validez predictiva

Después de la Il Guerra Mundial, el uso de los tests para la seleccion se extendid rapidamente y
se comenzo a utihzar otro procedimiento de valtdacion consistente en utthzar una muestra de
ocupantes del puesto de trabajo para el Que se quena hacer la seleccion, obteniendose a la vez las
medidas del test v del enteno (vahdez concurrente)

En la década de los 20's se produce el auge de las teorias factonahstas de la intehgencia que
conllevan el uso de técnicas estadisticas multivaniadas para la construccion v vahdacion de los
tests. La vahidez empieza a considerarse como ¢} grado en que cada test refleja el constructo que
pretende medir v en que relaciones entre tests que miden distintos constructos reflejan las

relaciones hipotetizadas entre cllos (valides de constructo

Asi estaba ¢l panorama en los afos 50°s v asi continuo durante 30 afos mas las inferencias a
partir de las puntuaciones de un test podian hacerse 1) acerca de la ejecucion det sujeto en otros
tests (validez de cntenod, 2) acerca del umiverso representado por los stems det test (vahidez de
contemdo) 6 3) acerca de un constructo subvacente al mismo (validez de constructo)

El panorama empezo a cambiar en los aftos 80's v se¢ ve ticlmente retlejado en la frase de
Cronbach (p 53) “Toda vahidacion es una™

La APA en 1985 va no habla de upos de valhidez sino de categorias afirmando que una validaciéon
ideal incluve vanos tipos de evidencia imphicados en los tres tipos tradicionales de categonas
(citado en Muiz 1996 p 9)
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La importancia de un test es la precision con la que podemos hacer inferencias acerca de la
cjecucion de cada sujeto a partir de su puntuacion en ¢l mismo. Validandose no el test, sino las
inferencias hechas a partir del mismo. Este cambio de enfoque tiene dos importantes
consecuencias: por una parte ¢l responsable de 1a validez del test ya no sélo es el constructor sino
también ¢! usuano, y por otra parte, la validez es un proceso continuo.

A pesar de la consideracion de la vahdez como un concepto unitario, la tradicional trinidad
(contenido, criterio y constructo) sc sigue manteniendo, aunque ya no como tipos de vahidez sino
como estrategias de validacion.

La validacion de un test psicoldgico imphica, la obtencion de pruebas a favor de 1a existencia del
constructo de interés asi como la demostracion de que el test es un instrumento adecuado para
medir dicho constructo, ya sca relacionando el test con otras medidas o con los propios items
haciecndo uso del Analisis Factorial, resultando vahidos aquellos items con alto indice de
discriminacién, es decir, aquellos en los que las diferencias entre ambos indices de dificultad scan
altas.

2.3.1 Coeficicnte de Validez.

La validez es tradicionalmente estimada por un cocfictente de correlacion, llamado cocficiente de
validez, el cual, indica la relacion que hay  entre los datos obtemidos del test y los datos que
usamos.

Es la correlacion entre la puntuacion de la prueba y la medida de enterio. Cuando ia prucba y las
variables de cniterio son continuas, puede aplicarse ¢l Cocficiente de Correlacion producto-
momento de Pearson

Existen diversas condiciones que afectan a los Coeficientes de Validez, por ejemplo, especificar
la naturaleza del grupo en el que se calculo el coeficiente de validez va que la misma prueba
puede medir diferentes funciones cuando se aphica a individuos que difieren en edad, género,
nivel educativo, ocupacion o en cualquier otra caracteristica impornante

Otra condicion cs la heterogeneidad de la muestra, va que en pualdad de circunstancias, entre
mayor sca ¢l rango de puntuaciones mayor sera la correlacion

Los Cocficientes de Validez también pucden cambiar con ¢l tiempo debido a la seleccion de
estandares cambiantes

Para hacer una nterpretacion adecuada del Coeficiente de Vahdez, también debe prestarse
atencion a la forma de la relacion entre la prucba v ¢l enteno Bl calculo del Coeficiente de
Correlacion de Pearson supone que la relacion es lineal v untforme a to largo de todo el rango. sin
embargo, circunstancias especiales pueden alterar esta relacion, por 1o que se debe estar atento.
Anastasi (1996 p. 143) menciona que tanto en Confiabihdad como en Vahdez, la correlacion
debe ser 1o bastante alta para ser estadisticamente stgnificativa a un ninel de 01 v US

La prediccion de la calificacion de cntenio exacta de un individuo. puede interpretarse en
términos del error estandar de estimacion (L:f: est) el cual muestra el margen de error que puede
esperarse al reahizar 1a prediccion debida a la vahdez impertecta de la prueba, si ¢l EE est es igual
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a 1 cl error de estimacion es tan grande como el que sc encontraria si nos concretiramos a
adivinar la calificaciéon que obtendria ¢l individuo en ¢l cnitenio.

2.3.2 Validcez de Constructo.

Este término fuc oficialmente introducido en el léxico Psicométrico en 1954 cn las
Recomendaciones Técnicas para las Pruebas Psicologicas y las Técnicas de Diagnéstico (APA
1954).

Cada medida debe medir de manera vialida lo que se pretende que mida, en la medida en que una
variable es abstracta y latente mdas que concreta y observable, se denomina constructo. Un
constructo refleja una hipdtesis, es algo que ¢l cientifico construyc y que no cxiste en una
dimensién observable de la conducta. Es la suposicion de como se correlacionaran las conductas
o como serdn afectadas por las diversas manipulaciones experimentales.

La wvalidacion del constructo ¢s muy importante en la generalizacion cientifica. Su objetivo es
emplear una o mas medidas cuvos resultados se generalicen a una clase mas amplia de medidas
que legitimamente emplee en el mismo nombre

Una medida de cualquier constructo sc obtiene al combinar los resultados de diversas medidas en
vez de utilizar una de cllas de manera individual, pero debido a que es muy tedioso esto y a2 que
los cientificos no ticnen tiempo de ello, puede considerarse que cualquier medida particular tiene
validez de constructo en el grado en que los resultados obtenidos con ella permanezcan iguales si
se emplean otras medidas en ¢! dominio, asi como también la combinacién de vanas observables.

tExisten tres aspectos importantes para la vahdacion de constructo

1) Espectficar el dominio de observables relacionado con ¢l constructo,

2) Determinar el grado ¢n que las observables tienden a medir lo mismo, vanas cosas o
diferentes o muchas cosas diferentes por medio de mvestigacion empinca v analisis
estadisticos; v

3) Realizar estudios subsecuentes y/'o expenmentos de diterencias individuales para determinar
el grado en que las supuestas medidas del constructo sean consistentes con las mejores
conjeturas acerca del constructo, es decir, determimar s1 la medida de un  censtructo
correlaciona en forma esperada con las medidas de otros constructos yv./'o es afectada en
maneras esperadas por las mampulaciones expenmentales apropradas

La dehimitacion de un constructo consiste en el establecimiento de lo que uno enttende con el uso
de la vanable en cuestion Se deben investigar las relaciones entre diferentes medidas propucstas
de un constructo, esto ¢s, determnar que tan bien se intercorrelacionan de manera empinca las
observables. Las intercorrelaciones descniben ef grado en que todas las medidas se relactonan con
la misma cosa. Aquellas medidas que se comportan de manera mas consistente, como la mayona
de las medidas lo hacen, tienen la mavor vahdes de constructo

l.os métodos para invesngar la vahidez de constructo implican correlaciones en el sentido ampho
del término  Si todas las medidas propuestas se corelacionan altamente entre si, podria
concluirse que miden lo mismo 81 las medidas tienden a dividirse en grupos tales que los
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miecmbros de un grupo se corrclacionan altamente entre si y se correlacionan mucho menos con
los de otros grupos, miden un nimero de cosas diferentes

La validacion de constructo ha centrado la atencién en la funciéon que cumple la tcoria
Psicol6gica en la claboracién de la prueba y en la necesidad de formular hipétesis que puedan ser
comprobadas o refutadas en el proceso de validacion. Este tipo de validez es el grado en que
puede afirmarse que mide un constructo o rasgo teérico, tratando de responder a las preguntas
Qué construccion psicométrica mide la prucba?, ;Hasta que punto mide esa prucba la
construccién?, ;Qué proporcion de la vananza en las calificaciones de la prueba se puede atnbuir
a la variable que mide?, es decir, (Qué tanto refleja la ejecucidon de la prueba el constructo a
medir?.

En un analisis de la validez de constructo, D.T. Campbell (citado por Anastasi 1998 p. 129)
sefald que para demostrar la validez de constructo, no basta con demostrar que una prucba ticne
una correlacion elevada con otras vanables con las que en teoria debe hacerlo, sino también que
no tiene una correlacion significativa con vanables de las que se supone difenr (validacion
convergente y validez discnminante, respectivamente)

La logica de la vahidez de construccion es ¢l método cientifico Se parte de una construccion
tedrica que sc suponc mide la prucba psicologica A partir de esa teoria s¢ hacen ciertas
predicciones sobre la relaciones entre las vanables, para luego comprobarlas empincamente.
Dependiendo de los resultados de esta ultima, se ratifica o rectifica la teoria.

A una correlacion alta con otras medidas del mismo constructo, se le conoce como vahidez
convergente, mientras que a una cortelacion baja con las medidas de constructos diferentes, se le
conoce como validez discnminante

Sc obtienen comparando las correlaciones entre las medidas
¥, Del mismo constructo utilizando ¢l mismo metodo
&, Distintos constructos utilizando ¢l mismo metodo
& El mismo constructo utthzando distintos metodos
& Diferentes constrnuctos utthzando distintos méiodos

Evidencias para la vahdez de constructo

1) Los juicios por parte de los expentos de que ¢l contemido de 1a pruecba corresponde al
constructo de interés

2) Un analisis de la consistencia interna de 1a prucbha

3) Estudios de las relaciones de fas calificaciones de la prucba con otras vanables en las
que difieren los grupos

4) Correlaciones de la prucha con otras prucbas y vanables con las que se espera que la
prucba tenga cierta relacion y analisis de factores de estas correlaciones

5) Interrogar con detemmiento a los sujetos con ¢l objeto de revelar procesos mentales
especificos que tuvieron lugar at decidir dar esas respuestas
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2.3.3 Validez de Contenido

La validez de contenido sc reficre a si los reactivos en una prueba son representativos del campo
que la prueba se propone medir. Al evaluar la validez de contenido, debe considerarse lo
apropiado del tipo de reactivos, lo completo de la muestra de reactivos y la forma en que éstos
evalian el contenido del campo involucrado. El test debe bastarse a si mismo para ser una medida
adecuada de lo que se supone que mide.

Existen dos normas principales que ¢s necesanio satisfacer para asegurar la validez de contenido:
1) un conjunto representativo de items y 2) métodos “sensatos™ de construccién del test. Sin
embargo, cn la mayor parte de las circunstancias estas normas no son faciles de evaluar,
existiendo una imposibilidad l6gica o real de muestrear el contenido. Para asegurarse de que los
items representan realmente la unidad de instruccién es necesano tener un bosquejo detallado o
programacion de las clases de cuestiones y problemas que se han de incluir

Un punto a considerar para la validez de contenido es que seria de esperar por lo menos un
moderado nivel de coherencia interna entre los items que forman parte de un test, o sea que los
items deben tender a medir algo en comuan. La validez de contenido descansa en demostrar la
correccion de contenido v del modo como se 1o presenta

Consiste en ¢l examen sistemitico del contemido de la prueba para determinar si cubre una
muestra representativa del area de conducta que se debe medir (Anastasi 1998 p 115) Esta
validacion se utihiza pnncipalmente para medir que también ha dominado el individuo una
habilidad o un curso de estudio

Para establecer este tipo de validez se debe realizar un muestreo adecuado del universo de
reactivos. El drea de conducta por examinar debe analizarse sistematicamente para garantizar que
los reactivos cubran todos los aspectos importantes vy cn proporcién correcta  Resultando
conveniente describir de antemano toda el arca considerada en lugar de hacerlo después  de que
1a prueba esta hista, para introducir los reactivos aproprados a la misma

Esta validez depende en gran medida de 1a adecuacion con la que se muestrea un dominio de
contemido especifico La validez de contemido se refiere a la adecuacion del muestreo del matenal
con que sc va a evaluar a las personas

La vahdez de medida es juzgada por ¢l caracter del plan v la habilidad con la que ¢ste ha sido
llevado a cabo Si la mavoria de los usuanos potenciales de la prucba concuerdan en que el plan
fuc acertado v bten realizado, la prueba tiene alto grado de validez de contenido

Otro upo de ewvidencia circunstancial para la validez de contenido es que el aprendizaje
normalmente causa que los puntajes post-prueba se incrementen sobre los puntajes pre-prucba.
I.a mejoria cn los reactis os individuales es alguna evidencia de su vahdez

Igualmente, se espera al menos un mivel moderado de consistencia interna entre los reactivos de
la prueba, es decir. los reactivos deben tender a medir algo en comun  Un tpo de evidencia se
obtiene al corrclacionar puntajes en diferentes prucbas que pretender medir lo mismo

-~
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Este tipo de validez depende en gran medida del grado en que las autoridades estén de acuerdo en
que tan bien fue muestreado ¢l material de la prucba; derivindose de un plan de prueba
desarrollado antes de que los reactivos scan generados.

Desde el punto de vista educativo, es decir, de las pruebas de aprovechamiento, la validez de
contenido permite responder la siguiente cuestion jcubre la prucba una muestra representativa de
las habilidades y los conocimientos especificados?. Como el desempefio de los instrumentos de
aprovechamicnto se interpreta en términos del significado del contenido, es evidente que este tipo
de validacion es un requisito primordial para su uso efectivo

Adcmas del 4rea educativa, la validez ¢ contenido también se¢ aplica a ciertas pruebas
ocupacionales, disciadas para la seleccion de personal, siendo adecuadas cuando la prueba es una
muestra del emplco real o de otro que requiera las mismas habilidades y conocimiento que
demanda ¢l pucsto. Siendo necesario en estos casos realizar un anilisis de puestos para demostrar
una similitud estrecha entre las actividades del puesto y la prucba.

Asi, la valhidez de contenido se centra en el proceso de cvaluar que tan adecuadamente una
muestra de reactivos de un prueba psicologica representa el dominio relevante. Para cllo se
realiza una comparacion sistemitica de los reactivos de la prueba con el domimio de contenido
postutado. Si a un juez experto le parece que los reactivos de la prucba representa adecuadamente
el dominio, dicha prucba tendri vahidez de contenido. Teniendo por tanto los siguientes
inconvenientes no se puede utilizar ningin indice cuantitativo para descnbir ¢l grado de relacion;
los distintos jueces pueden no estar de acuerdo en cuanto a la validez de contenido de una prucba
y por ultimo la falta de clandad cn la especiticacion y dominmio que pucde hacer dificiles los
juicios de vahidez de contemido.

2.3.4 Validez de Criterio

Anastast (1998) menciona que los procedimientos de vahdacion de cnteno-prediccion indican la
cfectividad de la prucba para predecir el desempeo del individuo en actuividades especificas

La egjecucion que se predice se denomina cniteno, de ahi, la designacion de validez relacionada
con ¢l cnterio. Este procedimiento implica el establecimiento de una relacion entre las
calificaciones de la pruecba y ¢l cnterio, realzando que las calificaciones de una prucba pueden
predecir la ejecucion en el cnteno dado

El témino con relacion a cnteno se himita a los procedimientos de validacion en los cuales, las
calificaciones en la prucba de un grupo de sujetos se comparan con las calificaciones,
clasificaciones u otras medidas conductuales

El cnteno como la prucha, debe poscer propiedades psicometncas adecuadas debe ser medible
con facihidad, estar hibre de prejuicio v ser relevante para los propositos de la prucba Dentro de
ésta se encuentran la vahdez predictiva vy la vahdez concurrente

a) Validez predictiva:

L.a vahidez predictiva se refiere al uso de un instrumento para estimar alguna conducta cnteno
que ¢s externa al mismo instrumento de medicion { Nunnally 1995 p 103)
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Se determina correlacionando los puntajes en el predictor con los puntajes en el criterio.
Indicando el tamafio de correlacidon de manera directa. Este  tipo de validez se reficre a las
relaciones funcionales entre eventos de un predictor y de un criterno que ocurre antes, durante y
después de que es aplicado el predictor .

La validez predictiva tipicamente disminuve conforme transcurre el iempo entre las mediciones
del predictor y ¢l criterio. Es determinada por, y sélo por, ¢l grado de correspondencia entre el
predictor (es) y el criterio. S1 la correlacion es alta, no se necesitan mas normas. La correlaciéon
entre la prucba del predictor y la varnable criterio, por lo comun, denominada coeficiente de
validez, especifica el grado de validez de esa gencralizacién

El térmmino prediccion se utihiza para referirse a la suposicion que pucde hacer la prucba sobre
cualquier situacion de cnteno, o bien de anticipacion sobre un intervalo. Este tipo de validez es
recomendable para las prucbas usadas en la selecci6n v clasificacion de personal

La validez predictiva csta intitmamente relacionada con una medida cnteno. cualquier método
utilizado pam evaluar la conducta en cualquier situacion puede brindar una medida criteno para
algun propdsito particular. I2n el caso de los tests de intehigencia el criterio es el aprovechamiento
académico, en las pruebas de aptitudes es ¢l desempefo en la capacitacion y en muchos casos
mas la medida de cnteno mas satisfactona es la que sc basa en registros de scguimiento del
desempeiio laboral real

En general, la validez predictiva es Ia exactitud con que ¢l test predice lo que intenta predecir.
b) Validez concurrente

l.a validez concurrente es empleada cuando no es posible entender los procedimientos de
validaci6n por ¢l iempo requerido para obtener la validez predictiva o una muestra adecuada de
preseleccion para los propésitos del examen Es adecuada para las prucbas que se emplean para
diagnosticar ¢l estado actual. El proposito es si el test mide lo que intenta medir, v el coeficiente
de validez indica que tan adecuados son los datos del test como base de diagnostico

Los procedimientos de validez concurrente sc¢ utilizan siempre que una prueba se aphca a
distintas personas en distintas categorias, con ¢l proposito de determenar si las calificaciones
promedio de distintos upos de personas son diferentes de manera sigmficatva

Factores que afectan la validez con relacion a los entenos

» Diferencias de prupos las caractenisticas del grupo de personas para quienes es valida una
prucba ncluven vanables como sexo, edad v rasgos de personalhidad (vanables
moderadoras) Los coeficientes de validez tienden a ser mas reducidos en los grupos mas
homogéncos, es decir, en los grupos que ticnen un rango mas limitado de calificaciones
de prucba

» Extension de la prucha las calificaciones en una prucha mas extensa v aquellas en las que
se aplica a u grupo de individuos que varian en gran medida en las caractensticas a medir
tienen vananzas mayores Mientras que en pruchas cortas o en aquellas que se aphican a

grupos de personas mas homogdneas ticnen vananzas mas bajas
" . RSP
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Contaminacién de criterios: el criterio se hace menos valido, o se contamina, por el
método particular para determinar las calificaciones criterio, con un andlisis a cicgas, ¢s
decir, sin comunicar a quien realiza ¢l diagnostico ninguna informacién sobre los sujetos
aparte de sus calificaciones en la prucba, puede controlarse la contaminacién.

Indice de base: se refiere a la proporcion de personas en la poblacidn que muestran las
caracteristicas o comportamicnto de interés, una prueba es mas efectiva cuando ¢l indice
de base es 50 y muy baja cuando ¢s muy alto o muy bajo.

El siguiente cuadro resume las diferencias entre los diferentes tipos de validez

Validez de contenido Validcz de cniterio Validez de
construcciéon
Pregunta ¢(Coémo podria compontarse | ;Qué tan bien predicen las (Qué rasgo mide la
el individuo en ¢} universo calificaciones de la prucba la prucba?
de situaciones en la que los | situacién o ejecucion de alguna
reactivos de la prucba son medida independiente?

una mucstra?

Evaluacion | Mediante la estimacion si ¢l | Mediante la comparacién de las | Mediante Ia

muestreo ¢s o no adecuado | calificaciones de la pruecba con | acumulacion de
las de la medida independiente | evidencias sobre lo que
mide o no la prucba

Orientacion | Hacia la tarea o la conducta | Hacia ¢l criterio, la variable Hacia el msgo que csta

que proceso la prucba predicha midiendo la prucba

Campbell v Fiske (citados por Magnusson 1975 p. 168) cstablecen los siguientes requisitos para
un proceso de vahdacion completamente satisfactorio

1)

2)

3)

4)

Los coefictentes de correlacton entre las medidas de la misma vanable con diferentes
meétodos deben ser significativamente mas grandes que cero

l.as medidas de una vanable deben correlacionarse mas estrechamente con medidas del
mismo tipo que son hechas con otro método, que con medidas de otro tipo que son hechas
con ¢l mismo metodo

El cocficiente de validez para una vanable dada debe ser mas grande que la comrelacion
entre las medidas de esta vanable v las medidas de todas las otras vanables hechas con
otro método

Independientemente de que se use el musmo método o métodos diferentes, la magmitud de
los coeficientes para la correlacion entre vanables diferentes debe tener la misma forma.

Entre mayor sea la confiabilidad y validez de la prucba, menor sera ¢l margen de error en la
medicion del rasgo en cuestion
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Test de Adaptabilidad Social de
Moss

Ficha técnica de la prueba
Aspectos récnicos de los factores que evalua el Test de
Adaptabilidad Social de Moss
Definicion de Adaptabilidad Social
Habilidad en Supervision
Capacidad de Decision en las Relaciones Humanas
Capacidad de Evaluacion de Problemas Interpersonales
Habilidad para Establecer Relaciones Interpersonales
Sentido Conuin y Tacto en las Relaciones Interpersonales
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Capitulo IIL

TEST DE ADAPTABILIDAD SOCIAL DE MOSS

3.1 Ficha Técnica del Test

Objetivo: cn términos gencrales esta prucba servira para obtener hasta que grado una persona
tienc habilidad para mancjar las relaciones interpersonales, esto se puede evaluar por medio de
los siguientes factores o vanables

a) Habilidad en supervisién

b) Capacidad de decision en las relaciones humanas.

c) Capacidad de evaluacion en problemas interpersonales.

d) Habilidad para establecer relaciones interpersonales

e) Sentido comun y tacto en las relaciones

Es un test de autoaplicacidn, utilizado tanto individual como colectivamente y puede ser aplicado
a personas con una escolandad de nivel medio supenor en adelante

Esta prucba consta de 30 problemas que integran las § areas antes mencionadas. Cada problema
tienc cuatro posibles opciones. La opcién que ¢l sujeto elija debera ser marcada en la hoja de
respucstas que se le entregara.

Instrucciones:

Se le dara la prueba a la persona con las siguientes instrucciones

*Aqui ticne usted una senc de problemas tos cuales tienen cuatro respuestas cada uno, tendra que
scleccionar la que considere que es mas correcta marcando con una “X7  la letra
correspondicnte™

Calificacidn;

1) Sc obticne una calificacion general, para tal efecto, sc otorgara un punto bueno por cada
respucsta correcta, tomando como base la tabla de respuestas, que se localiza en 1a hoja de
clave de calificacion Cuadro |

1. (A (B) (C) (D) 1

2 (A) (B) (C) (D) o
I (A (B) (C)y (D) 1
4 (A (B) (C) (D) 1
2) Enscguida se suman todos los puntos obteridos en la prucba, s¢ localiza este total en la

columna de Puntos v se traza una linea honzontal que abarque las columnas del percentil y
rango, obteniéndose estas puntuaciones Cuadro 2




Ejemplo: supongamos que un sujeto obtuvo en su prueba una calificacién de 19, su percentil seria

término medio.

68 y su diagnostico Medio Supenior, rango llI, lo cual significa que es ligeramente superior al
Puntos Percentil Rango
20 78 fil  Medio Superior
19 68 Il Medio Superior
18 59 I Termino Medio

3) Si queremos obtener los percentiles y rangos para cada factor, nos dirigimos al cuadro 3,
elegimos el factor que deseamos estimar, discriminamos los reactivos que lo componen y se
contabilizan ¢l numero de aciertos en estos, para después ubicar esta cifra en ¢l apartado suma
de aciertos, la cifra que este sobre é] corresponde al percentil. Regresar al cuadro 1 y obtener

cl rango.

Ejemplo: si queremos saber, que tanta capacidad de evaluacion de problemas interpersonales
tiene una persona, nos dingiremos al cuadro 3 v buscaremos el apartado de “Capacidad de
cvaluacion en problemas interpersonales™ ahi se indican los reactivos propios de esta area con su
numero correspondiente. El sujeto obtuvo cormrectas las respuestas 7, 12, 14, 21, 26 v 27, Al
sumarlas vemos que son 6 cn cl apartado de suma de aciertos, a continuacién hacia amba del
total de acientos encontramos ¢l percentil 75, lo que en la cuadro 2 equivale a2 Termino Medio
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Superior, rango l11. De esta manera se seguiran evaluando los puntos restantes.

Capacidad de Evaluacion en Prohlcm;s_inTc}Bc‘rvs;rEllcs

Reactivos 7 19 12 14 19 o i2r 26 P27
Percentil 13 |25 38 50 (63 175 ls8 1100
No_de Reactivos | | {2 13 4 is 6 47 8 ]
Cuadro 1 Clave de calificacion
AIlB]C]D. AIBl]CID. AlBICID

1 X 1] x : 211 X

2 X 12 X 21 X

3 X 13 X 23 X
4 X 14 | X 24 X
5 X . 151 X 25 X

6 X } 16 X 26 X

7 X - 17 X : 271 X

8 X 18 X 28 X
9 x 19 X ] 29 X

10 X 20 | X i 30 X 1
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Cuadro 2 Conversién a rango

Puntos Percentil Rango
25 100 ! Muy Superior
24 99 1 Muy Supenor
23 _ 96 I Superior
22 93 11 Superior
21 86 1 Superior
20 78 111 Mecdio Superior
19 68 111 Medio Superior
18 59 I Termino Medio
17 44 111 Termino Superior
16 38 Il Medio Infenior
15 30 11 Medio Infenor
14 22 1 Medio Inferior
13 14 v Inferior
12 7 1V ___Inferior
11 6 v Infernior
10 4 N Deficiente
9 2 \4 Deficicnte
Cuadro 3 Percentiles y Rangos por Factor
Habilidad en Supenvision
Reactivos 2 3 T 16 18 ] 24 30
Pezcentil 17 34|50 67 84 100
No. de Reactivos _ 1 2 i 3 4 S [
e Capacidad de Decision en las Relaciones Humanas
Reactivos 4 [y P20 33 29
Percentil 20 1 40 1 &0 80 | 100
No _de Reactivos 1 2 i 3 4 S

Capacidad de Evaluacion en Problemas Interpessonales

Reactivos 7 ) 12 14 19 21 26 27
Percentil 13 2s 3% 50 63 75 88 100
No de Reactivos 1 2 3 4 $ [ 7 8
......Habilidad para Establecer Relaciones Interpersonales e
[ L I 13 25 .
Percental .20 40 o0 50 100
No de Reactivos 1 2 3 4 5

Sentido Comun y Tacto en las Relaciones Interpersonales

v

[ Reactivos i 18 1 17 ] 2 28
{ Pcrcents) i | 83 100
{ No deReactuvos | is i s 1 e
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3.2 Aspectos técnicos de los factores que evalaa el Test de Adaptabilidad Social de Moss

3.2.1 Definicién de Adaptabilidad Social

A continuacién se presentan varias de las defimciones obtenidas acerca de Adaptabilidad Social:

¢ Es el proceso mediante ¢l cual un individuo se hace apto para reaccionar mas eficazmente a
los estimulos y a las tensiones que tienen su ongen ¢n ¢l trabajo, en la relacion con colegas,
amigos, familiares, autoridad y en general por la insercion en un grupo '

¢ Ajuste o modificacion de la conducta individual necesarios para la interaccién armoniosa con
otros individuos *

¢ Accién por la cual un ser se ajusta a un medio en ¢l cual vive conciliando sus propias
tendencias y las limitaciones que este medio le impone.*

La adaptabilidad social puede definirse como la capacidad que tiene un individuo para ajustarse
mejor a los cambios que ha de efectuar para satisfacer las demandas hechas por la sociedad y las
situaciones interpersonales que le rodean

De tal forma que, para cfectos de este trabajo, la adaptacion social queda definida como todas
aquellas modificaciones que reahiza un indsviduo a nivel conductual de manera tal que favorezca
a su interaccion con los demas en cualquier ambito de su vida.

3.2.2_ Habilidad de Supervision

Un supervisor es un adnunistrador que esta a cargo v coordina las actividades de un grupo de
empleados encarpado de tarcas especificas dentro de un departamento, seccion o unidad de una
orgamizacion  Generalmente, los supenvisores reportan a los gerentes medios  Dingen el
procedimiento de trabajo, emiten ordenes o instrucciones, orales o0 escntas, asignan tarcas a los
trabajadores, examinan la cabildad y hmpicza del trabajo, mantencn la armonia entre los
trabajadores, comgen errores y atienden quejas Bl éxito del supenvisor es su conocimiento tanto
del proceso en el que trabaja como de la gente que trahaja para ¢t

l.os supervisores son tos hombres v mujeres que mantienen la interfase crucial entre la jerarquia
directiva y los empleados, que son quienes ponen sus manos o aplican sus mentes en ¢l trabajo
real de la empresa

Los supervisores tienen la responsabihidad de lograr ¢ maximo rendimiento  posible de la fuerza
de trabajo de los empleados para tlevar a cabo los planes v politicas de los cjecutivos y gerentes
medios. Los supenisores plancan, motivan, dingen y controlan ¢l trabajo de los empleados no
admimistrativos en ¢l nivel operacional de la organizacion

' Galtino 1. C, (1998) Disqionane de Soviologia Mevco Siglo vesntiuno exditores pp 16
P Warren H C L (197%) [hgoonane de Pucelogsa Mevico Fondo de Cultura Economica pp S
' Ferrera 1), (1982) La Paisologa Moderna deja A alad Espafa Asuni de edicsones S A pp 17
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Los supecrvisores son clegidos como tal debido a vanos aspectos como pueden ser: el ser
trabajadores con muchos aflos de antigiuedad, tener mayor experiencia, ocupacién de puestos
diferentes ¢n la organizacién y poscer mejor cducacién que aquellos a quienes supervisa. Los
supervisores son scleccionados de entre los mejores y mas expenmentados trabajadores de la
organizacion.

Algunas de las cualidades mas descables que debe tener un supervisor son (Bittel 1992 ).

Energia y buena salud

Potencial para ¢! liderazgo.

Capacidad para desarrollar buenas relaciones personales.
Conocimicnto del trabajo y competencia téenica.
Capacidad para mantener ¢l ntmo de trabajo.

Capacidad de ensciianza.

Habilidad para resolver problemas.

Autocontrol en situaciones de presion

Dedicacién y confiabilidad

Actitud positiva hacia la admimstracién.

La mayor parte de los supervisores muestra alguna habilidad para el liderazgo, cabe resaltar que
supervision y liderazgo no son la misma cosa pero en la mayoria de las ocasiones se¢ superponen
uno al otro.

El liderazgo cs ¢l proceso de persuasion por el que un individuo induce al grupo a perseguir
objctivos sostenidos por cl lider o compartidos por sus seguidores. Las dos tareas esenciales de
un lider son trazar objetivos v saber mouvar a sus seguwidores hacia el cumphmiento de ellos
(Gardner J. W 1991)

Tannenbaum (1972) define ¢l liderazgo como la influencia interpersonal, cjercida en situacion y
oricntada, a través del proceso de comumicacion, hacia el logro de una meta o metas
especificadas. El liderazgo es considerado como un proceso o funcion mas que como un atnbuto
exclusivo de un rol preestablecido

El trabajo de la supervision es alcanzar objetivos comunes con los recursos disponibles, logrando
esto mediante la aplicacion de las siguientes actividades

a) El liderazgo. motivacion de la orgamizaciéon v su conduccidon hacia la realizacion de
objetivos.

b) La organizacion. como se van a loyrar esos objetivos

c) La administracion: estableaimiento de métodos para lograr los objetivos, asi como la
distnbucion de recursos humanos v matenales Abarcando la fijaciéon de objcuvos, la
cjecucton v el control de los resultados obtenidos

d) La coordinacion armomzar los objetivos mediante ¢! hiderazpo, la organizacion v la
admimistracion

|
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Los supervisores son dirigentes que planean y controlan ¢l trabajo, motivan a sus subordinados,
resuelven problemas y toman decisiones; dan retroalimentacion, asesoran y orientan a todos los
micmbros de su grupo, comunican la informacién a todos los niveles dentro de la organizacion,
sc¢ desarrollan a si mismo y a sus subordinados, administran su tiempo y ticnen los conocimientos
para representar a su compaflia

Caracteristicas del comportamiento “ideal del supervisor™ (Roach citado por Sandoval 1990 ):

A U N U N U N N N N N N NN

Cumplimiento de su deber
Conocimiento de oficio.
Direccion del trabajo en grupo.
Concesion de recompensas y aciertos en la valoracién de los empleados.
Lealtad a la compaiiia.
Aceptacion de responsabilidad.
Espiritu de grupo.

Dinamismo personal.
Imparcialidad.

Aplomo y serenidad
Consideracion.

Criterio amplio

Alcgria.

Sencillez.

Responsabilidades de un supervisor:

¥

i

Hacia la gerencia. los supervisores deben dedicarse a cumplir con los objetivos, planes y
politicas de la empresa que son establecidos por la alta gerencia. La tarea principal del
supervisor es servir de enlace para que la gerencia se asegure de que éstos son efectuados por
los trabajadores que supervisan

Hacia los trabajadores: los trabajadores esperan que sus supervisores les proporcionen
direccion y capacitacion, que los protejan de cualquier trato injusto v que garanticen que el
lugar dc trabajo esté hmpio, seguro, ordenado, equipado adecuadamente, bien ilurminado y
ventilado

Hacia los especiahistas del staff: ¢l personal de staff debe proporcionar a los supenvisores
orientacion y ayuda, asi como prescnbir procedtmientos por seguir v formas por lenar Los
SUpCErVISOres a su viez, contribuyen con estos al aphcar correctamente sus Consejos y sErvicios
y cumplir con sus requernmientos

Hacia otros supenvaisores. cl trabajo en equipo es esencial en los niveles de supenision
Haciéndose necesano una gran interdependencia departamental Los objetivos v acuvidades
dc un departamento deben armomizar con los de los demas departamentos

Con ¢l sindicato es responsatilidad del supenvisor hacer que las relaciones entre la gerencia y
cl sindicato scan objetivas, evitando los contlictos

lLa persona que ocupe ¢l puesto de supenisor, debe contar con conocimientos v habihdades

necesarias que le permitan afrontar los complegos requisitos tanto, de indole téemico como en su
relacidn con los diferentes mveles de la organizacion
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El desempeio de un supervisor puede ser “medido”™ por la alta gerencia de 2 maneras
bdsicamente:
1) Que tan bien administra los diferentes recursos disponibles para la realizacién del trabajo —

instalaciones, equipos, cnergia, scrvicios, matenales, recursos humanos y dincro- y

2) Que tan bucnos son los resultados obtenidos —produccién, calidad y destreza de sus

trabajadores, control de costos y presupucstos-.

Proceso administrativo y la funcién del supervisor:

*

Plancacién: es la funcién de determinar metas y objetivos y convertirlos en planes
especificos. Para un supenvisor, los resultados de la plancacion incluiran programas de
operacidon especifica de calidad, presupuestos de costos, fechas de entrega v limites de
tiempo. Los planes deben ser flexibles en relaciéon con los subordinados y deben incluir su
autodesarrollo y ¢l de sus subordinados

Organizacién® el supervisor ordena los recursos disponibles, como son hemramientas y
ecquipos departamentales, matenales y métodos. y especialmente la fuerza de trabajo Debe
organizar cl trabajo que debe hacerse en tal forma, que las gentes que tengan que llevarlo a
cabo entiendan claramente sus responsabilidades

Integracion: el supervisor coloca a los hombres en la estructura orgamizacional, calcula
cuantos empleados necesitara ¢l departamento para realizar su labor v luego entrevista,
selecciona y capacita a los candidatos que parccen ser mas apropiados para los puestos
vacantes.

Direccion: ¢l supervisor pone en accion todos los recursos del depantamento, por medio de fa
comunicaciéon, motivacion y hderarpo

Control: una vez que los planes estan en accion, los supenvisores deben venficar en forma
penédica su funcionamiento, deben medir los resultados v compararlos con lo que se
esperaba; juzgar la importancia de las diferencias que pudicran exastir ¥ tomar las medidas
necesanas para lograr los resultados esperados Las accrones de control estan guadas por las
metas establecidas durante el proceso de plancacion

Deberes o requisitos del trabajo de supervision que los expertos buscan en ¢l candidato (Bittel
1992 p 15) (por orden de impontancia)

AN S N . N

Control de trabajo

Solucién de problemas y toma de decisiones

Plancacion del trabajo

Comunicacionces orales informales

Comunicacion en general

Proporcionar retroalimentacion sobre el desempenio a los empleados
Capacitacion, onentacion y desarrollo de los subordinados
Provision de comunicacion escntas v documentacion

Creacion y mantemmento de una atmosfers motivadora
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Administracién del tiempo personal.

Participacién cn rcunionces y conferencias.
Actividades de autodesarrollo

Onentacién dc la carrera de los subordinados.
Representacion de la compafiia ante la comunidad.

AR N NN

Un aspecto muy importante que debe tener un supervisor es mantener un interés equilibrado entre
el trabajo y personal, es decir, que debe dedicar 1gual tiempo en mantener la cohesién del grupo a
dinigit y a motivar como a exigir productividad o la realizacién de la tarea.

Caracteristicas personales ideales que debieran tener los supervisores (Canseco citado por
Sandoval 1988):

v Capacidad de anailisis y sintesis: se refiere a la capacidad de observacion analitica con el fin
de comprender la relacidn que existe entre los diversos clementos de cada aspecto
supervisado.

Sensibilidad: disposicién para pereibir ¢l ongen de los problemas

Capacidad de comunicacién: tener la comunicacion y facilidad para escuchar los puntos de
vista de los sujctos.

Capacidad de juicio: es la habilidad que deben poscer a fin de entender y valorar en forma
correcta las accrones que se efectuan y deaidir prudentemente en caso necesano.

Flexibilidad es apegarse a las normas, disposiciones y critenios sin caer en la rigidez.

AN N N

La médula del problema del supenisor es que constantemente se¢ ve enfrentado con el dilema (1)
de tener que mantener informado a su supenor de lo que acontece en su mivel de trabajo v (2) de
necesitar comunicar esta informacion de mancra que no levante cnticas desfavorables sobre €1
por no hacer su trabajo comrecta o adecuadamente

El supervisor debe sostener, a nivel del trabajo, los estandares, politicas, reglas y reglamentos que
hayan sido originados por otros grupos v ver que los trabajadores se conformen con ¢llas y, al
mismo tiempo, s1 ¢s posible, obtener de los trabajadores la cooperacion espontanca hacia esta
forma de hacer ¢l trabajo

Los supervisores actuan como jucces ¥ como solucionadores de problemas en el proceso de
control de una orgamizacion. Los controles tienden a indicar que esta prohibido en una
organizacion, y las normas y reglamentos que establecen los limites de la conducta aceptable. En
cl primer rol, actian como un jucz observando o que sucede en el departamento para ver st las
actividades, condiciones v resultados se Hevan a cabo como se esperaba En el segundo actian al
solucionar problemas v tomar decisiones, con el fin de avenguar por qué no salio bien algo y
luego decidir qué hacer al respecto

En su rol de jueces, los supervisores obsenvan lo que sucede o ha sucedido a traves del proceso de
conversion v luego comparan estas  obsenacwnes (0 mediciones) con los estandares de lo
esperado, denvados de las metas que se establecieron durante ¢l proceso de plancacion o pueden
ser fas mismas metas




Habilidad en Supervision 51
S
En el rol de solucionadores de problemas y de tomadores de decisiones, los supervisores no sélo
deben averiguar por qué las condiciones o resultados estan por debajo de los estandares, sino
también corregir e¢sas condiciones y lograr los resultados esperados. Una vez identificada la causa
verdadera del problema, debe decidir qué hacer y tomar las medidas necesanias para corregirlo y
hacer que las condiciones y/o los resultados o ambos queden bajo control. Tienc que encontrar la
causa de la brecha y luego, debera tomar alguna medida que climine o reduzca ¢sa causa.

La habilidad para tomar decisiones precisas y justas es una de las cualidades mas importantes que
debe poseer un supervisor, ticne que estar siempre dispuesto a clogiar cuando se merczcan
clogios, cada supervisor debe analizar y decidir s1 satisface los requenmientos de un buen
caudillo.

La supervision, dentro de la administracion cs un proceso mediante el cual se obticnen
sistematicamente datos confiables, objetivos y validos. Acerca del proceso del desarrollo;
mediante la rcalizacion y cumplimiento de las funciones que ticnen la finalidad de lograr las
metas y objetivos establecidos.

Los siguientes son los clementos que pueden considerarse parte de la supervision efectiva (Kanh
y Katz citados por Sandoval 1990 p 110)

Delegacion de autonidad.

Realizacion de asignaciones claras y definidas, supervision con basc cn resultados.
Reduccion al minimo de las ordenes detalladas

Empleo de poca presion.

Proporciona adiestramiento a los subordinados

Ocupa su ticmpo mds en problemas de largo alcance que a cono térmuno.

Enfasis menos directo a la produccion como meta

Alentar a los empleados a particepar en la toma de decisiones

Preocupacion mayor por el empleado

Inversidén mayor de tempo en la supenvision y en el trabajo de produccion directa.

AN N N N NN

Pama efectos de este estud:o la habihdad en supenvision es el actuar como intermediano entre los
trabajadores y ia alta gerencia. Llevando  a cabo los planes de la empresa v formando un equipo
de trabajo armoénico v cooperativo. Por lo antenor, se requicre contar tanto con una expenencia
técnica como con un ampho conocimiento en relaciones humanas pa motvar, asesorar y
orientar al equipo de trabajo. Eintre los factores de supervision se encuentran.

- Autondad de hderazgo

. Habilidad para resolver problemas

. Conocimicntos del trabajo ¥ competencia tecnica,
. Capacidad de comunicacion

5.Capacidad de juicio y toma de decisiones

da U PO -
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3.2.3 Capacidad dc Decisidn en las Relaciones Humanas

Literalmente la toma de decisiones significa “cortar™ o, en un contenido préactico, llegar a una
conclusidn. L.a toma de decisiones puede definirse como la seleccion basada en algunos criterios,
de una alternativa de comportamiento entre dos o mas alternativas posibles. Para esto existe un
enfoque individual que es coman cuando fa decision es bastante facil de tomar y, un enfoque
grupal el cual ayuda a quec se desarrollen los miembros dandoles la oportunidad de emitir
opiniones con relacion a los asuntos que afectan su trabajo.

Cuando los procesos son conscientes comprenden una toma de decisiones. Una persona puede
tomar decisiones que afecten su propia conducta o que afecten la conducta de otro u otros. Una
toma de decisiones siempre estd relacionada, a una dificultad o a un conflicto y por medio de la
decision y de su ejecucién se espera obtener una respuesta a un problema o la resotucién de un
conflicto.

L.a toma de decisiones se refiere a problemas que van mas alla de ta necesidad de informacion y
prediccion, ya que requieren que sc haga una seleccion entre las alternativas de solucion. Para
tomar una decision se tiene que realizar a) el analisis v planteamiento de un problema, y, b) el
plantecamiento de alternativas de soluci6n y analisis

Jiménez (citado por Pérez 1992) plantea que la toma de decisiones consiste en un proceso que se
inicia al verse blogqueada una conducta habitual por una barrera, lo cual impide la realizacion de
una meta o el logro de un objetivo, donde

v Conducta habitual, se refiere al quehacer condano

¥ Meta u objetivo, es aquello que se pretende alcanzar

v" Barrera, ¢l problema o hecho.

Drucker (1978, citado por Pierre 1989) considera que los elementos que constituyen la toma de
decisiones son:

a) El problema;

b) Las especificaciones que ha de sausfacer la respuesta al problema,
c) Ladccisiény

d) La evaluacién que sirve de retroalimentacion al proceso

En resumen, Problema, Objetivo, Decision v Evaluacién

Radford (citado por Perez 1992) considera que el proceso de decision consiste en las siguientes
ctapas’

a) Percepcidn y formulacion del preblema

b) Construccion de un modelo para el proceso de decirsion

c) Determinacton de parametros cuantitaiin os relacionados con el proceso.

d) Especificacion de las alternativas, de las estrategias v de las opciones abiertas para la persona
que tomara la decision

¢) Evaluacion de los posibles resultados de cada una de las altermativas

) Seleccion del cnteno Jde eleccion entre las alternativas

g) Resolucion del proceso de decision
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h) Aplicacién de la decision.
i) Resultado de la decision.

Simon (1989) sefiala cuatro fases principales en el proceso:

1. Encontrar la ocasion para tomar una decisién.
2. Elegir entre posibles cursos de accion.

3. Elegir entre distintos cursos de accion.

4. Evaluar las sclecciones pasadas.

Drucker (1978, citado por Picrre 1989) por otro lado, distingue scis pasos a seguir en la toma de
decisiones:

Clasificar el problema.

Definir el problema.

Citar las especificaciones que la respuesta al problema ha de satisfacer.

Tomar la decision con respecto a lo que es adecuado en lugar de lo que resulia “aceptable™,
para satisfacer las condiciones limite.

Incorporar a la decision la actividad para llevaria a cabo, y

Citar la retroalimentacion que compruebe la validez y la efectuividad de la decision ante el
curso real de los acontecimientos

SN -

ow

Jiménez, A. (citado por Pérez 1992) propone a su vez stele pasos y su secuencia en la toma de
decisiones

Identificar el problema

Identificar claramente ¢l objetivo

Plantear alternativas de solucion

Evaluar o analizar cuidadosamente las alterativas propuestas y tomar una decision, chigiendo
una de las alternativas

Aplicar la decisién

Llevar a cabo una evaluacion del proceso citando el sistema mediante ¢l cual se vernificara el
resultado de la decision

7. Venficar la condicion del resultado en téminos de éxito o fracaso, confrontando ei resultado
obtemdo con cl objetivo 0 meta

halbadi s B

g

La decision es una linea de accion conscientemente escogida entre detenmminado numero de
posibilidades, con ¢l fin de conseguir ¢l resultado descado Bl proceso de toma de decisiones es la
estrategia que leva a cabo esta linea de accion

% La decision supone una opcion, st no existe mas de una posibilidad, no es postble ninguna
decision

«» La decision implica un proceso mental a nivel de la conciencia, los aspectos 1ogicos son

imponantes, pero hay tactores emovionales, no maionales e inconscientes  que antluven en

este proceso

La deciston tiene una finahdad trata de alcanzar un obyetivo, sea el que sea

> La toma de decision ssiempre implica un nespo

0
o

..0
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Factores que influyen en la toma de decisiones:

v El grado de previsién de los resultados y de las consecuencias de los acontecimientos, para
cada una de las alternativas consideradas

El respectivo grado de probabilidad de estos acontecimientos

La clase dec sistemas de valores utitizado para evaluar las alternativas y sus consecuencias.

El tipo de objetivos que condicionan la toma de decistones

Los diversos parametros que afectan la implantacion de las diferentes alternativas.

L.as emociones, los descos ocultos, los complejos, los habitos

AR N N N N

El proceso de toma de decistiones imphca consumo de tiempo, cleccion entre alternativas y
existencia de expectativas. La adopcion de decisiones conlleva a una accion o conjunto de
acciones que se matenalizan desde el instante de su ocurrencia con consecuencias denivadas para
quicen las adopta y con frecuencia, para otras personas

L.as decisiones pueden ser programadas y no programadas (Simon, 1989) Las primeras son
aquellas que se adoptan conforme a un plan previamente establecido, en virtud de un escenano de
actuaciones y hechos internos o extermos a quienes las fi)an o ¢jecutan. En cuanto a las no
programadas, son aquellas que no responden a mingun plan sccuencial de acciones y, por tanto, s
adoptan a medida que las circunstancias del entorno asi lo exigen, segun el criterio del que toma
la decision

Existen modelos que sinven de soporte para adoptar decisiones:

Maodelo racional

ldentificacion del problema

Elaboracion de soluciones altermativas

Eleccion de una de las soluciones propucstas

Poner en practica 1a solucion elegida y evaluacién de la misma.

AN U N N

e Modelo normativo de Simon

L.a toma de decisiones se caractenza por

¥ Un procesamicento hmitado de la informacion
v El uso de reglas empincas

v El compromiso de <atisfaccion

Modelo cubo de basura

LLas decisiones siguen un proceso azaroso y fortuito

l.as decisiones son el resultado de la interaccion compleja entre cuatro comentes
independientes de sucesos: a) problemas, b) soluciones, ) participantes ¥ d) oportunidades de
clegir.

AN
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e Modeclo participativo
Estilos de toma de decistones:
v Estilo autocratico

v' Estilo consultivo

v Estilo grupal

v Arbol dc decision

Teorias de la Orgamizaciony Toma de Decisiones.

= El enfoque comportamental

Desde este enfoque s¢ destaca el papel del individuo en la organizacién. La persona es un
elemento activo y establece relaciones dentro de ella que inciden en sus actuaciones globales.

La toma de decisiones se situa en ¢l marco del comportamiento  humano y las relaciones
interpersonales, por lo que ¢l comportamiento grupal es clave, ya que de ¢l depende el éxito o
fracaso de las decisiones adoptadas

* El enfoque del sistema social

Se aporta la cuestiéon de la racronahdad limitada (Simon, 1989), se parte del hecho de que las
decisiones adoptadas no siempre ni de forma necesana se imician desde una informaciéon
completa y desde critenos razonables al ser adoptadas.

= El enfoque empinco

La toma dec decisiones es una parte mas dentro de la administracion moderna, y en si misma no es
un motivo especial de atencion. Preocupan eso si, los estilos directivos y 1a 1doneidad de éstos en
el seno de la empresa y cn un ¢ntomo competitivo.

*  Tcoria Cuantitativa

Lo mas imponante ¢s la busqueda de soluciones a los problemas de corto o largo plazo de la
empresa. En este contexto se preocupan sobre todo de los entornos, de las personas y de los
nuclcos organizacwonales que adoptan las decisiones, pero para ellos la clave reside en la
capacidad para analizar problemas, sistematizarlos, cjemplificarlos v buscarles soluciones
racionales, siendo el nucleo de su preocupacion introducir la racionalidad en la toma de
decisiones.

La toma de decistones como proceso para elegir un curso de accion pucde darse en cuatro upos
de escenarnios diferentes

<+ Cuando los objetivos v cursos de accion estan dados, son conocidos y se¢ trata de evaluartos v
decidir cual es ¢l mejor

<+ Cuando solo los objetivos estan dados Los cursos de accion deben serinvestigados y una vez
representados, han de evaluarse para elegir el mas acerado

«» Cuando m los objetivos v cursos de accion son conocidos, pero al no ser aceptada la
situacien reciente, se quiere actuar para modificaria Se pretende. por anto, dentificar los
objetivos v cursos de accion idoncos

«» Cuando nada de lo antenor es conocido ni exaste una obligacion de modificacion de situacion

alguna Ll problema reside en la generacion de 1deas que marguen objetivos y en scialar los

cursos de accion que, potencialmente, los logren vy as) representar nuevos €scenanos
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Principios en la toma de decisiones:

<+ Hay una persona responsable de la toma de decisiones. Esta persona ticne unos objctivos
propios previamente expresados que han podido ser obtenidos individual o colectivamente.

*» El problema esta definido, y pueden preverse una seric de postbles escenanos de las

actuaciones que se deniven de las decisiones adoptables.

Hay al menos un conjunto de cursos de accion factibles

«» Existe un cierto grado de inceridumbre relacionada con cada alternativa de acciéon que se
pueda adoptar.

“» La técnica basica consiste en dibujar una matnz de decisiones en la que se combinen los

cursos de accién mas sobresalientes con los estados de 1a naturaleza mads previsibles

Cuando un ejecutivo decide de acuerdo a su iniciativa, es porque ha logrado una comprension de
la situacion, que depende de su habilidad e iniciativa, asi como del sistcma de comunicacion de
su organizacion, debe precisar sy hay algo que hacer o corregir. Decidir ¢l asunto no sélo implica
los elementos ordinanos, sino la jusuficacién especifica del ejecutivo para decidir. En gran parte
cs el proceso de proporcionar una presentacion clara de alternativas a elegir

Debe seialarse que los upos de decisiones, asi como las condiciones, cambian en carécter, en
tanto descendemos de los puestos ejecutivos pnincipales a los no ejecutivos en la organizacién.
En el limite supenor, las decisiones relacionadas con los fines que deben perseguirse, por lo
general, requicren mayor atencion, siendo secundanas las que se refieren a los medios, que son
un tanto generales v relacionadas con ¢l personal, esto ecs, con el desarrollo v proteccion de la
organizacion cn si En los niveles intermedios, la subdivision de los propositos mas amphios en
fines mas especificos v en los problemas técnicos vy tecnologicos, incluyendo los problemas
cconémicos de accion, adquieren prominencia En los niveles bajos, las decistones se refieren
caracteristicamente al comportamiento tecnologicamente correcto, hasta donde la accion es de la
organizacion. Pero es en estos niveles tnfenores en donde reside 1a autondad final, en donde las
decisiones personales que determinan la voluntad de contnbuwir se convienten en relativamente de
importancia conjunta mas grande

El arte de la decisidn ejecutiva consiste en no decidr asuntos que ahora no son pertinentes, en no
decidir prematuramente, en no tomar decisiones que no pucden hacerse efectivas v en no tomar
las decisiones que otros deben tomar

Las decisiones estan comprendidas en dos clases pnncipales, las decisiones positivas thacer algo,
dingir la accion, detener la accion ¢ impedir la accidn), y las decisiones negativas, que son las
decisiones de no decidir No hay evidencias de la impontancia de las decisiones negativas La
ausencta de actos efectivos indica ausencia de imcrativa en la decisidn, pero el error en la accion
quiza signifique con mas frecuencia la ausencia de buenas decistones negativas

La funcion de la decision os regular las relaciones entre el proposito de ia misma v el mundo
fisico. el mundo social. las cosas externas v las fuerzas y circunstanaias del momento

Los supcnores toman dectsiones que definen ¢l proposito de la empresa Este proposito es el fin
para cuyo logro estan contrtbuvendo los miembros del grupo  Es importante que las decisiones

tomadas por cada uno de los miembros tengan como referencia el objetivo del grupo v no un
" . - SR ——
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objctivo personal distinto. Mediante ¢l entrenamiento es posible adoctrinar a los individuos para
que los propdsitos de la empresa scan sus propositos, induciendo su aceptacion mediante
incentivos y mediante supervision, asegurando que ¢l proposito de la empresa sea el que guie las
dectsiones individuales

Un sistema racional de toma de decisiones consiste en adoptar una estrategia de pérdida minima,
cligiéndose entre las alternativas aqucellas que maximizaran los resultados a un costo dado, al
tomar decisiones después de haber calculado las utihdades y pérdidas anticipadas de las mismas.
Aceptandose la decision que tenga menos probabilidad de producir efectos nocivos si sucede lo

peor.

Tres etapas gencrales completan el proceso de toma de decisiones

e« Hay que evaluar ¢l problema y analizarlo, resaltando los elementos aplicables

e Hay que descubrir, inventar o dentificar las soluciones. Para lograrlo, sc cvalua la
informaci6n que se conoce y se compe lo que pueda tener de tendenciosa. Aislandose los
factores desconocidos

e [Es nccesano evaluar las soluciones para identificar 1a o las que son mejores para el problema
de que se trate. Siendo necesano establecer criterios para su evaluacion, dando un peso a las
altecrnativas pertinentes y a los clementos desconocidos, proyectando el impacto de las
expectaciones sobre los objetivos, ¥ sintetizar todo lo antenor con una linca de accion

La solucion ordenada de problemas se efectua en tres ctapas
1) La dehineacion del problema,

2) Lacreacion y/o busqueda de soluciones alternas, v

3) La evaluacion de las soluciones potenciales

Para resolver un problema con éxite definttivo es necesano identificar, clasificar, descubrnr e
inventar las altermativas, la tormenta de 1deas se ha presentado como un método atil para mejorar
la calidad de las decisiones por medio del aumento de las alternativas ideales por los encargados
de la solucién Resultando mas facil s1 el o los que deciden adoptan una disposicion inquisitiva.
Para ayudar a producir alternativas puede preguntarse por qué?, (donde?, [cuiando?, ;/quién?,
.qué cosa?, ;como?, cic

Después de desechar las alternativas que evidentemente no son viables o no vienen al caso, el
cvaluador se dedica a estudiar las ventajas v desventajas de cada alternativa, haciendose
conveniente usar una hsta de pros y contras No se debe tratar con favontismo a ninguna de las
alternativas. Siempre que se pueda se estudia la evidencia commoborativa v la confianza en las
evaluaciones. Iis posible que, mediante esa exploracion sistematica, se descubra la manera de
combinar ¢ integrar las soluciones, en particular si se hace el esfuerzo por logrario

El proceso de las decisiones aun no ha terminado despuds de que se ha tomado la decision final
Sc debe seguir la decision pam comprobar st las consecuencias son 1as que se esperaban St los
resultados son tales como s¢ habia predicho, entonces el problema queda resuelto e otra
manera, ¢s posible que hava necestdad de estudiar de nuevo el problema, dando de nuevo
pnncipio con las medidas que imphica ¢l proveso de toma de decissones




Capacidad de Evaluacion de Problemas Interpersonales S8
L S e e e
Para efectos de este estudio se considera que la toma de decisiones ¢s la scleccion basada en
ciertos cnterios, de una alternativa de¢ comporntamicnto entre dos o més alternativas posibles.
Siempre esta relacionada a una dificultad o a un conflicto y por medio de la decisién y su
cjecucion se espera obtener una respuesta a un problema o la resolucién de un conflicto.

3.2.4 Capacidad d¢ Evaluacién de Problemas Interpersonales

Este apartado abarca tanto el manejo de conflictos como de problemas que se dan dentro de una
organizacion, por lo que se¢ hace necesario definirlos

El conflicto es una situacién intrapersonal en la cual existen dos fucrzas opuestas constantemente
cn pugna causando un descquitibno en el individuo

Un problema cs una situacion interpersonal en la cual existe un desacuerdo en cualquier
circunstancia entre dos 0 mas individuos

Dentro de una organizacién, un problema puede ser descnto como una alteracion que demanda
solucién, si se quiere que la organizacion funcione productivamente. En muchas ocasiones, la
solucién aparece sélo después de una profunda revision de la informacién relevante y de una
considerable aplicacion de razonamiento v habilidad

Los problemas se pueden clasificar en tres grupos:

1. Problemas que ya sc han presentado Requieren de una solucion inmediata para comregir o
sucedido

2. Problemas que se presentaran. Demandan soluciones inmedsatas a fin de establecer planes v
procedimientos eficaces

3. Problemas que se quicren cvitar Se presentaran en el futuro. Es necesario emprender
acciones preventivas ahora, con ¢l objeto de que nunca surjan v, por lo tanto, nunca necesiten
soluciones

l.os problemas surgen en todo momento, los supenvisores deben resolverlos cuando plancan,
orgamzan, dotan de personal, dingen v controlan El cambio en los distintos elementos de una
organizacién es la principal causa de un problema, la facihdad para resolverlo a menudo consiste
en la capacidad para percibir el cambio inesperado e indescado Que se introdujo ¢n una situacidon
normal.

El problema existe cuando hay una diferencia entre lo que se esperaba que sucediera v lo que
sucede en realidad Es decir, los problemas se encuentran detectando una diferencia entre el
desempeito real v el esperado Siempre hay que tomar una decision para seleccionar la solucion al
problema. Cualquier paso que se siga cn la plancacion, orgamzacion, direccion, control v
solucién de problemas en la que se presente  una cleccion entre mas de un curso de accion,
requiere una decision




Capacidad de Evaluacion de Problemas Interpersonales 59
. ___ ]
A continuacién sc¢ prescntan una senc de pasos para la solucion de problemas (Bittel y
Newstrom, 1992):

Determinar ¢l problema con clanidad y en forma especifica

Recoger toda la informacion relevante en relacién con el problema.
Enumerar 1antas causas posibles del problema como se pueda.

Seleccionar la causa o causas que parocen mas probables

Sugerir tantas soluctones como sc pueda con objeto de eliminar las causas.
Evaluar los pros y contras de cada una de las soluciones

Escoger la solucién que se crea mejor

Elaborar un plan de accion para aphcar una solucion.

XNOWMAEWN—

I.a informacion es la sustancia con la cual sc solucionan los problemas y se toman decisiones.
Cuanto mas critico y duradero sea ¢l efecto de la decision, ésta debera tomarse con base en la
informacion vital.

Un problema de desempeiio abarca 1) ¢l desempeiio que no esta a la altura de los estidndares de
produccion o cahidad y 2) la conducta que perturba y desorganiza el curso normal de las
operaciones. Un ¢jemplo de éste se presenta cuando los empleados estan bajo tension,
frecuentemente trabajan por debajo de su capacidad o pueden alterar el trabajo de otros. Para
muchos trabajadores, la diferencia entre los conflictos de sus vidas personales y aquellos
relacionados con su trabajo, se vuelve cada vez mis confusa Algunas veces solo el supervisor
puede solucionar esta clase de problemas.

Es importante que los supervisores reconozean los sintomas de comportamiento, antes que el
desempeiio en el trabajo se vea afectado adversamente la onentacion ofrecida por un supenisor
a un empleado problema puede mejorar el desempefio de este, al proporcionar crerto grado de
alivio a sus preocupaciones

El supervisor puede ayudar a los empleados a lograr una mejor adaptacion, solo despues de
establecer una atmosfera de empatia Pamero debe ascpurarse que esta avudandolos a conservar
sus trabajos 0 a que lo disfrute mas El deseo de ¢éstos de avudar debe ser penuino y debe ser
transmitido esc sentimiento Con dicho senttmiento como fundamento, deben dar a los empleados
todas las oportunidades pamm que se ayuden ellos mismo  Para lograr esto, resulta oul una
entrevista para onentar, que este dingida a ayudar a un trabajador a descargar sus problemas y
desahogar sus sentimientos Es importante que la conversacion se relacione con ¢l problema que
e causa en ¢l trabajo El beneficio se obtiene a medida que ¢l empleado aumente su confianza
en ¢l supervisor v, en consecuencia, no descargue su resistencia v frustraciones en el trabajo Esto
puede ocurrir st se iene suficiente paciencia y ha demostrado tuncionar con la mavoria

Los supervisores no son pstcdlogos m trabajadores soctales por lo que se recomienda que en caso
de no ver avance en dos sesianes se informe al meédico respective

El supervisor debe actuar en cuanto detecte una queja. una diticultad o un problema Un
resentimiento, real o imayinano, expresado o retemdo, bloguea e deseo de cooperar En tanto no
s¢ examinen sus quejas v las causas de clias con ¢l el trabajador estara poco dispuesto a hacer
algo por el supernvisor Y 81 su quesa tiene buenos motivos, el umico modo de que se logre que

-
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reingrese al grupo es mediante la correccion de la situacién . Si los hechos lo justifican, un
supervisor ticne que modificar con frecuencia sus opiniones, su modo de hacer las cosas, para
ganarse la reputacion de ser justo en sus tratos

A los supervisores sc les paga para que tomen decisiones, cuando la queja sc haya investigado
por completo y se analice con los interesados, debe tomar una decision al respecto lo antes
posible, debido a que una queja no resuclita puede tener consecuencias no descables en el resto
del grupo de trabajo. Cuando un trabajador ofendido o enojado esta descontento, tiende a hacer
que otros picrdan también su confianza en el supervisor. Por lo que es mejor evitar los problemas
desde el principto, detectando las situaciones que los onginan y tratando de corregirios. Como
regla general, se pueden reducir la cantidad de quejas aphicando ¢l sentido comun a las relaciones
con ¢l personal de apoyo de la siguiente forma

1. Dando a los trabajadores una retroalimentacion pronta y frecuente sobre cuan bien realizan su

trabajo. Esta drea es una de las fuentes principales de insatisfacci6n de los trabajadores.

Evitar o tmatar de disminwir las irmtaciones cuando surjan. La presencia de agraviantes

innecesarios ticnde a agrandar las quejas cuando ocurren

3. Escuchar y esttmular las sugerencias constructivas Tomar medidas siempre que sean
razonables y no perturben.

4. Ascgurarse de su autondad antes de hacer promesas, luego asegurarse de cumplhirlas.

5. Tomar decisiones tan pronto como sca postble cuando se deba responder a pedidos de los
trabajadores

6. Si sc tiene que tomar alguna medida disciphnana, no hay que hacerla en publico. Se debe
mantencer como un asunto reservado entre el supervisor y el empleado

[

Aun cuando ¢n las orgamizaciones de grandes dimenstones se hace necesana la division del
trabajo, la diferencia que causan el rango v la importancia de los miembros constituye una fuente
continua de confhicto entre ellos El conflicto se torna mas seno s1 hay confusion acerca de cual
empleo es mas impartante en verdad o s1 una persona a quien se estima poco es ascendida a una
posicion de gran importancia

Cuando es probable que las confusiones v desequilibrios de estatus  ocastonen conflictos, una de
las maneras de mmimizarlas consiste en establecer contactos totalmente impersonales v objetivos
cntre los empleados Otra mancra es cducar a los que entran en conflicto acerca de la
irracionalidad de sus sentimientos  Gran parnte de la hosulidad, temor, resentimiento y
sentimientos de culpa tanto de los empleados como de los supervisores podrian evitarse pontendo
en prictica comumnicaciones mas abiertas entre las partes interesadas  Regularmente la persona
que micia la comunicacidn con el proposito de estabiecer la confianza es mas probable que se
comprometa a colabora v hasta son mas dignos de confianza que los que reciben la informacion,
por lo que es necesano un sistema de comunicacion de doble via para ascepurar una confianza
mutua maxmma. {a cual mantendra un componamiento cooperativo St por ¢l contrano las
comunicaciones no son adecuadas, v no se logra establecer esta confianza, sepuwira ngiendo el
companamiento anti-CoOperatve
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En lo referente al conflicto, el enfoque que se le ha dado ha 1do evolucionando a lo largo de la
historia, diferenciandose basicamente tres enfoques:

a) Posicién tradicional. Supone que el conflicto es negativo y es percibido como dafiino, por lo
cual hay que evitarlo

b) Posicion de las relaciones humanas. Los conflictos son resultado natural ¢ incvitable de
cualquier grupo y no siempre son malos; sin embargo se¢ pone énfasis en resolverlos siempre
que sea postble.

¢) Posicién interactiva. Los conflictos pueden ser una fuerza positiva en un grupo, vy argumenta
que para que un grupo sc¢ desempefie de manera efectiva es imprescindible que exista cierto
grado de conflicto.

Existen cicrtos tipos de conflictos desintegradores, que requieren ser mancjados de distinta
mancra. Afzalur Rahim, citado por Kreitner (1997) propone cinco diferentes esulos de manejo
de conflictos:

1) Ewvitar. Este método consiste en mostrarse conforme. haciendo de cuenta que ¢l conflicto no
existe o que en ultima instancia no es grave, esperando que desaparezca Su pnncipal ventaja
csta en ganar tempo en situaciones ambiguas 0 que recientemente sc estén poniendo de
manifiesto. Su desventaja principal estnba en que no pasa de ser un arreglo temporal que no
toma en cucenta ¢l problema subvacente

2) Dominar. En este método se ignora en gran medida las necesidades de la otra parte A este
estilo se le conoce también como 1imposicidon por que se apova en la autondad formal para
imponer la obediencia. Su aplicacion no parece la mas apropada para un ambiente abierto y
participativo. Su ventaja es la rapidez v su desventaja es que sucle penerar resentimiento,
provocando costos a largo plazo

3) Integrar. En este esulo, las partes interesadas analizan la situacion, sdentificun en forma
cooperativa ¢l problema, fonmulan v ponderan soluciones alternativas v ehigen una solucion
Su ventaja estriba en la larga duracion de su impacto, puesto que llega hasta las raices mismas
del problema sin mitarse a los sintomas del mismo  La principal imitacion es el empo que
consume

4) Complacer. tina persona complaciente descuida sus propros problemas para soluctonar el
problecma de la otra parte Imphca quitar importancia a las diferencias y poner de reliteve las
coincidencias Su ventaja pnincipal esta en estimular la cooperacion v su desventaja ¢s que no
llega a la iz del problema

5) Comprometer Este enfoque supone una preocupacion moderada tanto por uno mismo como
por los demas Cada parte cede algo para la solucion Incluve intervenciones externas o de
1ErCeros, NELOCIaciones v volaciones Su ventaja radica en que s un proceso democratico en
el que no hay perdedores v su desventaja ¢s que se puede dar solo un arreglo provisional

l.os conflictos entre grupos surgen cuando un solo grupo puede salir ganando a expensas del otro.
L.a solucion de esto radica en la negociacion entre los grupos En caso de que no sea posible
Hegar a un acuerdo, st es inevitable que una de las partes prerda v la otra gane, entonces hav que
recurtir a la autondad supenor bajo la forma Jde un arbstro imparcial Pueden  efectuarse
nepociaciones mediante las cuales cada parte conceda algo a cambio de obtener alguna otra cosa
O bien puede lograrse un compromiso en ¢l cual lo que s¢ ha de distnbuir puede ser repartido
cquitativamente entre las partes en disputa Sera probable que se llegue a un acucerdo, s1 se

1
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considera que este habré de interfenir en la independencia de accién de una parte o de otra.
Igualmente de probable seré no llegar a un acuerdo si las partes no confian en que la otra habré
de respetar dicho acuerdo, o bien si no hay manera de hacer que se cumpla el acuerdo

Un supervisor que se enfrenta a dos subordinados airados, cada uno de los cuales  esta
convencido de que su actitud es la correcta v la del rival es la incorrecta, bien pucde tratar de
esclarecer la naturaleza del conflicto vy la manera de tomar una decision Puede reconocer y
aceptar los sentimientos de Jos contendientes, escuchando con comprension v evitando hacer una
apreciacion. Puede sciialar las altermmativas crcativas disponibles como consecuencia de las
divergencias, y sugenr como pueden los contendientes comunicarse para resolver el problema de
comun acucrdo mientras ¢l se dedica sobre todo a mantener las buenas relaciones entre ambas
partes

No todas las formas de conflicto en la industna pueden ¢himinarse ni deberian serlo El conflicto
cs una consecucncia nevitable de los cambios sociales, v el tratar de ehiminarlo en cualquier
circunstancia ¢n bien de la armonia de la sociedad y de la integracion solo puede tener un efecto
inhibitonio sobre la introduccidn de los propios métodos v procedimientos nuevos destinados a
producir una eficiencia mayor cn la produccion Hay, sin embargo, ciertos tipos de conflictos
desintegradores, en particular los que denivan de una autondad dominante, que puede evitarse.

Se espera que exista una limitada cantidad de conflictos dentro v entre los grupos, sin embargo,
cualquier conflicto intenso que altere la orgamizacion debe ser resuelto sin demora La
generalhidad de las causas de los conthctos en un deparnamento sc relaciona estrechamente con el
trabajo en si, como debe reahzarse y la forma en que el supervisor dinge a su personal En
particular, ¢!l supervisor debe estar prevenido contra

I. Apanencia de  una asignacion iyjusta de herramientas, matenales, provisiones u otros

recursos S1 se hacen sobre la base del favontismo surgiran problemas

Desacuerdos expresos sobre o que es importante v lo que no {o es 81 ¢sto es consecuencia de

una falta de informacién o de informacion equivocada, debe aclararse de inmediato St los

desacuerdos surgen porque los individuos ven las cosas de una manera diferente el supervisor

debe tratar de ir a la raiz del problema

3. Cambios en ¢l flujo o condiciones de trabajo que imphgusn un cambio de estatus Los
trabajadores expenmentados nenden a reclamar “derechos ternitonales™ Por lo tanto piensan
que deberian oponerse a fuerzas extenores, COMo un nuevo supenasyr, empleados nuevos o
cualquier cambio en ¢l que ellos no havan participado

4. Sentimiento creciente de desconfianza entre ¢l personal Sila empresa no marcha bien o st el
deparntamento ha sido cnticado por cometer algunos errores o por baja productividad, los
trabajadores tratarman de hbrarse de ansiedades y temores mediante quejas v protestas

tJ

Una buena forma de mancjar el contheto es primero, estar alerta ante su presencia Luego buscar
las causas Enseguida. tratario de inmediato Un método basico es ¢l siguiente

Decidir que se pretiere Nada podra resolverse hasta no tener claro que se desca

Reunir a todos los Que puedan resolver mejor la dificultad

Estar dispuesto a negociar, no a reparur edictos Los conthetos se resuelven por la
negociacion

o) 1D
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4. No distracrse con las artimafas que intentan desviar la atencion enfocada sobre una persona.
Hay que mantenerse atento a lo relacionado con el objetivo pnncipal.

5. Centrar la atencidn en resultados mutuamente benéficos. No comparar el desempeiio de los
individuos. Por cl contrario hay que tomar los resultados totales de la organizaciéon como
criterio para medir ¢l éxito

No sicmpre es posible resolver los problemas humanos que pueden resultar de una accién
directiva necesana y desagradable; pero ¢l supervisor sensible tienc dos ventajas:

a) Su conocimicento de las necesidades ajenas le ayuda a evitar problemas humanos innecesarios
que aparentemente se acumulan todos los dias

b) El patrén de conciencia de las necesidades de los demas tiende a reductr la gravedad de los
problemas y conflictos que no se pueden evitar, porque los demas tanto los subordinados
como los colegas, saben que el supervisor intento resolverlos

En conclusién la solucion de los problemas se lleva a cabo en 3 ctapas. la percepcion del
problema, la biasqueda de las soluciones o su invencion y la evaluacion de estas ultimas

Para cfectos de este estudio un problema puede defimirse como aguel evento de indole personal o
social que ocurre dentro de la orgamizacion ¢ involucra a mas de una persona e interficre con su
desempefio, obstaculizando las metas de la empresa, lo que hace necesana una pronta solucion
del problema que se ve reflejado en la diferencia que existe entre 1o que  se espera y lo que se
ticne en productividad La persona encargada de dar la solucion debe ser lo bastante perceptiva
como para percatarse de las dificultades que existen entre sus subordinados, debe escucharlos,
oncntarlos y asesorarlos con el fin de distminuir o desaparccer las diterencias presentes. Una
solucion de problemas abarca pnincipalmente los siguientes aspectos

Dehmutacion del problema

Enumeracion de las posibles causas y soluciones
Evaluacion de las soluciones sugendas (pros y contras)
Eleccion de la solucion que se crea mejor

&plf‘)—-

3. 2. S Habilidad para Establecer Relaciones Interpersonales

La interaccion implica que los sujetos actuan unos sobre otros v que la influencia, cuando se
¢jerce en el marco de una relacion interpersonal, pasa por un proceso de interaccion. Dentro de
éste s¢ cstablece la tendencia a la conformidad, que ¢s la necesidad propia de cada uno de
confrontar su percepcion subjetiva con la percepeion de los otros, que sirve de referencia

L.os individuos no reaccionan solamente a una realhidad objetiva sino a la representacion que cllos
se forjan, en el seno de un proceso de interaccion social  bsto enfatiza 1a importancia del rol
desempenado, en la conducta de un sujeto, por la percepeion que tiene de su entormo, de los otros
y de su posicion en relacion a cllos (percepeion fuertemente marcada por tactores sociales) A
traves de una negociacion interpersonal fos individuos se forjan una representacion de fa reahidad
v dan sentido a su propio comportamiento v al del otro
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En su teoria de la comparacion social, Festinger (1971) puso en evidencia la existencia de una
necesidad de evaluacién de si mismo asi como los medios empleados para esto. El individuo va a
involucrarse ¢n un proceso de comparacion social ya que le sera necesario evaluar su conducta y
ajustarla a normas ambientales

La percepcion interpersonal aparece como base fundamental que descnbe la influencia y, de una
mancra mas ampha, toda forma de interaccidén. Se inscribe en un doble movimiento: por una
partc, cada uno actaa a partir de la imagen que se tiene del otro v esta representacion determina
en gran medida la relacién; por otra parte, ésta actia a su vez segun las representaciones mutuas
de los interactuantes

La percepcion es, a su vez, un proceso cognitivo v social marcado por mecanismos como la
comparacion, la atribucion, la categonzacion, y un proceso inter-subjetivo donde intervienen
otros mecanismos como la proyeccion, el desacuerdo, la identuificacion, la idealizacion, que
fundan la interaccion en una relacion imaginana

El término percepeion se refiere a las inferencias relativas a la personalidad, al estado emocional
y a las actitudes hacia si mismo. EEn otras palabras, interesan las inferencias que hace una persona
acerca de otra basadas en su conducta visible o audible. Se ve ¢l otro, no sole como objetivo
perceptual sino como otro centro de expenencias ¢ Intenciones CONSCIentes ¥, a su vez, como
perceptor.

La motivacién influye en la actividad perceptual. la situacion social que mas se asemeja al tipo
de experimento en que el sujeto debe evaluar sobre la base de la observacion de fotografias es
aquella en que A encuentra a B en una reunién, o en un lugar publico, v debe decidir si
interactuara con él o no El problema reside en predectr la conducta

Por ¢jemplo., st A resuelve imiciar un encuentro con B, su primer problema consistira en escoger,
dentro de su repertono, ¢l estilo de interacci6n adecuado para B. Si se comporta con la gente en
forma distinta segin sus diferentes caractenisticas de sexo, edad v clase social, ¢s menester que
clasifique a B en funcion de estas vanables o de cualquier otra que le resulte timportante

En cicntas situaciones, le importarin sobre todo las opiniones, actitudes, creencias o valores de B
Esto es vahido, sin duda. para las entrevistas y encuestas sociales, pero en numerosas situaciones
menos formales la gente desea descubnr hasta qué punto sus propias actitudes cuentan con el
respaldo de lo otros v en que medida sus conceptos acerca del mundo extertor son correctos

El proceso perceptual vana también segun el grado de interaccion social Existen varios tupos de
situaciones soctales no reciprocas on estos casos, la conducta de B no influye en la conducta de
A v, por consigtiente, no se produce una verdadera interaccion

Existen tambien situaciones desentas como pscudoreciprocas, por cjemplo, cuando los individuos
participan en ceremomas militares o religiosas, vy los actores representan obras teatrales, en este
caso cada actor conoce su papel v los demas solo influven en ¢l en lo que respecta a la secuencia
de sus respuestas Tenemos, por ultimo, la conducta paralela, que s¢ obsenva cuando dos personas
hablan, pero ninguna de ellas escucha en realidad lo que dice ta otra
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El segundo tipo dec 1nteraccion es reciproca, pero asimétrica: las respuestas de A dependen de las
de B, pero las de ¢ste no dependen de las de A, B puede actuar como quiera, siguiendo un plan de
accién predeterminado, pero la conducta de A depende de 1a de B, como en el caso en que B es
un entrevistador que utiliza un cuestionario y recurre cn pequeila medida, a estudios de
seguimiento

La terccra clase de interaccion es la conducta de reciprocidad simétnca entre Ay B: ninguno de
ellos posee mas que el otro un programa determinado de comportamiento y ¢l curso del encuentro
es producto de una auténtica interacci16n hidireccional entre ambos

Antes que se produzca cualguier tipo de interaccion, A puede poseer mucha informacién acerca
de B, proveniente de lo que otros le han contado. Esto dara ongen a expectativas mas o menos
precisas sobre ¢l probable comportamiento de B vy la manera de tratarlo

En ¢l ser humano, la interaccion social se efectua normalmente por dos canales perceptuales - el
oido y la vista -, estrechamente vinculados entre si. Ambos se abren de mancra intermitente: los
interactores s¢ miran uno al otro entre ¢l 25 y el 75% del tiempo, miran todo ¢l ticmpo si se
encuentran detras de una pantalla umidireccional, pero durante la interaccion normai ¢l alto mivel
de contacto visual que se genera les impide hacerlo. El acto de oir os intermitente, debido a que la
gente sucle tumarse para hablar y escuchar. Los dos canales s¢ relacionan entre si mientras las
personas escuchan miran ¢l doble que mientras hablan, y el canal visual ayuda de diversas
maneras al canal auditivo-verbal

La persona interactuante mira mas tiempo el rostro del otro durante las primeras etapas de la
interaccion bisto se debe a que A necesita informacion sobre B, respecto de su personalidad, su
estado emocional, ctc. En térmunos gencrales, puede afirmarse que cuanto mas se conoce a B,
tanto mas certeros seran sus juicios acerca de la personalidad de este La simpatia o antipatia
que A inspira a B anfluve sistemdticamente en los juictos evaluativos St simpatiza con B, lo
percibira como una persona que siente por ¢l una simpatia mas intensa de la que realmente existe
Para ilustrar esto se realizo un estudio en ¢l cual se presento a un auxthiar ante un auditono con un
papel distinto en cada ocasion para dar una conferencia sobre un tema especifico en ambos casos,
en los cuales se retracto al finahzar, recibid comentanos muy distintos del auditono, cuando se
presentaba como miembro del cucrpo de profesores, 1os sujetos pensaban que habia cambiado
voluntanamentc de opimion 81 lo presentaban como un andividuo de status anfenor, se
consideraha que el cambio e producto de la presion social

Kelley (1950, citado por Argvie 1969) dio a los jucces, antes de que se encontraran con los
sujetos, breves descnpeiones caracterologicas de éstos, algunas de ellas inclutan la palabra cahdo
y otras, la palabma frio lLos observadores que recibieren la disposicion cahdo percibieron a los
sujctos también con otros rasgos favorables  Este resultado se debe a

1} La disposicion puede sensibilizar al observador hacia ciertas sedales las espera v las busca, ¥
en consecuencia, es capaz de percibirlas con mayor facilidad

2) La disposicion influve en {a propia conducta del observador, la disposicion “calido™ inducira
un comportamicnto cordial de su pante, el cual suscitara, a su ves, la conducta cahida y
afectuosa del sujeto
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3) La disposicién actiia como parte de la recepeion de la informacién y afecta los juicios, debido
a las presiones cognitivas tendientes a la coherencia.

4) La disposicién ayuda a vencer la resistencia de los jueces a emitir juicios sobre otros; algunos
se resisten mucho a hacerlo

Entre la percepciéon de sciales fisicas y las interpretaciones acerca de otras personas existen
varios procesos cognitivos. f.a percepcion es muy sclectiva, y sc centra en las dreas de
informacion que considera mas Gtiles.

Si ¢l objeto de la percepeidn es lograr la interaccion, y se requieren diferentes estilos de
interaccion para otras tantas categorias de personas, ¢l proceso perceptual se onientara hacia esa
clasificacion. Las dimensiones o categorias pertinentes dependeran de la cultura, la situacion y las
motivaciones del perceptor

Cuando una dimension se destaca del resto, sc observa esta secuencia: 1) la percepcidn se centra
al principio en las sefalecs correspondientes a dicha dimensién, con el fin de clasificar a Ia otra
persona en su respectiva categoria; 2) se adopta la relacion socal o la pauta de interaccién
correspondiente, 3) habra una creciente discnminacion a lo largo de las dimensiones
predominantes, vy ) el perceptor adquiere mayor pericia para nterpretar los  rasgos
predominantes

Cuando sc¢ presentan dos o mas items de informacion acerca de una persona, el significado de uno
u otro item puede modificar la informacion, es dectr, dar lugar a una nueva interpretacion de la
misma

Distintos perceptores manejardn los datos perceptuales de maneras muy diferentes. Consideramos
va las diferencias individuales segun las dimensiones mas importantes para cada persona, cstas
influirdn en la busqueda cognitiva vy también en la manera de ponderar los items

El éxito de nuestro comportamicnto adaptative descansa en gran manera sobre nuestra capacidad
de anticipar los acontecimientos, predecir los cambios v constancias de los objetos que nos
rodean. La percepcion de personas abarca todos aquellos procesos de cognicion o entendimiento
de un individuo particular o sobre la formacion de impresiones sobre ¢él, entendiéndosce por
percepeion ia vision que trae consigo el infenr disposiciones que no se ven

L.as propicdades mas importantes de Jos objetos sociales no se suelen mantfestar mediante
estados v cambios fisicos, se revelan mas bien por comumcaciones de acuerdo a ciernos patrones
que comportan una relacion cast arbitrana con la estructura aparentemente fisica de su fuente.
Con base en este hecho el objeto social puede pensar una cosa v hacer otra

tHlay cuando menos. dos medios en gue nosotros podemos emplear nuestros sentimicntos como
mstrumentos para infens los sentimientos de otros, colocandonos en la situacion del otro y
explicando nuestra situacion emouva por los estimulos que la otra persona nos suscita Otro de
los principros que operan en la percepaion personat es 1a extension temporal, es decir, que la
caractenistica que ¢ revela en un instante se considera un atnbuto persistente. La extension
temporal compona tambien cierta cantidad de extension situacional No hay dos situaciones que

]
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siempre sean iguales, asi la manifestacion de una caracteristica s:gnifica que ¢s muy posible que
esa caracteristica este presente en una vancdad de ocasiones y bajo circunstancias diferentes.

Otra generalizacion cs 1a categonzacién, nosotros contamos con una seric de categorias en las
cuales incluimos a todas aquellas personas que cubren uno o mas de los requisitos Heider inserta
¢l concepto de atnbucién para indicar que un individuo sin sistema de referencia cientifico,
construye a pesar de todo una nterpretacion de su entorno y del comportamiento de los demas.
L.a mayoria de nosotros, al establecer una razon suficiente, atnbuimos intenciones, motivos 'y
rasgos de cardcter.

Por lo comun, ¢l perceptor empieza con la aceion abierta de otros y saca algunas conclusiones
respecto a la capacidad de conocimiento que son las que abren el camino para entrentarse con el
problema  dc atribuirle intenciones parculares Una vez atribuidas, estas intenciones sirven de
matena prima de inferencias ultenores sobre valores y otras caracteristicas estables Y, a la
inversa, las creencias, valores y actitudes de una persona sc manifiestan a través de pautas de
accion intencionada y se pueden infenr procesando debidamente los datos del comportamiento
evidente

Ademas de las presuposiciones o conclusiones sobre el conocimiento que el actuante tenia de las
consecuencias, el perceptor también  ha de tener en cuenta toda aquella informaciéon que sea
pertinente sobre la hatnlidad del que actia Una vez que el perceptor asume que al menos algunos
de los efectos de una accion fucron intencionados, se enfrenta a dos nuevos problemas Pnmero
que nada tiene que decir sobre cudles efectos fucron las pnmeras metas del actuante. Tiene que
deaidir que le dice esto acerca de sus disposiciones personales persistentes Tanto en un caso
como ¢l otro trata de extraer toda la informacién posible del comportamiento observado El valor
de esta informacion depende en gran medida de la situacion total en que ocurre el
comportaniento

Para este estudio, las relaciones interpersonales dependen de varios factores, el mas importante
es la percepaion interpersonal va que es esta la que da la pauta a una persona para 1niciar o Ne una
intleraccién, tomando como punto de partida lo que se puede conocer del otro a través de su
conducta visible v audible Antictpando asi lo que postblemente hard en el futuro, como
reaccionara y algo muy importante como tendra que dingirse hacsa ¢l

3.2.6 Sentido Comitin v Tacto cn las Relaciones Interpersonales

A continuacion se presemtan una sene de detimciones proporcionadas por distintos autores para
refenrse a lo que se conoce como Sentido Comun v Tacto respectivamente

Sentido coman se refierc a

e Juicios ¥y conclusiones basados ¢n la expenencia pasada general del individuo y no
propiamente en una valoracion critica de los datos *

* Wamren (1974) Diccronano de Pucolopia Meuco Progreso p 329
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o Comprensién y formulacidon de la experiencia de una persona inteligente ¢ imparcial, que
carece de conocimicntos y desconoce los términos y conceptos técnicos, excepto aquellos que
son familiares al individuo razonablemente curioso ¢ informado.

« El fondo gencralmente accesible de la experiencia técnica y cientifica.
e Inteligencia praictica basada en la experiencia’

e Denominacién conjunta que se aplica a todos los procedimientos y conocimientos adquiridos
no por métodos cientificos, sino por la mera expenencia de cada dia.

e Cordura, scnsatez, facultad interior en la cual se reciben ¢ impnmen todas las especies ¢
imagenes de los objetos que envian los sentidos exteriores.

e Facultad atnbuida a la generalidad de las personas de juzgar razonablemente las cosas. Modo
particular de entender una cosa

e Facultad del entendimiento en cuya virtud el hombre puede distinguir cl bien del mal y lo
verdadero de lo falso

e Inteligencia general, sana razon o como define Webter (1967, citado por Dorsch 1985), las
opiniones no meditadas del hombre comnente. Incluye conocimientos de la vida cotidiana y
explicactones ingenuas de fendémenos fisicos, procesos de grupo y otros fendmenos
psicologicos. A veces se entiende por Psicologia del sentido comun la ocupacion cientifica
con todos los ambitos del saber cotidiano ©

» Heider y Smedslund (1972), entre otros, defienden  la idea de que ¢l sentido comun es la
base de todo conocimiento de la verdad

¢ La doctnna del senudo comun no se refiere a aprechensiones de vanos sentires por un mismo
individuo, sino de aprehensiones de vanos individuos, con la 1dea de un acuerdo universal
?
respecto a ciertos principios o verdades que se suponen aceptables para todos

e Significa el buen sentido, razon burda, razon incipiente, nocion pnmera de las cosas
ordinanas, estado medio entre la necedad ¢ ingenio

¢ Conjunto vanadamente sistematico v coherente de la realidad del hombre, de la sociedad, de
la naturaleza v la sobrenaturaleza, de juictos  morales v afectivos sobre sus acciones v
condiciones de creencias en la concatenacion de causas v oefectos entre acontecumientos
humanos, naturales v sobrenaturales, de esquemas  interpretativos utiles para onentar y
confenr orden vy sigmificado a la vida cotidiana que cada ser humano se forma natural e
mconscientemente en ¢l curso de la socralizacion primana y secundana que constituve el

' Proever, ) (1975 Dicaonano de Pucolopia Buenos Aues Cepe  p 28X

: Dorsch, Friedrich (1984 heconano de Paicotoma Basce lona Herder

“ Ferrater Mora, J {1971 Dhecronano de Filosotia Buenos Arres Sudanwncana Tomoe Il p ot

* Voltaire, Francots (19881 Diccionano Filosofico Mewico Foatamara p 479
-
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presupuesto basico de sus acciones soctales, es decir, de todas las acciones intencionalmente
dirigidas hacia otros sujctos; concepcion clemental del mundo y de la existencia coman a la
mayor partc de los miembros de una sociedad y utilizada por casi todos ellos con un grado
minimo o nulo de conciencia, tal que permite predicar como obvios y dados los mas diversos
estados y variaciones de objetos, fendmenos, acontecimicentos naturales, sociales y culturales.
El sentido comun es siempre una construccion o un conjunto de construcciones cognoscitivas
y valorativas, fucrtemente sclectivo v abstracto, en cuanto presclecciona y coordina entre si
una serie limitada de hechos de la mezcla interminable que constituye el mundo de la vida”

Tacto sc refiere a:

e Capacidad de cientos individuos  para adaptarse, ajustarse soctalmente a los demas
especialmente en la conversacion, con objeto de suscitar relaciones amistosas y evitar

. . . H

observaciones, temas o situaciones que puedan engendrar una actitud antagoémica '’

e Inteligencia social, capacidad para entender y ajustarse a los sentimientos v opctones de otra
gente, en su ongen dependia enormemente de la sensibihdad emocional

e Designa principalmente la capacidad de un individuo para desenvolverse en la vida social ¥
establecer relacion con otros individuos. Implica la responsabihidad respecto a si mismo y a
los demas. E A Doll Bell ha elaborado un test (Vineland Social Matunty Scale) para medir
el grado de madurez social y la aptitud social

= Habihdad para hablar u obrar con acuerdo segun la oportunidad y/o conveniencia
e Respuesta verbal reforzada de manera secundaria (B F Skinner) '

Concluyendo, para este estudio el Senuido Comun esta conformado  por  determinadas
apreciaciones personales del entormo que ¢l individuo construve con toda aquella informacion
que absorbe de su medio, permitiéndole relacionarse con los otros debido a que comparten dstas
Zs decir, son los conocimientos que una persona adquiere a través de 1a expenencia con los otros
Al interactuar los individuos, s¢ ponen de manifiesto crenas conductas aprendidas empincamente
de lo que se debe 0 no hacer ante la presencia del otro

Y el Tacto es ¢l aprendizaje de las pautas a seguir socialmente en ¢l establecimiento de cualquier
relacion interpersonal, dandole al individuo pertenencia de grupo ks decir, es la capacidad de
ciertos individuos  para ajustarse socialmente a los demas, especialmente ¢n una conversacion,
con objcto de suscitar relaciones amistosas v evitar obsenaciones, temas o situactones que
puedan cngendrar una actitud antagonica

° Gallido, L. (1995) Diccionano de Soaologia S1gl vewntiuno oditores p 784

' Warten 1dem

" Wolman, B (1984) Diccronano de Crencias de b Conducta Meuco Tnillas p 307
T
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Capitulo IV,

METODO

4.1 Justificaciéon y Planteamiento del Problema

Dentro de la Seleccién Técnica de Personal, una de las herramientas de trabajo para cl psicdlogo
laboral son las prucbas psicoldgicas, éstas son utlizadas como apoyo para tomar decisiones a
través de la valoracion de juicios objetivos, arrojados por clla. Por lo tanto las prucbas
psicoldgicas deben cumplir con los cntenos estadisticos aceptables de confiabihidad v validez.

El Test de Adaptabilidad Social de Moss ha sido amphiamente utilizado cn la Psicologia
Laboral, formando parnte pnimordial en la conformaciéon de baterias de prucbas psicolégicas
relacionadas con ¢l proceso de Seleccidon Técnica de Personal, para candidatos a ocupar puestos
de mando. En el transcurso de csta investigacion se wvisitaron 11 Empresas tanto del sector
publico como del sector privado y 8 de ellas la utihizaban en su proceso de Seleccion téenica de
Personal. Sin embargo, la biusqueda de matenal que sustenta tedncamente este test ha sido poco
satisfactona, no encontrandose fuentes originales que lo avalen

l.o expuesto con antelacidén repercute en su indice de confiabihdad y validez, haciéndose
dudosos los resultados que se obtienen, asi como también la estructura de sus reactivos, lo cual
disminuye ¢l grado en que mide las caracteristicas o vanables y en forma global ta Adaptabilidad
Social.

Por lo tanto, el interés principal de este estudio es obtener el indice de Confiabihdad y Validez
del Test de Adaptabilidad Social de Moss, con ¢l fin de que al ser uuhzada esta en ¢l proceso de
Scleccion Técnica de Personal se tenga conocimiento de las caracteristicas psicométnicas del test
cn cuestion y a través de estos resultados detenminar la conveniencia o no de su uso

De acuerdo a 1o antenor los objetivos son los siguiente

1. Obtener el indice de consistencia interna del Test de Adaptabihidad Social de Moss
2. Obtener el indice de validez del Test de Adaptabihidad Social de Moss

4.2 Definicién Conceptual y Operacionat de Variables
Las vanables a definir en este estudio son las siguientes

e Adaptabhidad Social

e Habihidad de supenvision

e Capacidad de decision

e Evaluacion de problemas

e Relaciones interpersonales

e Sentido comun v tacto
0 S
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Adaptabilidad Social
Definicién conceptual;

Capacidad de un individuo para acomodarse mejor al responder a las situaciones sociales o al
ambiente c¢n general.

Definicién operacional:
Que ¢l individuo responda de manecra satisfactoria al ambiente no viéndose inmiscuido en
dificultades en la interaccion social.

Habilidad de supervisidn

Definicion conceptual;

Es actuar como intermediario entre los trabajadores y la alta gerencia. Llevando a cabo los
planes de la empresa y formande un equipo de trabajo armonico y cooperativo. Por lo antenior, se
requiere contar tanto con una expeniencia técnica como con un amplio conocimiento €n
relaciones humanas para motivar, ascsorar y orientar al equipo de trabajo. Entre los factores de
supervision s¢ encuentran:

1. Autoridad de liderazgo.

2. Habilidad para resolver problemas.

3. Conocimientos del trabajo y competencia técnica.
4. Capacidad de comunicacién

5.Capacidad dc juicio ¥ toma de decisiones.

Definicion operacional
Cumphir con sus subordinados los objctivos asignados por la alta gerencia.

Capacidad de decision

Definicién conceptual

La toma dec decisiones es la scleccion basada en ciertos cntenos de una altemativa de
comportamiento entre dos o mas alternativas posibles. Siempre esta relacionada a una dificultad o
a un conflicto v por medio de la decision y su ejecucion se espera obtener una respuesta 2 un
problema o la resolucton de un conflicto.

Definicion operacional
Elegir la alternativa que bnnde menor costo y mayor beneficio a la Empresa

FEvaluacion de problemas

Definicidn conceptual
Un problema puede detfinirse como aquel evento de indole personal o social que ocurre dentro de
la organizacion ¢ involucra a mis de una persona ¢ interfiere con su desempefio, obstaculizando
las metas de la empresa, lo que hace necesana una pronta solucion del problema que se ve
reflejado en la diferencia que existe entre fo que se espera v 1o gque se tiene en productinvidad. La

—
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persona encargada de dar la solucién debe ser lo bastante perceptiva como para percatarse de las
dificultades que existen entre sus subordinados, debe escucharlos, onentarlos y asesorarlos con el
fin de disminwir o desaparccer las diferencias presentes. Una solucién de problemas abarca
pnncipalmente los siguientes aspectos:

Delimitacién del problema

numeracién de las posibles causas y soluciones
Ewvaluacién de las soluciones sugeridas (pros y contras)
Eleccion de 1a solucién que se crea mejor

Definicién operacional:
Solucionar las situaciones que tmpiden el logro de los objetivos organizacionales.

Relaclones interpersonales

Definicidon conceptual:

En el establecimiento de relaciones interpersonales estan presentes vanos factores, ¢l mas
impontante e¢s la percepeion interpersonal ya que es ésta la que da la pauta a una persona para
iniciar 0 no una intcraccion, tomando como punto de paruda lo que se puede conocer del otro a
través de su conducta visible y audible. Anticipando asi lo que posiblemente hara en el futuro,
como reaccionara y algo muy importante cémo tendra que dingirse hacia ¢l

Definici6n operacional

Que ¢l trabajador con base en la percepeidn que tenga de la(s) otra(s) persona(s) module su
propia conducta en ¢l ambito social para conducirse adecuadamente evitando fncciones entre sus
compaiceros

Sentido comun 3 tacto

Definicion conceptual:

Sentido comin: son los conocimientos adquindos a traveés de la expeniencia con los otros. Al
interactuar los individuos, se ponen de mamfiesto ciertas conductas aprendidas empiricamente de
lo que se debe 0 no hacer ante la presencia detl otro

Tactor es la capacidad parm  ajustarse soctalmente a los demas, especialmente e¢n una
conversacion, con objeto de suscitar relaciones amistosas v evitar observaciones, temas 0
situaciones que pucdan engendrar una actitud antagonica

Definicion operacional
Sentido comun® Responder de acuerdo a lo esperado en situaciones hipoteticas
Tacto Responder de acuerdo a lo esperado en situaciones hipoteticas

4.3 Sujctos

a) Se trabyjo con 439 personas que asistieron a sohcitar empleo v que participaron en el proceso
de Scleccion en una Institucion Jde Senacio Privada v a quienes se les aplico la Prueba de
Adaptabihdad Social de Moss Se consideraran para esto las vanables sevo v edad, asi como que
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la prucba este completamente resuelta, es decir, que la persona no halla dejado preguntas sin
respuesta.

b) 60 alumnos de¢ tltimo semestre del arca de Administracién de la Facultad de Contaduria y
Administracion de la UNAM y 52 alumnos de altimo semestre en cl drea de Psicologia Industrial
de la Facultad de Psicologia de la UNAM a quiencs se les aplico la propucsta del Test de
Habilidad en Supervision.

4.4 Muecstrco

El tipo de muestreo utilizado en este estudio fue un muestreo no probabilistico intencional por
conveniencia. Ya que sc trabajo con el nimero de aplicaciones que la institucion tenia realizadas
al momento del estudio (a); y se reunieron intencionalmente 60 y 52 alumnos por Facultad
respectivamente (b).

4.5 Tipo dc cstudio

El presente queda clasificado dentro de los estudios de campo ya que los datos que se mancjan,
se obtuvieron del lugar en el cual se realizaron las aplicaciones de la prucba.

4.6 Diseilo

Se utilizo un disefo no experimental ex post facto ya que no hubo grupo control y el método es
exclusivo de esta investigacion. (aplicacidn original-reestructuracién—laboracién de reactivos-
juecco-pilotco-elaboracién de reactivos-jueceo-piloteo).

4.7 Instrumento

Para efectos de este trabajo se utilizo la Prucba de Adaptabihidad Social de Moss que mide la
habilidad que tiene la persona para mancjar las relaciones interpersonales. Evaluado por medio de
las siguientes escalas (Anexo 1)

a) Habilidad en supervision

b) Capacidad de decision en las refaciones humanas

a) Capacidad de evaluacion en problemas interpersonales
b) Habihidad para establecer relaciones interpersonales
¢) Senudo comun y tacto en las relaciones

Es un test de autoaphicacion, utihzado tanto individual como colecuivamente y puede ser aplicado
a personas con estudios desde mivel medio supenor en adelante

Esta prucba consta de 30 problemas que integran fas § areas antes mencionadas Cada problema
ticne cuatro posibles opciones La opcion gque el sujeto elja debery ser marcada en la hoja de

respuestas que se le entregara

El uempo aproximado que se requiere para contestarlo es de 20 munutos

A
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Las instrucciones que se le dan al sujeto son las siguientes: “Aqui tiene usted una scric de
problemas los cuales ticnen cuatro respucstas cada uno, tendra que scleccionar la que considere
que ¢s mds correcta marcando con una X" la letra correspondiente™.

Calificacion:

Sec obtiene una calificacién genceral, para tal efecto, se otorgara un punto bueno por cada respuesta
correcta, tomando como base la tabla de respuestas, que sc localiza en la hoja de clave de
calificacién. Cuadro 1.

1 (A) (B) () (D) 1
2 (A) (B) (C) D) 0
3 (A) (B) () (D) 1
4 (A) (B) (C) (D) !

Enscguida se suman todos los puntos obtenidos en la prueba, se Jocaliza este toul en la columna
de Puntos y se traza una lineca honzontal que abarque las columnas del percentil y rango,
obteniéndose estas puntuaciones. Cuadro 2.

Ejemplo: supongamos que un sujeto obtuvo en su prucba una calificacion de 19, su percentl seria
68 y su diagndstico Medio Supenor, rango I, lo cual significa que es bgeramente supenor al
término medio.

Puntos | Percentil Rango .
20 i 78 HI _ Medio Supenor
19 ! 68 1111 Medio Superior
8 89 I Termino Medio

Si quercmos obtener los percentiles v rangos para cada factor, nos dingimos al cuadro 3,
clegimos ¢l factor que descamos estimar, discnminamos los reactivos Jue lo componen y se
contabilizan el namero de aciertos en estos, para despues ubicar es1a cifra en el apantado suma de
acicrtos, la cifra que cste sobre ¢! comesponde al percentil Regresar al cuadro 1y obtener el
rango.

Ejemplo. s1 queremos saber, que tanta capacidad de evaluacion de problemas interpersonales
ticne una persona, nos dingiremos al cuadro 3 » buscaremos ¢l apartado de “Capacaidad de
cvaluacion en problemas interpersonales™ ahi se indican los reactivos propios de ¢sta area con su
numero correspondicnte Ll sujeto obtuvo comrectas las respuestas 7, 12, 14 21, 26 v 27 Al
sumarlas vemos que son 6 en ¢l apartado de suma de acientos. 2 continuacion hacia amba del
total de aciertos encontramos ¢l percentil 75, 1o que en la cuadro 2 equsvale a Termino Medio
Supenor, rango I De esta manera se seguiran evaluando los punios restantes

Lapacndad dcl \nluauon en PAr blcm:u lnlcr'\r
"o .

{R_c u(\qs B Bk 2T e
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Cuadro 1 Clave de calificacién
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A B C D A B C D A B C D_|
1 X 11 | X 21 X
2 X 12 X 22 X
3 X 13 X 23 X
4 X 14 X 24 X
S X 15 | X 25 X
6 X 16 X 26 X
7 X 17 X 27 X
8 X 18 X 28 X
9 X 19 X 29 X
10 X 20 X 30 1 X
Cuadro 2 Conversién a rango
Puntos Percentil Rango
25 100 1 Muy Superior
24 99 1 Muy Supcrior
23 96 11 Supenior
22 93 11 Supenor
21 86 il Supenor
20 78 11l Medio Superior
19 68 111 Medio Supernior
18 59 111  Termino Medio
17 44 111 Termino Superior
16 38 m Medio Infenior
15 .30 111 Medio Inferior
14 22 111 Medio Infenior
13 14 v Infenor
12 7 v Infenor
11 6 v Infenior
10 4 v Deficiente
9 2 Vv Deficiente
Cuadro 3 Percentiles y Rangos por Factor
Habilidad en Supervision
Reactivos 21 3 16 18 24 30
Percentil 17 34 50 67 84 100
No. de Reactivos 1| 2 T V. SO S 6 g

_Capacidad de Decision en lrr_a_gjn{“c_!g‘c‘loncs Humanas

[URp——.
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Capacidad de Evaluacién en Problemas Interpersonales

Reactivos 7 9 12 14 19 21 26 27

Percentil 13 25 38 50 63 75 88 100
No. de Reactivos 1 2 3 4 5 6 7 8

Habilidad para Establccer Relaciones Interpersonales

Reactivos 1 10 1 13 25

Percentil 20 40 60 80 100
No. de Reactivos 1 2 3 4 5

Sentido Comin y Tacto en las Relaciones Interpersonales

Reactivos S 8 15 17 22 28

Percentil 17 34 S0 | 67 84 100
No. de Reactivos 1 2 3 4 5 6

4.8 Procedimiento

a)

b)

)

d)

o
~—

Se acudid a las instalaciones del drea de Seleccion v Capacitacidon de Personal de varias
Instituciones de secrvicio, con ¢l fin de investigar cudles de ellas utilizaban el Test de
Adaptabilidad Social de Moss dentro de su proceso de Scleccion Técnica de Personal y nos
brindara la autonzacién para recabar el namero de aplicaciones que necesitdébamos
Finalmente una de las Instituciones dedicadas a bnndar servicios en ¢l ambito pnvado nos
permitio estar ¢l tiempo necesano en etla pam obtener las 439 aplicaciones

Una vez que estuvimos en la Institucion se aphicaron durantc un peniodo de sets meses
aproximadamente las 439 pruebas de acuerdo a como las personas asistieron a solicitar el
empleo. Una vez que se tuvicron éstas, se procedio a calificarlas de acuerdo a los cniterios
establecidos por el instrumento, mencionados con antenondad en este trabajo

Para efectos de los calculos estadisticos, las calificaciones obtemdas para cada reactivo v de
cada aplicacion fueron vaciadas y contabihzadas con los valores directamente obtenidos, es
decir, con los puntajes crudos

Con los datos obtemdos s¢ procedio a realizar un Analisis Factonial v la Correlacion de los
mismos. Para llegar a la Obtencion del Indice de Confiabthdad v Vahides

Debido a que {os estadisticos realizados al instrumento se encontraban muv por debajo de lo
aceptado estadisticamente, se procedio a reestructurar el instrumento, para tal cefecto se
elaboraron nucvos reactivos de acucrdo al marco teonco y se cormigio la redaccion de algunos
reactivos de la prucba onginal, tratando de cquilibrar ¢l numero de reactivos para cada una de
las cscalas para cllo sc claboraron 40 nuevos reactivos, incluvendo una  nueva escala de
comunicacion y separando la escala de tacto de sentido comun
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1))

g)

h)

»

Los reactivos claborados se someticron a una validacion interjueces en la que participaron 20
Profesorcs de la Facultad dec Psicologia de la UNAM, paralelamente se pilotearon con 30
alumnos de nivel Licenciatura (derecho y economia)de fa UNAM.

A través de un Andlisis de Frecuencias se seleccionaron aquellos reactivos que tanto jueces
como alumnos coincidicron median el rasgo en cuestion, asi como sus opciones de respuesta
eran adecuadas, quedando para el instrumento S reactivos por cscala

Estc primer instrumento quedo constituido por 35 reacuvos y 7 escalas ya que sc separo la
escala de Tacto de Sentido Comin y se agrego una nueva cscala de Comunicacion. Esta
propuesta fuec somectida a un piloteo de 50 alumnos de nivel Licenciatura de la UNAM
clevandose ¢l estadistico, pero no llego a ser estadisticamente significativo alfa == . 2408

Por lo anterior, sc claboro un nuevo banco de reactivos en ¢l que se consideraron todas las
escalas, un total de 50 reactivos los cuales fueron sometidos a una validacion intefggueces con
17 Profesores de la Facultad de Psicologia de la UNAM, distintos a los que participaron en el
juceceo anterior.

Tomando en cuenta los reactivos que resultaron estadisticamente satisfactorios en cada uno
de los jueccos y piloteos se formo un cucstionano de 60 reactivos el cual se sometié a un
ultimo piloteo que incluyo 60 alumnos de los ultimos semestres del area de Admimistracion
de la facultad de Contaduria y Administracion de la UNAM y 52 alumnos de los altimos
semestres del area de Psicologia Industnal de la Facultad de Psicologia de la UNAM.
Quedando 26 reactivos con una confiabihidad sausfactona alfa = 7321

4.9 Manejo estadistico de los datos

Se utilizo ¢! método de alfa de Cronbach para obtener la consistencia interna de ta prueba como
signo de confiabilidad de la misma y se realizo un analisis factonal para establecer la vahidez de
los mismos. Asi como la comrelaciéon de Pearson Utihizandose el Paquete Estadistco para las
Ciencias Sociales (SPSS por sus siglas en ingles) para computadoras, cspecificamente los
métodos relacionados con la confiabilidad v la validez (media, modo, vananza y desviacién
estandar).
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Capitulo V

RESULTADOS

El total de aplicaciones de la prucba onginal fuc 439 de las cuales sdlo se utilizaron 430, debido a que
las nueve restantes fueron invalidadas por no estar contestadas en su totalidad y esto podria influir en el
andlisis estadistico dando resultados equivocados. Esta muestra estuvo conformada por personas que
asisticron a solicitar empleo en una instituci6n. Los datos fueron capturados ¢n la computadomn en el
paquete SPSS utilizando la subrutina de frecuencias, obteniendo los siguientes resultados:

De la variable género, ¢l 60.5 por ciento corresponde al género femenino v el 39.5 por ciento al género
masculino (Tabla ).
Tabla 1 ¥recuencias de género

Gdnero Frecuencia  Porcentape
Femenino 1260 60.5
Mascuhno | 170 39.5
Total 430 100

Tabla 1. Sc observa que la muestra estuvo constituida en su mayoria por mujeres (60.5 por ciento), no
teniendo relevancia para este estudio.

De la vanable edad, esta fluctia entre ios 18 y 55 afios con un promedio de 26 y una moda de 24 (Tabla
2).
Tabla 2 Frecuencias de edad

Fdad | Frecuencia Porcentaje Fdad Frecuencia Porcentare
18 29 67 35 10 23
19 29 6.7 36 s 1.2
20 34 79 37 6 14
21 28 6.5 38 s 1.2
22 26 6 39 1 0.2
23 29 6.7 40 s 1.2
24 37 8.6 41 3 0.7
25 31 7.2 42 4 0.9
26 23 53 43 3 0.7
27 18 4.2 44 3 0.7
28 17 4 45 2 0s
29 14 33 46 2 0.5
30 20 47 48 2 0.5
31 12 28 50 2 0.5
32 1 2.6 s 3 0.7
33 8 1.9 54 1 02
34 3 1.4 55 ] 0.2

Tabla 2. Las cdades tienen un rango muy amplio entre cllas, de 18 a 55 aios, presentandose con mayor
frecuencia los 24 anos, lo cual no fuc tomado en cuenta como vanable influyenie para este estudio
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Con respecto a las respuestas mas comuncs que los sujetos dieron a cada uno de los reactivos se puede
observar que en la mayoria de éstos no existe una proporcién del 25 por ciento, en promedio, para cada
una de las cuatro opciones de respuesta. De acuerdo con la condicién anterior, solo los reactivos 4, 8,
10,14, 16, 18, 19, 20, 22, 24, 25, 29 y 30, sc accrcan a cstos parametros (Tabla 3).

Tabla 3 Distribucién dc porcentajes de respuesta

Reactivo A B & D
4 277 486 79 158
8 23 207 386 384
10 81 179 470 270
14 86 340 123 451
16 29.1 58 284 367
18 14 302 414 270
19 347 419 207 28
20 3.7 409 309 249
22 391 151 433 26
24 98 416 333 153
25 226 349 170 256
29 188 453 158 200
30 186 293 342 179

Tabla 3. De los 30 reactivos originales s6lo 13 presentan una proporcion de respuesta que se acerca
mads al 25 por ciento teédrico, en cada una de sus opciones
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En este estudio esta plantcado como uno de los objetivos, la obtencién de la consistencia interna de la
prueba, para lo cual se utilizo el alfa de Cronbach. Encontrandose asi, que los 30 reactivos ticnen una
correlacion con la prucba de menos 0024 a (1244 y un alfa de 1413, por lo que sc deduce que la
prueba no es homogénea y sus reactivos estan relacionados muy bajo estadisticamente (Tabla 4).

Tabla 4 Coeficiente alfa con 30 reactivos

Reactivo Media Varianza __ Correlacidn reactivo prucba Alfa

1 69.9930 26.2867 00333 0.1354
2 70.8512 27.0827 -0.0072 0.1442
3 69.4233  26.7808 -0.0339 0.1574
4 70.8349 254575 0.0886 0.1159
5 70.5349  26.3100 0.0036 0.1454
6 70.8907 26.8948 0.0606 0.1338
7 70.6209  26.2452 00163 0.1409
8 69.8233  27.0223 -0.0439 0.1573
9 69.8721 27.0489 0.0264 0.1387
10 700256 26.2581 0.0320 0.1358
11 71.3721 27.3344 -0.0753 0.1642
12 69.8023 26.0704 0.0707 0.1249
13 69.5209 264739 0.0057 0.1439
14 700140 25.6082 0.0534 0.1276
15 714395 256315 0.0786 0.1199
16 702256  24.3429 0.1198 0.0968
17 70 8791 26.6427 0.0383 0.1351
18 70 0140 26.8576 -0.0203 0.1503
19 710372 27.2713 00724 0.1650
20 70 1930 26.1282 0.0501 0.1304
21 712023 255883 0.0856 01177
22 70 8605 262835 00117 0.1425
23 712070 263743 -0.0149 0.1528
24 704116 26 0982 0.0227 0.1295
25 70 4977 24 7401 0.1244 0099}
26 T0.3674 265526 00200 0.1393
27 712302 27.1194 -0 0448 0.1556
28 71 3837  25.8501 00481 0.1301
29 70 S837 257540 00540 0.1279
30 70 4395 263538 - 0024 0.1475

Media total = 13.907 T de Hotelling™s = 5647 3484

Vananza = 10 644 F = 1820261

Desviacion Fstandar = 3 263 Probabilidad ~ 0000

Media de los Reactivos = 2 4318 ALFA = 1413 con 30 reactivos

Varianza de tos reactivos = 7862
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De los 30 reactivos iniciales se fucron descartando aquellos que correlacionaban negativamente o que
se encontraban por armba del valor de alfa (.1413), quedando asi 13 rcactivos cuya correlacion con la
prueba fluctia entre .0703 a .7070 con un alfa de .3223, ¢! valor de alfa va en aumento sin llegar a ser
estadisticamente significativo. (Tabla 5).

Tabla § Coeficiente alfa con 13 reactivos

Reactivo | Media Varianza __Correlacién reactivo prueba  Alfa

4 29.2884 0.0970 0.0970 0.3077
12 28.2558 0.0888 0.0888 0.3130
13 279744 00703 00703 03166
14 284674 0.1077 0.1077 0.3037
15 29.893 0.1164 0.1164 0.3003
16 28.6791 0.1709 0.1709 0.2734
17 243326 0.0870 0.0870 0.311s
20 286465 0.7070 0.7070 0.3142
21 296558 01113 0.1113 0.3022
24 28 8651  0.0821 0.0821 0.3125
25 289512 0.1507 0.1507 0.2849
28 29 8372 0.1081 0.1081 0.3034
29 29 0372 06070 0.6070 0.3194

‘Media total = 31 40 T de Hotelhing's = 211 8246

Varianza = 17.1277 F=171.4729

Desviacion Estandar = 4.1386 Probabilidad = .0000

Media de los Reactivos = 2.4159 ALFA = _3223 con 13 reactivos

Varianza de 1os reactivos = 9256

“EL puntaye de las mediciones anteriores sobrcpasa o numero de reactivos debido a Que bos valores para efectuar ko

calculos de confiabilidad fucron 3, 4, 5 v 6 para las oparones de respuesta AL B, C v D respectinamente
A U ]
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El segundo objctivo de cste estudio cs obtener la validez de la prucba, utilizamos para ello ¢l analisis
factorial confirmatorio con rotacién varimax; resultando de ello 13 factores (Tabla 6) de los cuales se
climinaron aquellas con carga factorial menor a .30, disminuyendo a 4 factores, dcbido a que se
eliminaron aquellos que no tenian tres reactivos como minimo (Tabla 7).

Tabla 6 Factores rcesultantes del andlisis factorial

F1 F2 F3 Fa Fs Fe F? Fs F9 F1o F 11 F12 F13

=%
s
a

3488

4519 3398

3059 4317
3234 3336 3898
3654 3084

3487

O {~3ION|[tAldn ] o

3747

9 4385 -
10 3283
n 3720
12 3014
13 5031
14 3900
15 5536
16 20813
17 6342
18 3056
19 4393
20 3039 3398
2t ey Fasoes 3454 3094 | 3042

23 o 4B6S | 3202
23 3975 3226
24 3097 3038
25 3289 | 3225 3187
26 3084
27 3403 3255
28 1191

30 3612 3661

Tabla 6 La existencia de 13 factores indica o disperso que estan los reactivos al medir of 1asgo en cuestion, ya que €n tcona
los factores que la prucba mide son S, ademas de que cada factor arropado cuenta con | reactivo, maximo cuatro o que
indica que cada reactivo mitde un factor distinto
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Tabla 7 Agrupamicnto de factores resultantes

Factor | Reactivos _ Carga fuctorial
1 4 .36541
19 43032
25 32895
26 .30843
30 .36126
2 1 .34889
3 .30598
16 40838
24 40976
3 13 50315
20 .3039s
21 43057
27 34034
28 33918
6 6 40585
12 31079
23 39757

Tabla 7. Una vez eliminados aquellos factores que contaban con menos de tres reactivos, sc redujo el
numero de factores de 13 a cuatro, lo cual no es satisfactorio ya que deberian haber resultado cinco,
uno por escala.

Al cubnr los dos objetivos pnncipales de este estudio, el indice dec confiabsiidad y vahdez se
obtuvicron resultados estadisticos no sausfactonios, por lo que se procedid a reestructurar el Test para
lo cual se realizo una revision de los reactivos arrojados por los estadisticos y se claboraron nuevos
Realizando un juccco para vahdar estos en ¢l que participaron 20 profesores de la Facultad de
Psicologia de la UNAM y paralelamente se prloteo con 30 alumnos de mivel Licenciatura de la UNAM,
contestando las siguientes preguntas

Cree usted que ¢l reactivo mide el rasgo definido operacionalmentce? (S1) (NO) por qué
Cual considera la opcion de respuesta mas acertada? (A) (B) (C) (D)
Comentanos.
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Los datos obtenidos sc sometieron a un anailisis de frecuencias (Tablas 8 y 9 respectivamente) para
scleccionar cinco reactivos por escala propuesta.

Tabla 8 Frecuencias del ler Jueceo

Tacto Comunicacion
No Si No A B C D jotra No Si No A B C D otra
1 18 2 12] 4 1 1 1 _[20] o 1 ] 18
2 18 2 1 | 17 2 191 18 1
3 20 0 14 2 4 3 1171 3 15 3
3 17 3 1 3 12 [ 1t 4 (20] o 20
s 18 2 1 17 s |20 o 17 3
o 1S 5 10 1 4 6 19 1 1 18
7 7 3 1 11 s 7 (18] 2 14 4
B 16 4 15 1 *8 |18 ] 2 12 B 1 1
9 19 1 1 16 1 1 o J18] 2 12 6
20 0 17 | 2 1 10 o] 1 17T 17 1
19 1 9 1 191 1 19
19 1 1 1 6 12 121191 1 1 2 17
1o a 3 | 14 13 1 2 0 3 17
19 1 1 19 14 191 1 18 1
18 2 S ] 1 ] *1s [ 181 2 3 16
18 | 2 i8 R 16 {18 2 14 4
19 1 19 17 1191 1 1 2 16
20 0 16 2 2 |18 [ 191 % 19
20 0 20 19 {191 1 1 17
20 0 13 7 20 Jis 1 s 9 1 s
Tabla 9 Frecuencias del ler Piloteo
Comunicacién
A 1. C | D ]otra [No. [SiINoe | A "B 1 C 1 D |otra
14 6 1 7 1 1 g2y Ty T 1 21
N ] 2 120 10 17 7 2
1 | 10 7 1 7 _3 124 e 24
2 1 1 3 . 6] 4 1 2
1] 10 *s 1251 % 13 14
i 1, 2 b2 6 1287 27113 17 s 3
R 3 7 1211 ¢ 12 s 2 2
KRR 8 221 8 18 3 1 2
1 127 |l o 122! 8 1 1 18 1 3
TEFNE N P10 28] s 1 310 21
3T Vi1 A T
N T |12 1219 1 3 17
3 3 1 s 1
1 9 2
8 s 10 )
7.1 11 4
4 4 9
2z 1 : % 1
[V i 16
0 .30 e LAt e
20 ;18 L SR LIS DR W (220 12 8 L 1 2

*reactivos marcados con dos o mis opciones de respuesta COmo correctas
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El siguiente resultado se obtuvo del piloteco cfectuado a 35 reactivos (cinco por cada una de las escalas)
en el que participaron 50 alumnos de nivel licenciatura de la UNAM, obteniéndose un alfa de 2408
con 35 reactivos, lo cual se elevo eliminindosc los valores con correlacion negativa a .4873 con 20
reactivos, el alfa sigue incrementando pero no lo suficiente para ser estadisticamente aceptable. (Tabla
10).

Tabla 10 Cocficiente alfa con 20 reactivos

Reactiva Media Varianza __ Correlacidn reactivo-prueba  Alfa
1 89.88 259629 2119 4610
3 88.34 27.2902 0745 4883
4 88.96 28.6514 0148 4890
5 89.24 26.8800 1527 4737
8 89.20 256327 1987 4631
9 88.68 26.2220 1617 4715
11 88.24 27.0433 1772 4708
12 89.10 252755 .3270 .4403
13 89.08 26 2792 .1470 4747
14 89.08 24.7282 2318 4540
16 8896 26 7331 .0767 4918
17 89.64 26 8473 .1074 4826
18 88.94 27.1188 2692 4641
19 89.16 26.3412 24714 4586

20 89.64 26.1127 .2639 4549
21 90.64 27 5820 1108 4807
28 89.70 27.9694 0692 4860
29 89.66 26.8412 0552 4982
30 88 .58 27.4322 .0386 4972
31 90.14 26.1229 .1186 4828

Tabla 10. La correlacion reactivo-prucba asi como los valores de alfa sc observan clevados en
comparacién a los 30 reactivos de la prucba onginal signo de mayor cohcesion en la prucba
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Un segundo juecco de 50 nuevos reactivos (diez por escala) en ¢l que participaron 17 profesores de la
Facultad de Psicologia, distintos a los del juecco anterior, arrojo las siguientes frecuencias (Tabla 11):

Tabla 11 Frecuencias del 20 Jueceo

I{abilidad en Supervisién Capacidad de Decisién
No. | Si Ne A B C D [ otra No.| Si [ Noe AT B C D [ otra
1 15 2 1 2 2 * 16 1 B 12
2 16 1 2 4 10 2 1S 2 1 2 7 4 2
3 16 1 16 *3 15 2 1 11 3 1
.4 13 | 4 2 2 9 1 4 16 1 16
.5 14 3 13 ] 1 [ *s 16 I 9 8
6 15 2 3 ] 9 1 1 "6 14 3 9 6
A R L N I - 1 ST jw 3 124 13 1
*8 14 3 131 1 1 *g 16 1 9 2 8
9 115 2 14 1 9 16 1 15 1
*10 | 15 2 3 ] 12 1 1 *10 | 17 0 3 12 3
e Problemas Sentido Comun
No | A ] B C D | otra No. | Si | No | A [1] C D ] otra
2 i 14 °l 16 1 3 2 10 3
RS NI N i 1_1e
2 1 1 1 1 15 2
|2 ) 3 4 s 10 2
2 114 ] 3 s 4 2
i 2 3 1 15 2
by 13 1 3 2 15 i
2 14 1 1 9 8 1
3y b 2 4 1 s 9 1
(o joe o3 2t f0 LI . 4 12 )
1
1
1
10 [ i 16

*reactivos marcados con dos 6 mas opciones de respuesta como correctas.




Se observa una mejoria estadisticamente sigmficativa del indice de confiabilidad con 60 reactivos se obtiene un alfa de 4428 y las
correlaciones det reactivo con la prueba van de .0095 a 3522 (Tabla 14).

. Reactivo | Media_ | Variania | rreactivo-prucba | Alfa | Reactivo | Media | Varianga | rreactivo-prueba | Reactivo
D1 648387 520347 | 322G 3048 3 253570 1 593668 | - 1360 45
b | | 0425 | 4418 Lo 264 5000 | S8 1261 - 0428 4535
3 T 1067 | ases i n 2659643 | 539807 2864 4108
Lo i 0907 | 4369 I3 2656429 | 556190 1167 4330
R TN 059D oaags | i3S 645079 1 s92429 - 1460 4582
Cb 2084107 ; $19619 | 0196 a3 [ 36 1 2651420 | s47542 | 2368 4184
T le6dedl | STROOS i 0d86_ | 4398 37 ] 2639286 | 569118 0852 4377
§ 2050357 0 S80%28 1 037 T 38 12649286 | 851300 | 131 4194
918780 9% 39| 2642679 | 831348 | 2895 4060
10650180 1 s§ese | {20 ' 2642019 | $731%0 0330 4436
no ﬁossm Josss T4 2651071 | 587632 - 0920 4581
T e S| L 2646786 | 531931 2769 4075
3 SB634S 1 UoRT L 4sa7 43 2638214 | §S4633 1281 4225
e 1734 | 27 a2 7] 2616250 | 584347 | - 0831 477
R Jm(. LGS T e T aser 45 T 2654643 | 576203 0884 [ 43%
16 2644107 $B2262 - 0184 4452 46 2646786 | $6400] 2342 [ am
17T esasn | ss819s 3389 an 47 2643920 | §72036 1678 | 4347
RO HIREED 0148 4453 48 2651250 | 582725 - 0492 4527
9 sean | e 412 49 2645179 | $33330 3345 4038
o 16 8048 0379 4487 50 2654821 | $S7474 2684 4225
072654286 . saT36 | 20m2 | 418 st 2654821 | 83420 - 0354 4436
312683750 | SReBed | L0843 4539 52 2644107 | 550550 3130 4162
Con D esan C 0098 4802 3] 2685357 | 374762 0624 4401
' ) 417 S8 2654286 | $B1570 on7 4430
Lo 1242 4363 5 2647679 | 583150 1885 4245
2% Ie19e1) | 53100 0464 4445 56 2639286 | 568958 134 4354
D37 r 680420 | S83047 | js02 | 4282 3] 236429 | 577482 0209 4437
346786 | S6)128 1742 4297 58 265 7321 | 583240 - 0704 4617
P TT eveom sl 0672 4400 39 2651786 | 397876 - 2016 4637
3000 2688000 | 868045 | 1217 1 a9 60 2651250 | 580203 -0139 71
"EDIA TOTAL - 269 <000 VARIANZA = $8270 DESVIACION ESTANDAR = 7 6335

MEDIA DETOS REACTIVOS = 44917 VARIANZA DE LOS REACTIVOS = 5483 PROBABILIDAD = .0000
ALFA = 4428 CON 60 REACTIVOS

" 11 puntaje de 1as mediciones anteriores sobrepasa el numero de reactivos debido 8 que los valores para efectuar los cilculos de confiabilidad fueron 3,4, 5 y 6
para las epciones de respuesta A, B, C y D respectivamente

sopej|nsay
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Los datos anteriores se clevan considerablemente s1 se climinan aquellos que correlacionan
negativamente, llegando asi a una nucva propuesta: ¢l Test de Habilidad en Supervisidon formado por
26 reactivos, con una correlacidn reactivo-prucba mayor a las anteriores ya que los valores van de
.1097 a .5199 y un alfa de .7321 (Tabla I5).

Tabla 15 Cocficiente alfa con 26 reactivos

Reacitivo Media Varianza __Carrelacién reactivo-prueba  Alfu
1 118.7679 42.4501 3994 3994
4 119.0893 45.2712 2846 2846
12 118.1964 44.5196 2523 2523
14 118.1071 45.0695 .3031 .3031
17 119.7143  47.6654 1542 1542
21 119.6607 45.6316 .2674 .2674
25 118.6964 47.5286 .1891 1891
26 119.1964 44.1593 .2391 2391
27 119.3750 45.6059 .1834 1834
29 118.8393  47.1992 2557 .2557
30 119.7321  47.0087 2487 .2487
33 120.1964 44.6277 .3056 3056
36 119.3750 43.9122 .3920 .3920
37 1181607 46.4064 2093 .2093
38 119.1607 44 6406 .3887 .3887
39 118.5000 44.7207 2363 2363
42 1189107 44.4784 .2473 .2473
43 1180536 46.6458 .1803 .1803
46 1189107 453073 5199 5199
47 118.6250 47.7320 .1880 .1880
49 118 7500 45.7748 1976 1976
50 1197143 470167 1961 1961
52 1186429 451326 4045 4045
53 119.7679 477114 1097 1097
55 119.0000 44.7207 3136 3136
56 118.1607 44.9649 4367 4367
MEDIA TOTAL = 17 464 MEDIA DE LOS REACTIVOS =~ 4.7589
VARIANZA = 7.458 VARIANZA DE LOS REACTIVOS = 5557
DESVIACION ESTANDAR = 2 731 PROBABILIDAD = 0000
T DE HOTELLING'S = 3712 4869 F=1163915

ALFA =.7321 CON 26 REACTIVOS

Tabla 15. Las correlaciones reactivo-prucbha y los valores de alfa aumentan considerablemente con
respecto a los 30 reactivos de 1a prueba onginal y de los piloteos subsecuentes
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Resumiendo, la sigutente tabla muestra la evolucion de los resultados obtemidos en el proceso desde la
aplicacién de la prueba onginal (Test de Adaptabilidad Social de Moss) hasta 1a propuesta realizada en
este estudio (Test de Habilidad en Supervision) (Tabla 16).

Tabla 16 Evolucién de resultados

Test dc Test de 1 ler. ler. 2 2do Propuesta
Adaptabilidad | Adaptabilidad | e | Piloteo | Piloteo | d | Piloteo Test de
Social de Social de r. o. Habslidad en
Moss. Moss. Supervisién.
No. de 30 13 J 3s 20 J 60 26
reactivos U U
Sujetos 430 430 E 50 50 E 112 112
r reactivo | -.0024 a2 .1244 | 0703 2.7070 | C | -.3022a] .01480a | C| 0095a 1097 a
prucba E .2379 3270 E 3522 5199
Valor 1413 .3223 O] 2408 4873 (0] 4428 7321
Alfa

L.as frecuencias de respuesta mas comuncs a los 26 reactivos quc resultaron cestadisticamente mas
satisfactorios y que conforman la propuesta del Test de Habilidad en Supervision se muestran a
continuacién (Tabla 17).

Tabla 17 Distribucién de Porcentajes de respuesta

Reactivo A B [ F
1 36 429 71 36 3
4 179 821
12 89 89 18 80 4
14 36 71 128 768
17 54 91 ie
21 143 732 3o 89
25 138 18 87§ 59
26 286 7 4064 179
27 214 321 357 107
29 18 89 878 18
3o 89 B39 54 18
33 699 71 232
36 36 78 36 179
37 107 214 679
38 107 232 613 I8
39 3o 2806 89 89
42 36 L0 71 3913
43 18 714 12s 786
46 3o 107 8S 7
47 15 85 7 12§
49 375 208 387
SO 89 8s 7 54
52 18 89 679 24
3 12 ¢ 82} 1R RN
b3 L3 KR 1?29 179
L6 1 % 37 < o) 7

Tabla 17 Ocho de los reacuvos tienen una frecuencia de cero en alguna opcidn de respuesta lo que
indica que no existe un equihibnio teonco entre las opciones, yva que debenan tener un 25 por ciento en
cada una de cllas

— S )
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Ademas de obtener el alfa de Cronbach para la propuesta del Test de Habilidad en Supervisidn, se
realizo una correlacion de Pearson cntre 1a media de la prucba y la media de cada uno de los reactivos,
para corroborar la existencia de una rclacién favorable entre estos.

De lo antenior se obtuvicron 20 corrclaciones significativas al .05; 18 reactivos resultaron con una
correlacién baja que va de -0313 a 3026 y 8 con una corrclacién moderada que va de .3199 a .4691.
quedando por debajo del nivel de significancia las correlaciones de 6 de los reactivos: 3, 5, 8,13, 16 y
21. (Tabla 18).

Tabta 18 Correlaciones entre puntaje crudo v reactivos

Puntaje crudo/reactivo | Correlacion { Probabilidad Resultado
Pc/R1 1703 036 r + baja significativa
Pc/R2 3712 000 r + moderada significativa
Pc/R3 -.0313 372 r - baja no significativa
Pc/R4 1872 024 r + baja significativa
Pc/RS .0535 288 r + baja no sigmficativa
Pc/R6 2368 006 r + baja significativa
Pc/R7 2631 003 r + baja significativa
Pc/R8 0665 243 r ~ baja no significativa
Pc/R9 .1669 .039 r + baja significativa
Pc/R10 263) 003 r + baja significauva
Pc/R11 2536 .003 r + baja sipmficativa
Pc/R 12 1842 026 r + baja sipmficativa
Pc/R 13 0531 289 r + baja no sigmficativa
Pec/R 14 3988 000 r - moderada significativa
Pc/R IS 3603 000 r «+ moderada significativa
Pc/R16 0519 293 r = baja no significativa
Pc/R 17 3199 000 r - moderada significativa
Pc/R 18 3613 000 r + moderada significativa
Pc/R 19 4263 000 r ~ moderada significativa
Pc/R20 3888 000 r ~ moderada sigmificativa
Pc/R21 - 0237 402 r - baja no symificativa
Pc/R22 2762 002 r + baja sigmificativa
Pc/R23 4691 000 r -+ modcrada sigmificativa
Pc/R24 3026 001 f = baja sipmificativa
Pe/R 25 2768 002 r + baja significativa
Pc/R26 2988 001 r + baja significativa
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CONCLUSIONES

De lo anterior pucde observarse que los 30 reactivos del Test de Adaptabihdad Social de Moss ticnen
una correlacién menor al valor estadisticamente aceptable (tablas 4 y 5), por lo que sc deduce que la
consistencia interna de la prucba es nula, es decir, que no tiene estabihidad temporal, que los resultados
obtenidos en una ocasion pueden vanar considerablemente con respecto a una segunda aplicacion y por
lo tanto, las predicciones quc se hagan a partir de estos resultados estaran alejadas del desempetfio real
dc la persona.

El valor de alfa e¢s dc .1413 y esto no aumenta de mancra estadisticamente sigmficativa a pesar de que
se eliminen los reactivos correlacionados negativamente o por arnba del valor de aifa. De acuerdo a la
bibliografia revisada, una confiabihdad satisfactona fluctia entre 80 y 95 (Nunnally J.C. 1970), esta
prueba solo llega a .3223 y con solo 13 reactivos, eltminandose 17 de los 30 onginales.

Con respecto a los resultados arrojados por el analisis factonal pama evaluar validez, se puede confirmar
que la estructura esperada de la prueba no se cumple, y por lo tanto, la validez es baja en la totalidad de
la prucba, ya que se esperaba que la distnbucion resultante fuera de los cinco factores que made la
prueba:

1) Habilidad en supervision

2) Capacidad de decision en las relaciones humanas

3) Capacidad de evaluacion en problemas interpersonales
4) Habilidad para establecer relaciones interpersonales
5) Sentido comaun y tacto

La prueba se reduce a cuatro factores que conforman la estructura de la misma, fo cual no es totalmente
satisfactonio ya que debicron resultar cinco factores, uno por cada tiscala que pretende medir la prueba,
los reactivos agrupados en estos cuatro factores (Anexo 2) representan solo el $5 5 por ciento del rasgo
en cuestion, lo que significa que el 44 S por ciento de la prucbha esta midiendo cualquier otra cosa

Factor 1: relaciones interpersonales, ¢l cual abarca los reactivos 4, 19, 25 26 y 30
Factor 2: habilidad en supervision, el cual abarca los reactivos 1, 3, 16 y 24
Factor 3: evaluacion de problemas, el cual abarca los reactivos 13,20, 21,27 v 28
Factor 4. toma de decision, el cual abarca los reactivos 6, 12y 23

Con lo antenor se cumpha el objetivo de este trabajo, la obtencion del indice de contiabilidad y vahdez
del Test de Adaptabilidad Social de Moss, resultando ambos estadisticamente 1naceptables y por lo
tanto poco satsfactonios, lo cual indica que la prucba no tiene consistencia i mide ¢l rasgo que dice
medir, 1o que nos hace concluir que su uso no ¢s recomendable

Ahora bien, 1a propuesta claborada por nosotras el Test de Habihidad en Supeniasion ( Anexo 3) retleja
una mejona estadisticamente sigmticatina en el indice de confiabibdad va que se clevo el alta de 1413
de fa prucha onginal de 30 reactivos a un alta de 7321 con 26 reactinvos midiendo una sols de las
escalas Habihidad en Supenision, ademas la correlacion de Pearson realizada arrojo 20 reactivos con
una correlacion aceptable en teminos estadisticos 1as cuales van de 1669 a2 4691 con una prohabilidad
significativa al 08

- — ]
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Lo anterior, es muestra de que utilizamos prucbas extranjeras sin hacer la correcta adaptacion a nuestra
poblacién o incluso sin confirmar la existencia de manuales o material bibliografico que la avalen,
como es ¢l caso del Test de Adaptabilidad Social de Moss, principalmente de sus indices de
confiabilidad y validez en su pais y en el nuestro, cayendo en conclusiones crréoncas y faltas de
objetividad, repercuticndo en nuestro desempeiio laboral como psicdlogos industriales.

Es importante que el psicélogo industrial utilice herramientas de trabajo totalmente objetivas que le
permitan tomar decisiones certeras respecto a la caracteristica en cuestiéon que se desea evaluar

No pretendemos que las pruebas psicologicas sustituyan la labor del psicologo ya que existen otras
técnicas que la ennquecen, como lo es la entrevista. Sin embargo, todas ias herramientas de trabajo son
parte de un sistema y la deficiencia en una de ellas puede alterar el resultado final, por lo que es valioso
conjuntar todas éstas para mejorar nuestro desempeiio

Cabe sefialar la importancia del area de seleccién técnica de personal en todas y cada una de la
empresas, esta cs el dreca que provee ¢l capital humano al trabajo. Un mal proceso de seleccion que
puede estar basado cn juicios subjetivos o resultados de prucbas psicologicas que no reflejan fielmente
el rasgo en cuestion, puede afectar el desenvolvimiento adecuado y por lo tanto el objetivo principal de
la organizacion, provocando abandono del trabajo reflejado en un alto nivel de rotacién de personal, un
clima laboral conflictivo v/o poco mouvador ¢ inadecuados procesos de comunicacion, por mencionar
algunos de los desajustes producidos

Con lo antenor se puede poner en duda ¢l trabajo del psicologo en la industnia, considerandolo no
indispensable, ya que para la empresa todo esto se veria reflejado en pérdidas econémicas. Fsto no es
conveniente porque limitaria nuestro campo de trabajo

Por todo lo antenor e¢s necesano que las herramientas de trabajo del psicologo laboral estén
fundamentadas en los requenmientos estadisticos minimos necesarnios para reahizar un buen trabajo

Es impontante dejar de utilizar pruebas extranjeras y/0 nacionales que no cumplan con lo antenor.
Exhortando a la comumdad de psicologos a la construccion de prucbas psicolégmcas basadas en las
caracteristicas de la poblacion mexicana v para ella
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T e e e e e R
LIMITACIONES Y SUGERENCIAS

La principal fimitacién de este estudio fue la falta de matenal bibliogrifico que sustentara la prucba, lo
cual nos llevo a formar un marco teédrico acerca de lo que diversos autores consideraban que era cada
una de los factores que mide la prueba como es: habilidad en supervision, capacidad de decisién en las
relaciones humanas, capacidad de evaluacidon en problemas interpersonales, habilidad para establecer
relaciones interpersonales, sentido comun y tacto.

Por otro lado, nos enfrentamos al hermetismo de las empresas para brindar informacién acerca de las
prucbas psicolégicas que utilizaban en su proceso de seleccién técnica de personal, lo cual nos
interesaba, ya que necesitabamos que la empresa aplicara el Test de Adaptabilidad Social de Moss para
no alterar su proceso de seleccion.

Se ha mencionado que ¢l Test de Adaptabihidad Social de Moss no cuenta con un indice de
confiabilidad y validez estadisticamente significativo, al 1gual que esta prueba existen muchas otras con
¢l mismo inconveniente por lo que seria importante divulgar todos aquellos resultados que le permitan
al psicologo elegir con tfundamentos sus herramientas de trabajo

Nuestra propuesta mcjoro ¢l indice de confiabnhdad satisfactonamente, no obstante, investigaciones
posteniores pucden tomar estos resultados en cuenta para continuar elevando la confiabilidad o bien
trabajar ¢l indice de validez, sanando aquellos detalles que requieren mejora.
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ANEXO 1

TEST DE ADAPTABILIDAD SOCIAL DE MOSS

Instrucciones: para cada uno de los problemas siguientes, se sugicren cuatro respucstas; marque en la
hoja de respuestas con una cquis (X) ¢l espacio que corresponda a la solucién que usted haya
considerado la méas acertada. No marque mais de una Tiene usted 20 minutos para resolver los 30
problemas que se exponen. No haga ninguna anotacién en este folleto.

a)
b)
©)
d)

2.

a)
b)
c)
d)

3
a)
b)
<)

d)

4

Se le ha asignado un puesto cn una empresa. [.a mejor forma de establecer relaciones amistosas y
cordiales con sus nuevos compaiieros, serd.

Evitando tomar nota de los errores que cllos incurran.

Hablando de cllos bien al jefe

Mostrando interés en el trabajo de cllos.

Pidiéndoles le permitan hacer los trabajos que usted puede hacer mejor.

Tience usted un empleado muy cficiente, pero que constantemente se queja del trabajo; sus quejas
producen mal efecto en los demis empleados. Lo mejor seria:

Pedir a los demas empleados que traten de no hacer caso

Averiguar Ia causa de esa actitud y procurar su modificacion

Cambiarlo de departamento, donde quede a cargo de otro jefe.

Permitirle plancar lo mis posible acerca de su trabajo

Un empleado de 60 afios de edad ha sido leal a la empresa por 25 aflos se queja de exceso de
trabajo Lo mejor seria

Decirle que vuelva a su trabajo so pena de cese

Despedirlo sustituyéndolo por alguien mas joven

Darle un aumento de sueldo que evite continie quejandose.

Aminorar su trabajo

Uno de los socios, sin autondad sobre usted, le ordena haga algo en forma bien distinta de lo que
planeaba. ,Qué hana usted?

a) Acatar la orden v no armar mayor revuelo

b) Ignorar las indicaciones y hacer segun usted habia plancado

¢) Decirle que esto es asunto que no e interesa y que usted hara las cosas a su modo.
d) Decirle que lo haga el mismo

s
a)
b)
<)
d)

Usted visita 2 un anmugo intimo que ha estado enfermo por algun iempo. Lo mejor seria:
Plaucarle sus diversiones recientes

Platicarle las nuevas, referentes a amigos mutuos

Comentar su enfermedad

Enfatzar lo mucho que le apena verlo enfermo.




a)
b)

c)
d)

a)
b)
c)
d)

a)
b)
<)
d)

a)
b)
<)
d)

10.

a)
b)
c)
d)

1.

a)
b)
c)
d)
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Trabaja usted en una industria y su jefc quicre que tome un curso relacionado con su trabajo, pero
es incompatible con el horario nocturno de su carrera. Lo mejor seria:

Contintie normalmente su carrera ¢ informe a su jefe si se le pregunta.

Explicarle la situaciéon y obtener su opinién en cuanto a la importancia relativa de ambas
situaciones.

Dejar la escuela en atencién a los intereses del trabajo.

Asistir en forma alterna y no hacer comentarios.

Un agente viajero con 15 afos de antigitedad, decide presionado por su familia, sentar raices. Sc le
cambia a las oficinas generales. Es de esperar:

Guste de los descansos del trabajo de oficina.

Se sienta inquieto por la rutina de la oficina

Busquec otro trabajo.

Resulte muy ineficiente en ¢l trabajo de oficina.

Tiene dos invitados a cenar, el uno radical y el otro conservador. Surge una acalorada discusién
respecto a la politica Lo mejor serfa

Tomar partido

Intentar cambiar de tema

Intervenir dando los propios puntos de vista y mostraries cn dondc pecan de extremosos.

Pedir cambien de tema para evitar mayor discusion.

Un joven invita a una dama al teatro Al llegar se percata de que ha olvidado su cartera. Serfa
mejor

Tratar de obtener boletos dejando el reloj de prenda.

Buscar un amigo a quien pedir prestado

Decidir de acuerdo con ella lo procedente

Dar una excusa plauable para ir a casa por dincro

Usted ha tenido expenencia como vendedor y acaba de conseguir otro trabajo en una tienda grande.
[.a mejor forma de relacionarse con los empleados del departamento, seria

Permutirles hacer la mavoria de las ventas durante algunos dias en tanto observa sus métodos.
Tratar de instituir los métodos que antenormente le fucron unles

Adaptarse a las condiciones y aceptar consejos de sus compaferos

Pedir al jefe todo el consejo necesano

Es usted un joven empleado que va a comer con una maestra a quien conoce superficialmente. Lo
mejor seria inciar cony ersacion acerca de

Algan tépico de actualidad de interds general

Algun aspecto interesante de su propo trabajo

l.as tendencias actuales en el terreno docente

l.as sociedades de padres de famiha



a)
b)
c)
d)

i3

a)
b)
c)
d)

14.

a)
b)
c)
d)

a)
b)
<)
d)

a)
b)
<)

d)

a)
b)
c)
d)
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. Una scilora de especiales méntos que por largo tiempo ha dingido trabajos benéficos, dejando las

labores de la casa a cargo de la servidumbre, se cambia a otra poblacion. Es de esperarse que ¢lla:
Se sicnta insatisfecha en su nucvo hogar.

Se interese mas en los trabajos domésticos.

Intervenga poco a poco en la vida de la comunidad, continuando asi sus intereses.

Adopte nuevos intereses en la nueva comunidad

. Quiere pedirle un favor a un conocido con quien ticne poca confianza. La mejor forma de lograrlo

seria:

Haciéndole creer que sera el quien se beneficie mas

Enfatice {a importancia que para usted ticne que se lo conceda.
Ofrecer algo en retribucion.

Decir lo que desea en forma breve, indicando los motivos

Un joven de 24 ailos, gasta bastante tempo y dincro en diversiones. Sc le ha hecho ver que asi no
lograra ¢l éxito en el trabajo. Probablemente cambie sus costumbres si:

Sus habitos noctumos lesionan su salud

Sus amigos enfatizan ¢l daflo que se hace a si mismo

Su jefe se da cuenta v lo previene

Se interesa en el desarrollo de alguna fase de su trabajo

. Tras de haber hecho un buen numero de favores a un amigo, éste empicza a dar por hecho que serd

usted quien le resuelva todas sus pequedtas dificultades La mejor forma de readaptar la situacion
sin ofenderlo, seria:

Explicar ¢l dano que sc esta causando

Pedir a un amigo mutuo que trate de arreglar las cosas

Ayudarle una vez mas, pero de tal manera que sienta que mejor hubiera sido no haberla solicitado.
Darle una excusa para no seguir ayudandole

. Una persona recién ascendida a un puesto de autondad lograria mejor sus metas y la buena

voluntad de los empleados

Tratando que cada empleado enticnda que es la verdadera eficiencia

Ascendiendo cuanto antes a quienes considera que lo merezcan

Preguntando confidencialmente a cada empleado ¢n cuanto a los cambios que se estiman
necesarnos

Seguir los sistemas del antenior jefe v gradualmente hacer los cambios necesarios.

. Vive a 15 kilometros del centro v ha ofrecido tlevar de regreso a un vecino a las 4 p.m.; él lo espera

desde las 3 vy a las 4 se entera que no podra sahir antes de las $:30. Seria mejor:
Pedirle un taxi.

Explicarle y dejar que ¢l deaida

Pedirle que espere hasta las 5 30

Proporcionarle que se lleve su auto
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18. Es usted un ¢jecutivo y dos de sus empleados se llevan mal. Ambos son cficientes. Lo mejor seria:
a) Despedir al menos cficiente.

b) Ofrecer un trabajo en comun que ha ambos les interese.

c) Hacerles ver el dafio que se hacen.

d) Darles trabajos distintos.

19. Ballesteros ha conservado su pucsto subordinado por 10 aflos; desempefla su trabajo callada y
confiablemente y se le extrafiam cuando se vaya. D¢ obtener trabajo en otra empresa muy
probablemente:

a) Asuma facilmente responsabilidad como supervisor.

b) Haga ver de inmediato su valer.

c) Seca lento para abrirse las necesanas oportunidades.

d) Renuncic ante la mas ligera cntica de su trabajo.

20. Va a ser usted maestro de ceremonias en una cena el préximo sébado, dia en que por la mafana y
debido a enfermedad en la familia se ve imposibilitado de asistir. Lo indicado seria:

a) Cancelarla cena

b) Encontrar quicen lo sustituya

¢) Detallar los planes que tenia y enviarlos

d) Enviar una nota explicando la causa de su ausencia.

21. Enigualdad de circunstancias, el empleado que mejor se adapta a un nuevo puesto, es aquel que:
a) Ha sido bucno en puestos antcriores

b) Ha tenido éxito durante 10 ados en su pucsto

c) Tiene sus propas ideas ¢ invanablemente se rige por ellas.

d) Cuenta con una bucna recomendacion de su jefe anterior.

22 Un conocido le plauca acerca de una aficién que él tiene, su conversacidn le aburre. Lo mejor
seria

a)} Escuchar de manera cortes pero abumda.

b) Escuchar con fingido interés

¢) Decirle francamente que el tema no le interesa.

d) Mirar ¢l reloy con impaciencia

23 Es usted un cmpleado ordinano en una oficina grande; ¢l jefe entra cuando usted lee en lugar de
trabajar, lo mejor  sceria

a) Doblar el penodico vy volver al trabago

b) Pretender que obtiene recortes necesanos al trabajo.

¢) Tratar de interesar al jefe leyendo un encabezado imponante.

d) Scguir levendo stn mostrar embazo

24 Iis usted maestro de pnmana, camino a la escuela tras la primera nevada algunos de sus alumnos le
lanzan bolas de nieve. Desde el punto de vista de 1a buena administracion escolar, usted deberia

a) Castigarles ahi musmo por suindisciplina

b) Decirles, que de volverlo a hacer se les castigara

c) Pasar una queja a sus padres

d) Tomarlo como una broma y nada hacer al respecto
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25. Preside ¢l comité de mejoras materiales en su colonia; las altimas reuniones han sido de escasa
asistencia. S¢ mejoraria la asistencia:

a) Visitando vecinos prominentes, explicando los probiemas.

b) Avisar de un programa interesante para la reunidn.

c) Poner avisos en lugares puablicos.

d) Enviar avisos personales.

26. Zaldivar, eficiente, pero de esos que “todo lo saben”, critica a Montoya. El jefe opina que la idea de
Montoya ahorra tiempo. Probablemente Zaldivar:

a) Pida otro trabajo al jefe

b) Lo haga a sumodo sin comentanos

¢) l.o haga como Montoya, pero siga cnticandolo.

d) Lo haga como Montoya pero mal a proposito.

27. Un hombre de 65 ailos tuvo algun éxito cuando joven como politico, sus modos directos le han
impedido desarrollar los ultimos 20 anos. Lo mas probable es que:

a) Persista en su mancsa de ser.

b) Cambie para lograr ¢l éxito.

c¢) Forme un nuevo partido politico.

d) Abandone la politica por inmoral.

28. Es usted una joven que encuentra en la calle a una mujer de mas edad a quien apenas conoce y que
parece haber estado Hlorando. Lo mcjor scria:

a) Preguntarie porque esta tnste.

b) Pasarle ¢l brazo consoladoramente

¢) Simular no advertir su pena

d) Simular no haberla visto

29. Un compaifiero tlojea de tal manera, que a usted le toca mas de lo que le corresponde. La mejor
forma de conservar buenas relaciones con ¢él, es:

a) Explicar el caso al jefe

b) Cortésmente indicarie que es lo que le corresponde hacer o que usted se quejara con cl jefe.

¢) Hacer tanto como puecda cficientemente v no tratar nada del asunto

d) Hacer lo suyo v dejar pendiente lo que el compafero no haga

30. Se le ha asignado un puesto cjecutivo en orgamzacion Para ganar ¢l respeto y admiracion de sus
subordinados sin perjuicio de sus planes, habna que.

a) Ceder en todos los pequeios puntos posibles

b) Tratar de convencerlos de todas sus 1deas

¢) Ceder parcialmentc en todas las cuestiones importantes.

d) Abogar por muchas reformas.

ESO ES TODO, GRACIAS POR SU COOPERACION.




ANEXO 2

FACTORES ARROJADOS POR EL ANALISIS FACTORIAL

Factor

No. de

Reactivo

Reactivo

Carga
factorial

Uno de los socios, sin autondad sobre usted, lc ordena hagsa algo

en forma bien distinta de lo que plancaba. (Qué haria usted?:

a) Acatar la orden y no armar mayor revueio.

b) lgnorar las indicaciones y hacer segun usted habia planeado.

¢} Dyecirle que esto es asunto que no le interesa y que usted hara
las cosas a su modo.

d) Decirle que lo haga el mismo

.36541

19

Ballesteros ha conservado su pucsto subordinado por 10 afios;
desempeiia su trabajo callada y confiablemente v se lc extrafiara
cuando sc¢ vaya [Je¢ obtener trabajo en otra empresa muy
probablemente

a) Asuma facilmente responsatilidad como supervisor.

b) Haga ver dec inmedtato su valer.

c) Sea lento para abnrsc las necesarnas oportunidades.

d) Renuncie ante [a mas hgera cntica de su trabajo.

43932

25

Preside el comité de mejoras matenales en su colonia; las altimas
reuniones han sido de escasa asistencia. Se mejoraria la
asistencia:

a) Visitando vecinos pronunentes, explicando los problemas

b) Awvisar de un programa snteresante para la reunion

c) Poner avisos en lugares publicos

d) Enviar avisos personales

32895

26

Zaldivar, cficiente, pero de esos que “todo lo saben™, cntica a
Montoya. El jefe opina que la 1dea de Montoya ahorra tiempo.
Probablemente Zaldivar

a) PMida otro trabajo al jefe

b) Lo haga a sumodo sin comentanos

¢) Lo haga como Montoya, pero siga cnucandolo

d) Lo kaga como Montoya pero mal a propasito

30

Se te ha asignado un puesto gjecutivo en organizacion Para ganar
el respeto y admuracion de sus subordinados sin perjuicio de sus
i plancs, habna que

1m) Ceder en todos ios pequenos puntos posibles

b) Tratar de convencerlos de todas sus idcas

) Ceder paraialmente ¢n todas las cuestiones unportantes.

d) Abogar por muchas reformas

.30843

36126

RS SOOI |
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Sc le ha asignado un pucsto en una empresa. La mejor forma de

establecer relaciones amistosas y cordiales con sus nuevos

compaileros, scra:

a) Ewitando tomar nota dc los errores que cllos incumran.

b) Hablando de cilos bien af jefe.

¢) Mostrando interés en ¢l trabajo de ellos.

d) Pidiéndoles le pamitan hacer los trabajos que usted puede
hacer mejor.

.34889

Un empleado de 60 anos de edad ha sido leal a la empresa por 25
aflos s¢ queja de exceso de trabajo. Lo mejor seria:

a) Decirle que vuelva a su trabajo so pena de cese.

b) Despedirlo sustituyéndolo por alguien mas joven.

¢) Darie un aumento de sueldo que evite contintic quejandose.
d) Amunorar su trabajo

30598

Una persona recién ascendida a un puesto de autoridad lograria

mejor sus metas y la buena voluntad de Jos empleados:

a) Tratando que cada empleado entienda que es la verdadera
eficiencia

b) Ascendiendo cuanto antes a quienes considera que o
merezcan

<) Preguntando confidencialmente a cada empleado en cuanto a
los cambios que se¢ estiman necesarios

d) Scpuir los sistemas del antenor jefe y gradualmente hacer los
cambios necesanos

.40838

24

Es usted macstro de pnmana, cammino a la escucela tras la pnmera
nevada algunos de sus alumnos lc lanzan bolas de nieve. Desde el
punto de vista de la buena adminsstracion escolar, usted debenia
a) Castigarles ahi nusino por su indisciplina

b) Decrles, que de volverio a hacer se les castigara

¢) Pasar una queja a sus padres

d) Tomarlo como una broma y nada hacer al respecto

40976

Quiere pedirle un tavor a un conoado con quien tienc poca

confianza La mejor forma de lograrlo sena

a) Haciéndole creer que sera el quicn se beneficie mas

b) Enfatice la unportancia que para usted tiene que se lo
conceda

¢) Oftrecer alpo en retnbucion

d) Dexir lo que desea en tonna breve, indicando los motinvos

.50315

20

Va a ser usted macaro de ceremomas en una cena ¢l proxvimo
sabado, dia en que por 1a madana y debido a enfermedad en la
famihia se ve impositihtado de austir Lo indicado senia

a) Cancelar 1a cena

b) Encontrar quien lo sustituya

¢) Detallar los plancs que tenia y enviarlos

d) Enwviar una nota exphcando la causa de su ausencia

30395
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21

En igualdad de circunstancias, ¢l empleado que mejor s¢ adapta a
un nuevo pucsto, es aquel que:

a) Ha sido bueno en puestos anteriores.

b) Ha tenido éxito durante 10 afos en su pucsto.

c) Tiene sus propias ideas ¢ invariablemente se rige por cllas.

d) Cuenta con una buena recomnendacién de su jefe antenor.

43057

27

Un hombre de 65 aflos tuvo algun éxito cuando joven como
politico, sus modos directos le han impedido desarrollar los
altimos 20 afios. Lo mas probable es que:

a) Persista en su manera de ser.

b) Cambie para lograr el éxito.

c¢) Forme un nuevo partido politico.

d) Abandone la politica por inmoral.

34034

28

Es usted una joven que encuentra en la calle a una mujer de mas
edad a quien apenas conoce y que parece haber estado llorando.
Lo mcjor scria

&) Preguntarle porque esta tnste

b) Pasarle cl brazo consoladoramente.

c) Simular no advertir su pena.

d) Simular no haberla visto

33918

Trabaja usted en una industnia y su jefe quiere que tome un curso

relacionado con su trabajo. pero es incompatible con el horano

noctumo de su camrera. Lo mejor seria:

a) Conunue normalmente su carrera ¢ informe a su jefe si se le
pregunta

b) Explicarle la situacion y obtener su opimidn en cuanto a la
importancia relativa de ambas situaciones.

¢} Dejar la escucela en atencion a los intereses del trabajo

d) Asistir en fornma altema v no hacer comentanos

40585

12

i Una seinora de especiales méntos que por largo tiernpo ha dirigido
| trabajos benéficos. dejando las labores de la casa a cargo de la
| servidumbre, sc cambia a otra poblacion Es de esperarse que ella:
a) Se sienta insansfecha en su nuevo hogar

b) Scinterese mas en los trabajos domésticos

lc) Infervenga poco a poco en fa vida de la comumdad,
| continuando as) sus nIcreses

id) Adopte nuevos intereses en la nueva comumdad

i

31079

23

{ Es usted un empleado ordmano en una oficina grande, cf jefe
| entra cuando usted lee en lugar de trabajar, lo mejor seria

ia) Doblar el penodico v volver al trabajo

ib) Pretender que obliene recortes nccesanos al trabajo.

§lc) Tratar de interesar al jefe levendo un encabezado iunportante.
id) Scgurt levendo sin mostrar embazo

i

39757

107



Ancxos 108
ANEXO 3
TEST DE HABILIDAD EN SUPERVISION

Instrucciones: para cada uno dc los problemas siguientes, sc sugieren cuatro respuestas cofrectas;
marque con una cruz cl espacio que corresponda a la solucion que usted considerc mas acertada, en la
hoja de respuestas. No marque mas de una ni realice anotaciones en este cuadernillo.

1.

a)
b)
<)
d)

2.

a)
b)
c)
d)

3

a)
b)
C)
dy

4

a)
b
<)

d)

5

Usted requiere pedir un favor a un conocido con quien tiene poca confianza. La mejor forma de
lograrlo seria:

Hacerle creer que él sera quien se beneficie mas

Enfatizar la importancia que para usted tiene que se lo conceda

Ofrecer algo en retribucion por el favor.

Decir lo que desea en forma breve, indicando los motivos.

Uno de sus subordinados ha estado faltando al trabajo, repercutiendo su ausencia en la produccién,
justed?:

l.o sanciona por las inasistencias

Hace que lo despidan por incficiente.

Averigua la causa de su inasistencia

No le da importancia.

Es usted directivo de una gran empresa y necesita dar a conocer al personal algunos cambios
importantes que se efectuaran dentro de la misma. La mejor forma de hacerlo seria:

Pegar la informacion en diversos puntos

Utilizar el boletin interno de la empresa

Hablar personalmente con cada empleado.

Convocar a una junta gencral

Un empleado de 60 aios de edad que ha sido leal a la empresa durante 25 aiios, se queja de exceso
de trabajo 1.0 mejor seria

Advertirle que de seguir asi sera castigado

Despedirlo y substituirlo por alguien mas joven

Aumentar su sucldo para evitar futuras quejas

Aminorar su carga de trabajo

Trabaja usted en una industna v su jefe quiere que tome un curso relacionado con ¢l trabajo, pero es

incompatible con el horano noctumo de su carrera Lo mejor seria

a)
b)
<)
d)

Continuar normalmente su carrera ¢ informarle a su jefe st le pregunta.

Explicarle la situacion v obtener su optmén cn cuanto a la importancia de ambas situaciones.
Dejar 1a escuela en atencion a los intereses del trabajo

Asistir en forma alterna y no hacer comentanos

6 [sta en su oficina v comienza a temblar Usted

a)
b)
c)
d)

Saldria cornendo hacia la calle

Buscaria un resguardo seguro dentro de la institucion
Buscaria la ventana mas cercana para lanzarse

Se¢ quedaria en un Jugar esperando a que pase ¢l temblor.
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7. Usted tiene un hijo de 16 afos, le ha dado permiso de salir por la noche siempre y cuando licgue a la
1:00 a.m.; a las 2:00 a.m. su hijo llega con sus amigos, usted ;Qué¢ hace?:

a) L.o regaiia en ¢l momento, sin importar que cstén sus amigos.

b) No le llama la atencién es joven y necesita diversion.

c) Espera que sc vayan sus amigos para llamarle la atencion.

d) Nada, pero lo tienc como antecedente para la préxima vez.

8. Es usted un empleado en una gran oficina; el jefe entra cuando usted lee en vez de trabajar, 1o mejor
seria:

a) Doblar ¢l periddico y volver al trabajo.

b) Pretender que obticne recortes necesarios al trabajo.

¢) Tratar de interesar al jefe leyéndole un encabezado importante.

d) Seguir leyendo sin mostrar perturbacién.

9. Se le ha asignado un puesto ejecutivo. Para ganarse ¢l respeto y la confianza de sus subordinados sin
alterar sus planes de trabajo, tendria que:

a) Ceder en todos los pequeiios puntos posibles

b) Tratar de convencerlos de todas sus ideas.

c) Ceder parcialmente cn todas las cuestiones importantes.

d) Abogar por muchas reformas

10. Lupita trabaja para los Licenciados Ramirez y Hemandez, ambos le dan instrucciones y en
ocasiones éstas resultan contradictonias. Lo mejor seria que ella:

a) lgnora a uno de los dos

b) Tratara de cumplirle a ambos.

¢) Hablara con ellos expomendo la situacion.

d) lhciera las cosas a su mancra

11. Usted tiene a su cargo un trabajador de 60 aflos muy c¢ficiente al que no le agradan los cambios,
pero es necesano convencerlo que asista a un curso para su actuahzacion. L.a mejor forma sernia

a) Advertirle que st no asiste serda reemplazado.

b) Hacerle ver los beneficios que obtendri del curso en su trabajo.

¢) Imponiendo su autondad obhigandolo a asistir.

d) No hacer comentano alguno y no tomarle imponancia.

12. Enigualdad de circunstancias, ¢l empleado que mejor se adapta a su nuevo puesto, es aquel que:
a) Ha sido bueno en puestos antenores

b) Ha tenido éxito durante 10 afos en su pucesto.

c¢) Tiene sus propras 1deas ¢ tnvanablemente se rige por cllas.

d) Cuenta con una buena recomendacion de su jefe antenor.

13. Le ofrecen cambiario 2 una sucursal cercana a su domicilio, con un mejor sucldo, pero en dicha
sucursal asisten los sabados v esto impide  su asistencia a un curso personal,  usted?:

a) Se niega rotundamente al cambio

b) Cambia ¢l horano del curso

¢) Deja de asistir al curso

d) Altema su asistencia en ambos
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14. La gerencia planea efectuar una serie de cambios en la empresa, los empleados se niegan a ello,
iusted?:

a) Apoya a los cinplcados.

b) Apoya la gerencia.

c) No toma partido.

d) Hace de intermediario.

15. Uno dc los trabajadores a su cargo flojea de tal manera que atrasa la produccion. Lo mejor seria:
a) Despedirio.

b) Pasar el reporte al jefe de personal.

c) Hacerle ver su falta.

d) Apresurar a los demas a sacar el trabajo.

16. Va usted a ser macstro de ceremonias en una cena ¢l proximo sibado, por enfermedad de un
familiar cercano, no pucde asistir. Lo indicado seria:

a) Cancelar su asistencia a lacena.

b) Encontrar quien lo sustituya.

¢) Detallar los planes que tenia y enviarlos.

d) Hablar con el representante y explicarle su situacion.

17 Es usted macstro de pnmaria, camino a la escucla tras las primeras lluvias, algunos de sus alumnos
lo salpican al bnncar los charcos. Desde el punto de vista de la buena admimistracién escolar, usted
deberia

a) Castigarles ahi mismo por su indisciplina

b) Decirles que de volverlo a hacer, se les castigard.

¢) Pasar una queja a sus padres

dy Tomarlo como broma

I8 ks su pnmer dia de trabajo en ese depantamento y conoce de forma superficial a algunos de sus
companeros,  usted?.

a) Trata de interesarse cn sus problemas.

b) Habla estrictamente de trabajo.

¢) Hace comentanos posiivos de cada uno

d) Trata de saber mas de sus compaiteros.

19, Tiene a su cargo dos subordinados igual de cficientes, pero tiene que clegir a uno para ser
ascendido, entonces (usted?:

a) Elige quien le cae mejor,

b) Elige a quien comete menos errores en su desempeilo.

¢) Analiza los acientos v repercusiones de cada uno.

d) Deja que cllos decidan quien serd ascendido

20 Va caminando por la calle y una persona que pasa a su lado se cae, justed?:
a) Sec ataca de la nisa

b) Siguc sucamino

¢) Trata de ayudarla

d) lLevanta sus cosas.
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21. Tiene pensado renovar la decoracion de su oficina, a la hora de hacer las compras, justed?:
a) Compra todo lo que le gusta sin pensar en su utilidad.

b) Examina la utilidad y calidad de lo que piecnsa comprar.

c) Compra cosas que puedan combinarse unas con otras.

d) No compra nada sin antes consultar el presupuesto.

22. En la empresa han efectuado un concurso para acelerar la produccion, el personal que tienc a su
cargo no quiere participar en él, justed?:

a) Decide no participar en el concurso.

b) Habla con sus subordinados para convencerlos

c) Obliga a sus subordinados a participar.

d) Se inscribe sin consultarselos.

23. Por problemas financicros habra recorte de personal y usted tendra que elegir quien sera despedido,
¢qué harfa?:

a) Aprovecha y despide a todos los que le cacn mal.

b) Despide a todos los que han tenido problemas.

c) Valora el trabajo de cada emplecado.

d) Consultar con otros la lista de personal a despedir.

24. En el lugar que vive estan hactendo obras publicas, las excavaciones atraviesan su ruta diana por lo
cual usted tienc que rodear el sitio, cosa que le lleva mis tiempo que si cruzara las excavaciones,
custed?:

a) Cruza por las excavaciones

b) Rodea el sitio por seguridad

c) Pide tlegar mais tarde al trabajo.

d) Levanta una queja

25 Uno de los empleados que tiene a su cargo ha detemdo su trabajo debido a que desconoce los
procedimicntos a seguir, (usted?:

a) Ponc a sus subordinados a leer los procesos

b) Le pide a un compaiiero le ayude

c) Discute las dudas con sus trabajadores

d) Pasa la queya al departamento de capacitacion

26. Debido a un problema personal se encuentra molesto, en ese momento uno de sus subordinados
ticne una pequeila equivocacion en su trabajo, por lo que lo regafla fuertemente. Después de que se le
ha pasado ¢l enojo, (usted”

a) Le explica los problemas personales por {os que esta molesto

b) Insiste en el error que cometid mantenmiéndose firme en su postura

c) Le pide una disculpa asumiendo que fa equivocacion fue de usted

d) Le explica donde estuvo la equivocacion v le recomicenda tener mas curdado.



Nombre:
Puesto:

PUNTAJE
CRUDO:

RANGO:

TEST DE HABILIDAD EN SUPERVISION

1L (A)
2. (A)
3. (A)
4. (A)
5. (A)
6. (A)
7. (A)
8 (A)
9. (A)
10. (A)
1. (A)
12. (A)
13. (A)

(B)
(B)
(8)
B)
(B)
(B)
(B)
B)
(B)
(B)
(B)
(8)
(B)

Sexo:
HOJA DE RESPUESTAS
) ) 14, (A)
(C) (D) 15. (A)
© (D 16. (A)
©) (D) 17. (A)
©) (D) 18. (A)
(C) (D) 19. (A)
© O 20. (A)
(C) (D) 21. (A)
© (D) 22, (A)
) ;) 23. (A)
(C) (D) 24. (A)
() (D) 25. (A)
) (D) 26. (A)

(B)
®B)
B)
(8)
(B)
(B)
(B)
(B)
(B)
(B)
(B)
(B)
(B)

©)
©)
©)
<)
©
©)
©)
©)
©)
©)
©)
©)
©)

D)
(D)
(D)
(D)
(D)
(D)
(D)
(D)
(D)
(D)
(D)
D)
(D)

Edad:

112
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1) Se obticne una calificacién general, para cllo, s¢ otorgard un punto bucno por cada respuesta
, correcta, tomando como basc la clave de calificacion, que se presenta posteriormente.

2) Enseguida sc suman todos los puntos obtenidos en la prucba, se localiza este total en la columna de

Puntaje crudo y sec traza visualmente una linea horizontal que abarque la columna del rango, para

obtener éste y asi clasificar el grado del rasgo en cuestién

FORMA DE CALIFICACION DEL TEST DE HABILIDAD EN SUPERVISION

f CLAVE DE CALIFICACION

1.D 5.B 9. A 3B 17.D 21.B 25.C
{ 2.C 6.B 10.C 14 D 18.D 22.B 26.D
3.D 7.C 11.B 15.C 19.C 23.C
4.D 8. A 12. A 1 C 24.B
. CONVERSION DE PUNTAJE CRUDO A RANGO
PUNTAJE CRUDO RANGO
{ 24 - 26 MUY SUPERIOR
21-23 SUPERIOR
.
'
18-20 SUPERIOR AL TERMINO MEDIO
) 15-17 TERMINO MEDIO
12-14 TERMINO MEDIO BAJO
' 9-11 BAJO
6-8 MUY BAJO
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