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RESUMEN

El presente estudio tuvo como propodsito proponer la creacion de dimensiones de
liderazgo culturalmente determinadas para su uso como parte del método de Assessment
Centers. Dicha propuesta se apoyd en el uso de redes semanticas naturales aplicadas a una
muestra de 200 sujetos divididos en dos grupos, estudiantes y trabajadores de sexo femenino y
masculino, entre 20 y 34 afos de edad, a los cuales se les aplicé un instrumento de redes
semanticas. Por ultimo los resultados obtenidos se analizaron obteniendo las convergencias
conceptuales entre los grupos, asi como, correlacionando los resultados en los sexos masculino y
femenino y entre estudiantes con trabajadores.
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INTRODUCCION

La psicologia industrial es fuente de nuevas metodologias que coadyuvan en la
administracion del recurso humano dentro de las organizaciones. Las pruebas psicométricas
utilizadas en la seleccion técnica de personal representan tan solo un ejemplo de estas
aportaciones, otra aportacion lo son los Centros de Evaluacion como parte de una amplia gama
de instrumentos al servicio del psicélogo, que ayudan a cubrir la necesidad de tecnologias
cientificas en esta materia.

Los Centros de Evaluacién, tal como lo apunta Uribe (1996), es un método que tiene
como fin la medicion de conductas, llamadas dimensiones, que debe tener confiabilidad, validez
y estandarizacion. Se utiliza mas de una técnica de medicién y mas de un evaluador para otorgar
calificaciones, mismas que se obtendran después de un proceso de consenso. Los evaluadores
son supervisados por un administrador y su aplicacién debe llevarse a cabo en términos éticos.
Este autor también nos menciona la necesidad de una aplicacién apropiada del método mediante
investigacion, no con traslados mecanicos de tecnologia.

Uno de los propdsitos de este trabajo es la determinacion cultural de las dimensiones del
liderazgo para su uso como parte de la metodologia de los Centros de Evaluacion, lo anterior
mediante la propuesta de la técnica de Redes Semanticas hecha por Reyes (1993), partiendo de
que las manifestaciones conductuales tienen cierto sustrato comin universal (Eticas) pero tienen
también, caracteristicas culturalmente especificas (Emicas) Harris (1996), y que su significado
actiia como mediador entre el objeto y las conductas.

El lider es espejo de su grupo y ha sido estudiado desde diferentes enfoques, encontramos
lineas para su estudio basadas en un enfoque unidimensional, donde el lider es portador de
rasgos fisicos especiales o bien de un carisma de tipo magico que hacen del lider un ser
extraordinario como lo es la vision del lider de Le Bon Citado por Moscovici (1981). Otras
aproximaciones en el estudio del lider son las realizadas por Barba (1993), y por Ibarra (1987),
en las cuales aparece una idea del lider ligado al poder en las organizaciones y como parte de
una necesidad del capital para lograr un control sobre el proceso del trabajo y como fuente de
mecanismos técnicos eficientes para justificar ideolégicamente los sistemas coercitivos en el
trabajo.

La idea de un lider de caracter bidimensional es abordada por Blake y Mouton, y
posteriormente por Hersey y Blanchard en 1973. El lider como un fendmeno multifactorial es
estudiado en los trabajos como los de Bocio y Cols (1995), quienes proponen un cuestionario de
liderazgo multifactorial basado en los trabajos de Bass, en Morales(1994).



Es en el capitulo 2 donde se presentan aspectos del origen de los estudios de la memoria
semantica y su importancia para las redes seménticas y su relacién con la construccion de los
significados, deteniéndonos en la recuperacion de los elementos especificos de los sujetos y no
solo sus interpretaciones.

En el capitulo 3 se lleva a cabo una revision tedrica y conceptual relacionada con el tema
de los Centros de Evaluacion, iniciando con la historia del método y sus caracteristicas, también

se abordan diferentes aspectos de la investigacion en esta materia, tanto dentro como fuera de
nuestro pais.

Todo lo citado nos lleva a que en el capitulo 4 se detalle el planteamiento metodologico
de esta investigacion asi como la ulterior presentacion de los resultados. De acuerdo a lo
anterior, en el presente trabajo se traté de determinar los significados del liderazgo para los
influenciados, basados en la interaccion que los sujetos tienen como parte de un grupo social.
Finalmente se propone la construccion de las dimensiones culturalmente determinadas como
parte de la evaluacion del liderazgo mediante el método de Centros de Evaluacién. Dicha
determinacion se realiz6 en base a una revisién de la bibliografia existente a fin de identificar los
elementos centrales que estuvieron presentes en la definicion del constructo Lider, una vez
obtenidos estos elementos 0 nodos centrales se procedié a la aplicacion de las redes semanticas y
al analisis estadistico para la obtencion de las palabras con mayor peso semantico para cada

nodo central y su posterior utilizacion en la conformacion del manual de dimensiones del
liderazgo.



CAPITULO 1

EL LIDER



CAPITULO 1

EL LIDER

Para la psicologia, la relacion individuo sociedad, ha sido un tema de gran importancia,
lo anterior debido a que existe una interaccion constante entre los individuos que componen la
sociedad. En el estudio de esta interaccion existen diversas aproximaciones, mismas que van
desde aquellas que pretenden abordar el estudio de los componentes de esta relacion por
separado y resaltando una postura unidireccional, y por otro lado, posturas que sugieren
considerar un tercer elemento que aporta sentido a la interaccion: constituida por el individuo, la
sociedad y la cultura, que se refiere a un todo complejo que incluye a conocimientos, creencias,
valores, etc, que poseen los seres humanos y que de alguna manera regulan el lenguaje, la
percepcion y nuestra manera de actuar. Constituyendo asi una carga o influencia social que
determina la forma de construir la realidad y de construir nuestra relacion con el otro, en donde

¢l interprete de la realidad como lo menciona Roice en Montero (1994), no es un sujeto aislado,

sino un sujeto comunitario.

En este capitulo se expondra una vision general del estudio del lider, como elemento de
la interaccion arriba sefialada. Tratando de abordar la interaccion entre el lider y seguidor de
manera tal que nos permita superar visiones parciales del fenémeno, revisaremos también el

liderazgo ligado al poder e intentaremos conocer algunos aspectos del liderazgo organizacional.

1.1 LIDER Y SEGUIDORES

Nuestra vida transcurre inmersa en una gran variedad de influencias culturales,
ideologicas, fisicas, economicas y psicosociales. Desde su nacimiento el hombre es sujeto de

interacciones individuales que paulatinamente modulan su percepcion de la realidad. Asi pues,



existe una tendencia natural del ser humano para unirse con otros individuos para alcanzar sus

objetivos y lograr la satisfaccion de sus necesidades. Maslow (1982); From (1972).

De esta manera, el hombre se halla envuelto en una urdimbre de relaciones. Respecto de
ésta interaccion Morales (1994), opina que esta interaccion queda reducida a aspectos materiales
y se hablara de interaccion siempre que confluyan en espacios y tiempos individuos que de uno u

otro modo se necesitan entre si.

En el presente trabajo esta interaccion serd muy relevante, siempre encuadrada en un

contexto cultural, teniendo especial importancia los procesos psicosociales que influyen en ella.

Todos los humanos viven en grupos sociales enmarcados por diferentes culturas. Marvin
Shaw citado por Myers (1991), postula que todos los grupos tienen algo en comin: sus
miembros se encuentran en una interaccion constante. Por lo tanto, su definicion de grupo es:

dos o0 mas personas que interactian e influyen en el otro.

Grawman citado por Heuwstone (1992), nos dice que ademdas que, en ocasiones
sentimos, pensamos y actuamos colectivamente como miembros de estos grupos y que es
posible que surjan lideres para expresar una unidad de creencias, actitudes, objetivos e
intenciones. Actuando los grupos como una mente Unica o consciencia directriz capaz de

controlar las acciones de las personas.

En un mundo donde su principal caracteristica es el cambio, resulta importante el estudio
de la capacidad de dirigir, orientar y fortalecer el esfuerzo colectivo hacia la transformacion,

innovacion y adaptacion a las nuevas circunstancias.

Chinoy (1966), en su texto sobre la sociedad dice que la sociedad se refiere al hecho de
la asociacion humana y que incluye toda clase y grado de relaciones humanas en que entran los
hombres, sean organizadas o desorganizadas, directas o indirectas, conscientes o inconscientes,
de colaboracién o antagonismo. Y agrega que el concepto de relacion social se basa en el hecho

de que la conducta humana esta orientada en numerosas formas hacia otras personas, y que no



solo viven juntos los hombres y comparten opiniones, valores, creencias y habitos comunes, sino
también entran constantemente en interrelacion, respondiendo uno frente a otro y ajustando su
conducta con relacion a la conducta y a las expectativas de los otros. Dicho autor también
menciona que la cultura es el todo complejo que incluye al conocimiento, las creencias, el arte,
la moral, el derecho, la costumbre, y cualquier otra capacidad y habito adquirido por el hombre
en cuanto es miembro de la sociedad. Los componentes de la cultura los divide en tres
categorias: las instituciones, es decir, aquellas reglas o normas que rigen la conducta; las ideas,
esto es, el conocimiento y las creencias de todas clases y los productos materiales o artefactos

que los hombres producen y utilizan a lo largo de sus vidas colectivas.

Respecto de la cultura, Malinowski (1931), hace una visiéon instrumental de la cultura
apuntando que es una realidad instrumental que ha aparecido para satisfacer las necesidades del
hombre que sobrepasan la adaptacion al medio, su misma naturaleza hace del hombre algo
eminentemente distinto de un simple organismo animal y que lo considera como una unidad
trabajadora dentro de un cuerpo cooperativo de individuos y donde esta cooperacion significa
sacrificio, esfuerzo, subordinacién de las inclinaciones y de los intereses privados a los tines
comunes de la comunidad, la existencia de la coaccion social. Entendida asi la organizacion
concreta entraia diferencias de rango, liderazgo, status e influencia, diferencias que son el centro

de autoridad y, por lo tanto, de poder.

Fernandez (1994), refiriéndose a las multitudes como un tipo de vida colectiva nos dice
que no se esta ante un fenémeno de muchos individuos juntos, sino ante un solo ser de caracter
colectivo. Refiere también lo apropiado de la denominacion de masa que etimologicamente,
masa significa “massa”, amontonamiento, pasta, un todo homogéneo, indiferenciable en sus
componentes y amorfo en sus contornos. Por su caracter de masa, supraindividual Femandez
concluye que una masa, si verdaderamente lo es, no puede tener lideres: los lideres v dirigentes
seglin el autor citado pertenecen mas a teorias de la conspiracion con necesidades de un chivo
expiatorio o de su contrario, un héroe superestrella, pero en todo caso supone la existencia de un
individuo distinto de la masa. Una nocién mas adecuada consideraria al lider meramente como
un centro de la masa, esto es, como un punto de condensacion, de cohesion axial, pero hecho de

la misma sustancia de la masa misma.



Esta perspectiva realizada por Fernandez se sustenta en la vision de la psicologia
colectiva donde la colectividad es observada por la colectividad en el contexto de la misma y en
donde el concepto de individuo es un constructo que aparece como resultado de la sociedad.
Pero sin embargo también nos deja ver la idea del lider como el centro de la masa, como un
simbolo a interpretar, que no es la masa pero que la masa se proyecta en €l. En todo caso el lider
es visto como una metafora espejo donde la masa se reinterpreta, es también la imagen donde

depositar sentimientos e ilusiones. Es en este sentido la figura del lider como un simbolo para

sus seguidores.

Para esta vida colectiva y para estas multitudes Le Bon citado por Moscovici (1985),
encuentra que el alma de las multitudes obedece a las sugestiones de un conductor que le impone
su voluntad, del mismo modo que el paciente hipnotizado por el médico, Le Bon nos dice que la
multitud es una fusién de un espiritu y sentimientos comunes que esfuma diferencias de
personalidad y disminuyen las facultades mentales. En ella, el ignorante y el sabio se vuelven
incapaces de observacion. Segin lo anterior las multitudes son objeto de influencia que se
trasmite a sus miembros por contagio, la influencia emana del lider que es el artista de la vida
social, y su arte es el gobiemno, el lider encarna la idea ante la masa, y la masa ante la idea, las
dos pavesas de su poder. Refiriéndose a los lideres como enfermos de pasién, imbuidos de su
mision, son necesariamente seres aparte, desviacionistas, anormales y que han perdido el
contacto con el mundo real, han roto con sus allegados, son seres semialienados que bordean la
locura. En esta cita el autor nos deja ver, no-solo, la idea del lider ligada a su influencia sobre la
masa, sino también, sefala ya la idea del lider ligada al poder, a la busqueda del gobierno, al uso

de su influencia recurriendo el autor a la idea de desviacionista para identificar al lider.

Pensar al lider como un individuo aislado que conduce las aspiraciones del grupo como
un héroe solitario que logra las victorias requeridas para el triunfo seria adecuado. Pero, sin
embargo esta concepcion del lider resulta lejana de la esencia del liderazgo debido a que este es
un fendmeno dual, en el cual no existe lider sin seguidores. El lider es una creacién y una
necesidad de todo grupo humano, ya que consciente o inconscientemente sabe que requiere de

orden, direccion, organizacion e integracion.
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Continuando el analisis de la influencia del lider. Alberoni (1984), explica la influencia
entre el lider y la masa o el grupo recurriendo al concepto del enamoramiento, argumentando

que es un movimiento colectivo de dos, donde la masa se enamora del lider colocando atributos

en él.

Weber citado por Alberoni (1984), considera la creatividad, el entusiasmo y la fe como
una forma de poder, como algo que depende de la aparicion de un jefe carismatico que aparece
rompiendo con la tradicion, arrastra a sus seguidores hacia una aventura heroica, y produce en
ellos la experiencia de un renacimiento interior, bajo la conduccién del jefe carismatico las
precauciones economicas dejan paso al libre despliegue de la fe y el ideal, a una vida de
entusiasmo y de pasion. Weber segtin Alberoni atribuye todas estas cosas al jefe, a sus virtudes y
comete un error semejante al que cometemos en el enamoramiento: atribuir la experiencia
extraordinaria que se viven en las virtudes de la persona amada, para Moscovici (op cit.), esta
influencia y este proceso de atribucidn estaria mediado por que en cada individuo habita una
sociedad: la de sus personales imaginarios y reales, de los héroes que admira, amigos y
enemigos, de los hermanos y padres con quienes nutre un dialogo interior permanente. Y con los

cuales incluso llega a sostener relaciones sin saberlo.

En palabras de Campean, citada por Casares (1997), se dice que: cuando uno se enamora
y se entrega a un ideal, no es uno el que determina ser el lider; sino que contagia uno a los demas
y ellos también lo contagian, enriqueciendo la idea central, que se convierte en el ideal del

grupo. El lider contagia; pero también es contagiado...

Cueli (1994), refiriéndose al lider dice que de esa masa amorfa en constante parpadeo
surge su persona como un simbolo para tonificar la raza, colocandose como una imagen.
Representacion diluida lentamente, se materializa, perfilandose en un lider. El autor recupera lo
expresado por Fernandez (op cit.), al expresar que la masa se piensa en imagenes, iconos, en
simbolos. Continuando con Cueli expresa que el lider surge de una voluptuosidad, imén obvio
de su magnetismo personal. Ese no sé que, innegable e inasible, instinto, magico, que le permite
elegir momentos y espacios adecuados para su accion, aunados a ese toque de seduccién

personal, de liderazgo, en el que se vuelve €l yo ideal que enlaza y abandera a la masa mas alla



de la razon. Es el lider que nos ofrece Cueli la forma mas acabada del poder a lo anterior
agregariamos que para describir al lider siempre estaremos en los limites del propio significado
de la palabra describir, definida como: definir imperfectamente alguna cosa: No por sus

predicados esenciales, sino por una idea general de sus partes o propiedades. Paz (1986).

El liderazgo es entonces entendido como un fenémeno social, constituido por dos actores
fundamentales, pero no unicos, el que influye y los que son influidos estan dentro de un contexto
historico cultural que determina el tipo de interaccion entre los actores, es también entendido
como un proceso dinamico de mutua influencia que se mantiene para lograr la satisfaccion de las

necesidades y metas del grupo.

1.2 EL LIDER Y EL PODER

Es importante establecer que lider y poder no son sinénimos, pero sin embargo, el
liderazgo se sustenta en el poder, y el poder como verbo y sustantivo se sustentan en el lider,
siendo la capacidad de lograr lo que uno se propone. Por otro lado en la interaccion con los
demas, el poder es la habilidad de una persona para lograr que otra u otras personas se

conduzcan de cierto modo, tal como lo determina Lewin (1978).

El poder es pues de particular importancia al tratar de estudiar el liderazgo. Para Diaz
Guerrero(1994), el poder es cualquier tipo de comportamiento a través del cual hacemos que
otros hagan lo que nosotros, como individuos, deseamos que se realice. Navas y Molero citados
por Morales (op cit.), consideran que el lider de un grupo es el individuo con mayor autoridad,
entendida ésta como la capacidad de una persona para influir en un gran nimero de miembros
del grupo de forma regular. Asi mismo para Weber (1922), el poder significa la posibilidad de
imponer la propia voluntad, dentro de una relacién social, aun contra toda resistencia y
cualquiera que sea el fundamento de esa probabilidad. El concepto de poder en Weber se halla
ligado al de dominacion entendida como la probabilidad de encontrar obediencia a un mandato
de determinado contenido entre personas dadas. Para este autor existen tres tipos de dominacion

legitima. El fundamento primario de su legitimidad puede ser:



1.De carécter racional: En donde la dominacion descansa en la creencia de legalidad de
ordenaciones, estatuidas y de los derechos de mando de los llamados por esas ordenaciones a
ejercer autoridad. (Autoridad legal). .

2.De carécter tradicional: Que descansa en la creencia cotidiana en la santidad de las
tradiciones que rigieron desde lejanos tiempos y en la legitimidad de los senalados por esa
tradicion para ejercer la autoridad. (Autoridad tradicional).

3.De Caracter carismatico: Que descansa en la entrega extracotidiana a la santidad,
heroismo o ejemplaridad de una persona y a las ordenaciones por ella creadas o reveladas.

(Autoridad carismatica).

Weber (op cit), menciona la inestabilidad de la existencia del carisma, y nos dice que en
oposicién a toda especie de organizacion oficial burocratica, la estructura carismatica no
presenta ningun procedimiento ordenado para el nombramiento o sustitucion, no conoce ninguna
carrera, ningun ascenso, ningtin sueldo, ninguna formacién profesional del portador del carisma
o de sus ayudantes, ninguna autoridad a la cual se pueda apelar. El carisma conoce solamente
determinaciones internas y limites propios. El portador del carisma abraza el contenido que se le
ha asignado y exige obediencia y adhesion en virtud de su misién. Tampoco reconoce ninguna

reglamentacion de impuestos para las necesidades objetivas de su mision.

Para Lewin (op cit), el poder es entendido como la posibilidad de inducir fuerzas de una
cierta magnitud en otra persona, de tal manera que una persona puede ser afectada por el campo

de accion de una o varias personas o de un grupo sobre una persona.

El liderazgo representa en algiin momento un dominio fundado en el culto a una
personalidad poderosa, en la aceptacion del grupo, o en los conocimientos en una situacién dada.
Es de naturaleza informal y su relacién con las necesidades del grupo entendida asi se restringe a

un tiempo o a un lugar particular. Es en tal sentido un concepto que describe un poder formal.

La teoria de la organizacion pretende dar cuenta de los problemas que las organizaciones
enfrentan. Ibarra (1987), opina que la teoria de la organizacion esconde la dominacion del capital

sobre el trabajo, dominacion en tanto explotacion y poder, en tal sentido legitima y propone



medios para su ejercicio mas eficiente, es necesidad por parte del capital, lograr el control del
proceso del trabajo y es también fuente para mecanismos técnicos eficientes asi como de

justificaciones ideoldgicas para plantear cientificamente los sistemas coercitivos del control del

proceso del trabajo.

Lo anterior pone énfasis en la existencia de las relaciones de poder en todas las
estructuras organizacionales, para Barba (1993), la teoria de la organizacion es una ciencia que
tiene como fin obtener una explicacién comprensiva de la organizacién como objeto de estudio.
Dentro de la teoria de la organizacion existen estrategias corporativas para garantizar la
cooperacion y el consumo de los integrantes de la organizacion, la cooperacion supondria un
conflicto en tanto implica el juego de las relaciones de poder y la permanencia de diferentes
intereses, para el autor, el conflicto resultante puede ser abordado de dos maneras:
explicativamente solo dando explicaciones sobre sus formas y efectos; y de manera utilitaria que
tiene como objeto vencer la resistencia natural de los integrantes, principalmente los trabajadores
y ocultar las relaciones de poder bajo la mascara de neutralidad y eficiencia. La vision utilitaria
niega el papel del poder, para tratar de ocultarlo utiliza conceptos tales como liderazgo,
autoridad y control como las formas naturales de la direccién cuyo papel central es conducir a la

organizacion al logro de intereses comunes.

Uribe (1997), al referirse a la psicologia del poder en las organizaciones nos dice que la
psicologia como ciencia, ha podido-estudiar el fendmeno del poder en términos de relaciones
humanas; desde el ambito de la motivacion, influencia, preferencias, valores y normas;
considerando elementos como: manipulacién, fuentes e implementacion de estrategias de poder.
El autor agrega que para hablar de poder organizacional es necesario considerar que las
organizaciones son sistemas abiertos que se ven afectadas por miiltiples factores, entre ellos: lo

humano, social, econdmico y, desde luego, lo ideolégico.
El lider es de acuerdo a lo anterior significa la persona que tiene mayor poder en lo

referente a la interaccion con los demas, entendiendo la influencia que unas personas ejercen

sobre ofras, basadas en caracteristicas personales particulares o en caracteristicas de las
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funciones desempefiadas. Por lo tanto, poder y lider, son relativos a un grupo o bien a una

persona especifica, siendo las fuentes de poder para el lider de muy diversa naturaleza.

1.3 EL LIDER Y LAS ORGANIZACIONES

La investigacion sobre el liderazgo se ha realizado desde diferentes perspectivas, en su
desarrollo ha seguido varias lineas por ejemplo: Rasgos de personalidad del lider, atribucion y

cualidades.

Warren Bennis, Tom Peters y Robert citados por Casares (1997), contribuyen a la teoria
del liderazgo con su anilisis de los rasgos, caracteristicas y necesidades tanto de los que ejercen

el papel de conductores como el de las instituciones, organizaciones y grupos que reciben la

influencia de sus lideres.

Pero para Smith (1988), la teoria del gran hombre en algiin momento fue adecuada pero
ha sido desplazada debido a que los lideres no tienen rasgos universales, y agrega que los
cientificos sociales han concluido que el liderazgo se define mejor no como la propiedad de una
persona con rasgos poco comunes, sino como una relacion entre una persona y una situacion.
Especificamente, liderazgo es un esfuerzo para usar la influencia interpersonal para alcanzar una
meta. Asi definido, el liderazgo, es el empleo de las palabras no de fuerza, no es una funcién
sino un proceso y es aplicable a todas las relaciones interpersonales, asi pues, lider es todo aquel

que con algin proposito trata de influir sobre otro.

Muchas son las clasificaciones que se han elaborado acerca del lider y se han realizado
basadas en la teoria de liderazgo que las sustenta, tal es el caso de la clasificacion propuesta por
Lewin citado por Hansen (1981), en la que postula tres estilos de liderazgo basados en el proceso
de toma de decisiones de un grupo, los estilos identificados son los siguientes:

1. Autoritario: En el cual la toma de decisiones recae en quien detenta el poder o

autoridad del grupo.

2. Democritico: En el que la decision es tomada tomando en cuenta las opiniones de los

miembros del grupo.
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3. Laissez faire o liberal: En el que el lider toma la decision solo si el grupo se lo pide,

teniendo libertad el grupo para actuar.

Continuando sobre la investigacion de los lideres, en el ambito empresarial
frecuentemente se confunde el concepto de lider con el de administrador o gerente. La palabra
lider frecuentemente se entiende como ser el primero cuando se hable de productos lideres, o
cuando se refiere a una empresa por ser la mejor en el ramo o la de mayores utilidades, para
French citado en Caseres (op cit), el liderazgo se refiere a la accion de influir en los demas; las
actitudes, conductas y habilidades de dirigir orientar, motivar, vincular, integrar, y optimizar el
quehacer de las personas y grupos para lograr los objetivos deseados, en virtud de su posicion en

la estructura de poder, y promover el desarrollo de sus integrantes.

En organizaciones tanto privadas como paraestatales, la especializacion y la capacitacion
de mayor niimero de miembros de la organizacién propician nuevas voces de representacion y
liderazgo en todos los niveles de la piramide organizacional. Y la misma administracion
moderna, como en el caso de los circulos de calidad, de los modelos sociotécnicos y los de
calidad total, estan propiciando el surgimiento del liderazgo compartido y multidisciplinario.

Casares (op cit).

Muchos son las clasificaciones existentes sobre el estilo de liderazgo adoptado por los
gerentes en la organizacion, entre estas tenemos las teorias situacionales. El enfoque situacional
pone interés en las demandas impuestas al liderazgo por la propia situaciéon en que se da,
tratando de ver que acciones se requieren por parte de los grupos en diferentes condiciones para
que logren sus objetivos, y la forma en que los miembros del grupo participan en estas acciones.
A partir de estos, varios modelos que intentan dar explicacion al fendmeno del liderazgo pueden
citar los siguientes ejemplos: s

1. -Escala de continuo de liderazgo de Tannenbaum. En este modelo el comportamiento
del lider es ubicado en un continuo de posibilidades, en donde caen varios estilos de liderazgo

que dependeran de las fuerzas que actien sobre el lider, el grupo, y la situacién en general.
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2. -Escala de contingencia de Fiedler. En el que el tipo de liderazgo depende de lo
favorable o no de la situacién y a partir de esta crea ocho posiciones de trabajo de grupo,
relaciona personalidad y situacion para predecir eficacia y liderazgo.

3. -Trayectoria meta de House. Plantea cuatro estilos de liderazgo considerando al lider,
las caracteristicas de sus seguidores y las del medio ambiente.

4. - Teoria situacional de Hersey y Blanchard. Basandose en las dimensiones de Blake y
Mouton los autores postulan una tercera dimension basada en la madurez de los seguidores.

5. -Teoria 3D en la que Reddin brinda una serie de estilos alternativos a las situaciones
particulares tanto gerenciales como organizacionales considera que una organizacion efectiva
deriva de un correcto analisis de la tarea por hacer, de las técnicas y de los recursos disponibles a
emplear, es por ello que esta teoria considera que no existe un tipo ideal de liderazgo pues el
estilo dependera de acuerdo a las situaciones. Un lider puede ser efectivo con un equipo de
trabajo y sin embargo ser ineficaz con otro.

6. -Teoria lider participacién de Vroom y Yetton. En esta teoria los autores proponen una

forma de analisis que permite el grado de participacion que se debe conceder a los seguidores y

la conducta que debe mostrar el lider.

Otro de los enfoques utilizados para abordar al lider es el enfoque conductual que
explora las relaciones existentes entre la conducta del lider y el desempeiio del grupo, lo que los
lideres hacen, identificando las habilidades del lider, pero que no sean inherentes a la persona y
que pueden ser ensefiadas a los demas. Dentro de estas propuestas encontramos los trabajos de
Liker, Blake y Mouton. Estos trabajos se originan del llamado grupo de Ohio que encabezados
por Hemphill tienen como propésito desarrollar métodos de medicion del liderazgo para
determinar lo que hacen los lideres y medir dimensiones relevantes de su conducta que pudieran
relacionarse con el rendimiento del grupo y la satisfaccion de los subordinados, el grupo disefia
un primer cuestionario descriptivo de la conducta del lider, en el que se pide a los sujetos que
describan a su lider en funcién de la frecuencia de conducta, de este instrumento se derivan dos
dimensiones de la conducta del lider: consideracion e iniciacion de estructura. La consideracion
se refiere al grado de interés por el bienestar y satisfaccion de los seguidores y la iniciacion de
estructura se refiere al grado en que el lider explica y define su propio papel y permite a los

seguidores averiguar lo que de ellos se espera.
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De acuerdo a lo anterior podemos decir que el liderazgo, tiene muchas facetas y es dificil
de definir conceptualmente, existiendo en la literatura diversas definiciones que de alguna

manera determinarian al lider como un constructo percibido multidimensionalmente.

Stodgil citado en Casares (op cit), sugiere once perspectivas para el estudio del liderazgo como:
1. funcion de los procesos de grupo;
. parte de la personalidad;
. arte de buscar consenso;
. capacidad de influir;

. forma de persuadir;

2z
3
4
5
6. conductas o comportamientos especificos;
7. una relacion de poder;

8. instrumento para obtener los objetivos;
9. efecto de la interaccion;

10. papel o un rol;

11. inicio de una estructura;

En tal sentido en el presente trabajo pensaremos en la realizacion de una
conceptualizacién dinamica del liderazgo y con un caracter multidimensional, y como un
proceso que se observa tanto en una relacion definida y estructurada de quien detenta el poder,

como en la relacién informal de quien influye sobre otros, aunque no tenga autoridad y justifique

su funcién con el poder o fuerza moral.

Hollander y cols. Citados por Morales (1994), consideran que un analisis completo del
fenémeno del liderazgo debe contemplase como un proceso de influencia. Dos puntos
importantes para estos autores son: ‘que el liderazgo constituye una relacién de influencia entre
dos 0 mas personas que son interdependientes para el logro de objetivos grupales y que la
relacion entre el lider y seguidores implica una transaccion en la cual el lider proporciona
recursos valiosos y obtiene mas influencia sobre el grupo, segin los autores en este intercambio

de recompensas los seguidores invierten mas en el lider, se implican mas en la relacion y tienen
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mayores expectativas hacia el lider y esta mas obligado a ofrecer recompensas posiblemente por

ser esto el origen de su autoridad.

De alguna manera todas las teorias mencionadas pueden adaptarse a lo que Bass llama
liderazgo transaccional, en todas ellas se reconoce una transaccion entre el lider y los miembros

del grupo.

Bass citado por Morales (op cit), presenta en 1985 un cuestionario para medir el
-liderazgo de tipo carismatico. Para Bass es necesario distinguir el liderazgo trasformacional del
liderazgo transaccional. El liderazgo transaccional se establece en el intercambio de
recompensas entre el lider y seguidores y en el liderazgo trasformacional esta compuesto por
cuatro factores:

a)Carisma: definido como la capacidad del lider de evocar una vision y de lograr la

confianza de sus seguidores.

b)Inspiracion: es la capacidad del lider para comunicar su vision.

c)Estimulacioén intelectual: Es la capacidad del lider para impulsar a los miembros de su

equipo a abordar los problemas de una manera diferente a la usada hasta entonces, de

pensar de una manera innovadora y creativa.

d)Consideracion individualizada: Es la capacidad del lider para prestar atencién personal

a todos los miembros de su equipo, haciéndoles ver que su contribucién individual es

importante.

En la aplicacién de su cuestionario Bass encuentra que los lideres trasformacionales
consiguen un rendimiento y una satisfaccion mayores que los lideres transaccionales en los
miembros de sus equipos. Tomando en cuenta el Liderazgo transformacional Herrera (2002)
proponen el significado psicolégico de este tipo de liderazgo en una muestra de trabajadores a

fin de elaborar una escala que permita su medicion.
Por otro lado Friedman y cols citados por Morales (op cit), abordan al carisma

empiricamente y en su opinion el carisma es la capacidad del lider para trasmitir emociones de

una manera no verbal, los autores crean un cuestionario para medir el carisma de una manera
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vilida. Denominan a este cuestionario A.C.T (Afective Communicatiéon Test). El carisma para
este estudio consta de cuatro factores:
a) Comodidad en situaciones sociales: la persona alta en este factor no tiene problemas
para relacionarse y le gusta ser el centro de atencién en las reuniones.
b) Manifestacién externa de la emocion: la persona que puntua alto en este factor tiene
habilidad para expresar sus emociones, sobre todo a través de la expresion facial.
¢) Contacto fisico: las personas que puntian alto en este factor no tienen reparo en tocar
a otras personas durante sus conversaciones.
d) Componentes teatrales: este factor sefiala la facilidad para actuar de una determinada

manera.

Baséndose en los trabajos de Bass. Gutiérrez citado por Carmona y Caudillo (1999)
propone una escala para medir la actitud del lider, Bocio y cols (1995), proponen el cuestionario
multifactorial de liderazgo consistente de 5 factores: 2 facetas de liderazgo transaccional
(recompensa contingente y gerencia por excepcion) y 3 factores de liderazgo trasformacional
(liderazgo carismatico, consideracion individual y simulacion intelectual). El liderazgo
trasformacional es visto como aquel en que el lider consigue cambios en la escala de valores,
actitudes y creencias de sus seguidores y trasmite la importancia de su labor logrando un
rendimiento de los seguidores mayor al esperado. En una muestra de enfermeras y mediante un
analisis factorial los autores encuentran respaldo o apoyo a los 5 factores encontrando un modelo

bifactorial activo-pasivo que resulto relevante.

Deluga (1995) examiné las relaciones que existen entre el liderazgo carismético
atribucional y la conducta organizacional de sus subordinados, esto se realizo en una empresa
manufacturera, el autor encontré que las atribuciones del liderazgo carismatico de los
supervisores podrian ser asociados positivamente con reportes de los subordinados. Los
hallazgos fueron interpretados en términos de como la identificacién personal y procesos de
internalizacion inducidos por el liderazgo carismatico pueden activar la conducta organizacional.
El modelo carismatico es propuesto por Conger y sostiene que el liderazgo carismatico es un
fenémeno atribucional fundado en la percepcion de los subordinados de conductas especificas

del lider. Los subordinados observan e interpretan las conductas y rasgos del lider como
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expresiones de carisma. El modelo atribucional de liderazgo sugiere que el lider tiene la
habilidad para influir en sus subordinados mediante identificaciéon personal y procesos de
internalizacion. La identificacion personal es un mecanismo de influencia donde debido a una
considerable autoconfianza, fuertes convicciones y un entusiasmo contagioso, el lider es visto

como algo extraordinario.

Howell y Avolio (1993), usando la medicién de liderazgo, locus de control y apoyo a la
innovacion intentan predecir la ejecucion de 78 gerentes, los autores encontraron que el
liderazgo trasformacional tuvo una alta relacion con locus de control intemo. El liderazgo
transaccional fue medido incluyendo los aspectos de respuesta contingente y gerencia por
excepcion (activo-pasivo), la relacion causal entre las conductas de liderazgo trasformacional y
la ejecucion fue moderada por el nivel de apoyo a innovacion de los gerentes. Los autores
sostienen que en la relacion liderazgo-ejecucion, la respuesta contingente del liderazgo es vista
como un buen comienzo para el desempefio de los seguidores. En su estudio los autores
sefialados tomaron en cuenta los trabajos de Bass con respecto de los efectos del liderazgo

trasformacional y liderazgo transaccional en la ejecucién individual, satisfaccion, y efectividad.

Asi pues en este capitulo, tratamos de revisar el estudio del lider como un constructo
multidimensional, y tratando de entender al lider como un sujeto que representa un simbolo para
su grupo, que juega un papel orientador y cohesivo, y es objeto de muiiltiples atribuciones de
caracter intersubjetivo. También abordamos la interaccion entre lider y seguidores que se
mantiene para lograr la satisfaccion de las necesidades y metas del grupo, entendiendo que el
liderazgo se funda en el poder, es un concepto entonces de poder formal, que de acuerdo a lo
revisado proviene de diferentes fuentes y permite ejercer su influencia sobre los demas. De
acuerdo a lo revisado en el presente capitulo se propone que la determinacion del liderazgo se

realizara a partir de los siguientes factores:.

» TOMA DE DECISIONES

» LOGRO DE OBIETIVOS

PODER

IDENTIFICACION Y CONFIANZA

v

v
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» ELLIDER Y LA GUIA DEL GRUPO

Es importante citar aqui lo expuesto por Smith (1988), al respecto que a sociedades
diferentes deben corresponder diferentes rasgos de direccion, el autor nos dice que entre los
Manus de Oceania se premia la eficacia y la combatividad de los lideres; los indios Dakotas,
aprecian la generosidad y conformidad, rechazarian a los lideres tipo Manus. Entre los indios
Kwakiutles del Pacifico Noroccidental, el jefe ideal es el que gana una competencia financiera
con otros jefes; los Iroquies, que aprecian la cooperacion y la generosidad, rechazarian a los

lideres de los Kwakiutles.

Esto nos lleva a reflexionar sobre el liderazgo como un fenémeno con matices de caracter
subjetivo, como un fenémeno dinamico, multidimensional, y envuelto en un contexto cultural
que estaria determinando el tipo de lider acorde a cada grupo social, y dentro de una misma
sociedad la posible existencia de distintos tipos de lideres en los diferentes estratos de esta

sociedad.
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CAPITULO 2

REDES SEMANTICAS NATURALES
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CAPITULO 2

REDES SEMANTICAS NATURALES

Dentro de la propuesta de este trabajo, se encuentra el uso de redes semanticas naturales
para tratar de entender los significados del lider para sus seguidores, baséndonos en la
interaccién e influencia que el sujeto tiene y recibe dentro de los grupos de la sociedad en los

que cominmente se desenvuelve y a partir de los roles que juega en su vida cotidiana.
En este capitulo trataremos de revisar los origenes de los estudios sobre memoria
semantica y entender la importancia del uso de redes semanticas naturales en la elaboracion del

significado psicoldgico para los fines que se persiguen en este trabajo.

2.1 ORIGEN DEL ESTUDIO DE LA MEMORIA SEMANTICA.

Podemos empezar por decir que por parte del ser humano siempre ha existido interés por
conocer la forma de trabajar de su mente. Desde la tabula rasa de Aristoteles donde se
plasmaban las experiencias y que no estd muy alejada de las posturas actuales, pasando por los
estudios de principios de siglo, Ebbinghaus en Sahakian (1970), comenta el proceso mental,
sosteniendo su estudio sobre un concepto basico: la memoria. Dichos estudios se dan en un
contexto donde los llamados procesos psicologicos superiores no eran abordados por la
incipiente psicologia experimental. Los trabajos de Ebbinghaus estin basados en modelos
asociacionistas de filésofos empiristas, quienes suponian que la memoria estaba integrada por
datos sensoriales aislados y carentes de significado, los cuales mediante un mecanismo
asociativo podian encadenarse. Estos tiltimos trabajos postulan en tal sentido, la asociaciéon como

un mecanismo basico de los procesos memoristicos.

Otra postura importante en el desarrollo de los estudios sobre cognicion son los trabajos

de Bartlette en Mayers (1995), que representa en algin sentido una postura empirista, en su
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investigacion intenta explicar la tendencia de los individuos a simplificar y elaborar relatos
conformandolos a las expectativas y hechos caracteristicos de la cultura, dicho autor se dedica a
estudiar lo que sucede con el material significativo que el sujeto aprende, postula el concepto de

esquema: el conocer el mundo basados en la propia experiencia y en esquemas anteriormente

aprendidos.

Siguiendo con el avance en el estudio del proceso de informaciéon podemos mencionar el
intento de Tulving en Figueroa y Cols (1980) de crear una maquina inteligente para lograr una
formulacion légico-matemativa de la conducta. Todo esto basado en los trabajos de Wiener en

Cibernética.

Lo anterior da lugar a la formulacién de Quillian quien trabaja elaborando un modelo de
memoria en computadora trabajando su modelo por medio de una base de datos que intentan
demostrar como se construye la estructura semantica en humanos a través de una simulacion en
computadora, donde los items se encuentran ubicados dentro de una gigantesca red, relacionados
unos con otros por diferentes conectivos. Una red ordenada de manera jerarquica y logica

elaborada a partir de conceptos supraordinados y subordinados. Mayers (1995).

Otra fuente a considerar como antecedentes de los estudios sobre memoria semantica son
los trabajos de Chomsky sobre Lingiiistica centrados en las reglas existentes en la mente del
sujeto considerando que el dominio del lenguaje involucra el aprendizaje de sistemas de que
gobiernan sus relaciones y que permiten generar un lenguaje coherente. Lo expuesto hasta ahora
contribuye a la formulacién de la aproximacién conocida como Procesamiento Humano de
Informacién (PHI), destacando en la formulacion mencionada las revisiones de procesos de
atencion y de memoria sensorial, y postulando que la adquisicién de informacién comienza con
la codificacién de estimulos fisicos que generan actividad cognitiva, y segiin Howe citado por

Figueroa (1982), “la sensacion, percepcion, memoria y pensamiento deben ser considerados en

un continuo de la actividad cognitiva”,

Se puede decir que cualquier sistema de procesamiento de informacion esta constituido

de tres elementos: una memoria sensorial, un procesamiento, y los mecanismos de entrada y
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salida por donde se obtiene la informacién, tanto interna como externa. Newell y Simon citados
por Goii y Ramirez (1992), declaran que el corazon de la aproximacion es describir el

comportamiento de un sistema por un programa bien especificado, definido en términos de

procesos de informacion elementales.

De esta forma se establece una analogia entre la computadora y el hombre en tanto
procesamiento de informacion. Esta analogia se considera una herramienta importante en la

implementacion de teorias planteadas en un lenguaje formal. Goiii y Ramirez (op cit).

Podemos entender a partir de lo expuesto que algunos intentos por abordar el estudio del
proceso mental sostenido en la memoria, se basaron en modelos asociacionistas y en modelos
de memoria integrada por datos aislados y sin un significado, a parir de esto se identifica la
asociacion como un mecanismo basico en el proceso de memoria. La memoria como una base de
datos surge para explicar la estructura semantica, un simil de una computadora que surge a partir
de los trabajos de Quilliant y Collins que trabajan con modelos de redes semanticas de tipo
artificial basados en el manejo de computadoras y programas computacionales, hasta aqui un
primer avance donde el llamado PHI que sostiene que la adquisicién de informacion comienza
con la codificacion de estimulos que generan actividad cognitiva, planteando que el
procesamiento de informacion esta constituido por una memoria sensorial, un procesamiento 'y

mecanismos de entrada y salida, en lo anterior es de resaltar la analogia de la mente con una

computadora.

2.2 MEMORIA SEMANTICA

El modelo de Redes Semanticas se refiere esencialmente al proceso de memoria
semantica donde se encuentra el conocimiento organizado que se posee acerca de palabras y
otros simbolos verbales, sus significados y referentes de la manera que en la memoria humana se
postula un orden de sistemas de almacenamiento, es decir, de diferentes estados o formas
temporales de informacion durante su paso en un proceso global a través del cual es trasformada
o codificada. A partir de esto se han desarrollado modelos relacionados con los procesos en que

almacenamos, recuperamos y utilizamos la informacion. Leyva (1989).
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La memoria juega un papel critico en toda actividad, desde la mas simple hasta la mas
compleja, todas requieren de un sistema de memoria activa capaz de codificar toda una variedad

de operaciones para la identificacién y clasificacion de estimulos.

Para el estudio de la memoria podemos identificar varios autores, tales como: Linsay y
Norman 1977, y Loftus y Loftus 1976, Broadbent citado por Figueroa (1981). Dentro de estos
modelos desarrollados sobre la memoria encontramos el de Atkinson y Shiffrin citados por Goiii
y Ramirez (1992) que postulan la existencia de tres tipos de almacenes de informacién en la
memoria: almacén sensorial dividido en memoria iconica y econica; un almacén a corto plazo
(ACP) y un almacén a largo plazo (ALP), siendo los almacenes independientes entre si y con

diferentes funciones de retencién de la informacion.

La informacién contenida en el almacén a corto plazo es olvidada si no se recupera o se
utiliza ripidamente y entre algunas causa de su perdida se mencionan el olvido y la interferencia.
Por otro lado, el ALP es el mas importante y complejo de los almacenes, debido a que el
recordar el material de este almacén permite la interaccién con el medio en forma dinamica. La
informacion que sea retenida mas de algunos segundos estara en este almacén, dependiendo
necesariamente de su repeticion para que se retenga en la memoria, cuando el material es
importante para el sujeto su retencion se vuelve cada vez menos dependiente de las funciones del
sistema de memoria y cada vez mas dependiente de los factores antecedentes del sujeto, tales

como, actitudes, personalidad, intereses y conocimientos. Esto es relevante debido a que son

lagunas variantes de lo que se almacena.

Craik y Tulving en Bravo (1991), dicen que los niveles de procesamiento estan dados por
una serie de etapas en donde la informacion es analizada de diferente manera, los rasgos fisicos
de los estimulos son analizados por medio de un procesamiento perceptual. En el siguiente nivel
mediante un proceso de reconocimiento, es comparada con su representacion existente en el
almacén, la nueva informacion es procesada por asociaciones e integrada a la existente en el
ALP. De esta manera el ALP se encarga de retener la informacion por periodos ilimitados de

tiempo, recodificando tal vez por medio de imagenes o por medio del significado de los

32



estimulos la informacion de uno a otro almacén. Lo anterior es reafirmado por Paivio (1971), en
la teoria de la codificacién dual para la representacién de la informacion en la memoria, donde
se afirma que hay dos sistemas basicos para representar la informacion, por medio del lenguaje y
por medio de un sistema analogo no verbal basado en imagenes. Pavio considera la existencia de
modos de representacion simbolica, que se desarrolla ligada a la experiencia con objetos y

eventos concretos.

La variedad de informacion contenida en un almacén permanente, hace dificil una
descripcion formal de su organizacion y contenido. Sin embargo muchos investigadores
coinciden en que las experiencias estan codificadas en numerosos conceptos relacionados entre
si de acuerdo a su significado. De tal manera que si presentamos a un sujeto una palabra dentro
de un contexto, el sujeto evocara un concepto, y por lo general sera precisamente aquel concepto

que esta determinado por esa palabra en ese contexto especifico.

Lachman y cols (1979), mencionan que la memoria semantica también toma en cuenta la
capacidad humana para construir una representacion interna de la realidad, a través de la cual se
interpretan las circunstancias perceptuales, se combinan estas con el producto de las experiencias

pasadas, se hacen predicciones y se conectan las viejas ideas dentro de las nuevas conductas.

Para algunos autores el hombre almacena significados y no imagenes del mundo. Lo
anterior permite afirmar que la representacion del significado es mediante una proposicién, que
ademiés de ser abstracta es una configuracion de conceptos interrelacionados que conforman la

red semantica.

Tullvin citado por De Vega (1986), establece la existencia de dos tipos de memoria; una
memoria episodica referida al manejo de las experiencias personales y sus relaciones temporales,
y una memoria semantica caracterizada como aquel sistema que recibe, retiene y trasmite

informacion acerca del significado de las palabras,

Hasta aqui lo revisado en los trabajos que tratan de determinar una memoria semantica

que toma en cuenta ya la capacidad humana para construir una representacion interna de la
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realidad, una memoria con almacenes para la recuperacion de la informacién, donde es de
subrayar la existencia de dos sistemas basicos para representar la informacién, por medio del
lenguaje y por medio de un sistema analogo no verbal basado en imagenes, donde los procesos
selectivos determinan el tipo de respuesta dada, imponiendo restricciones y eligiendo los datos
de la base que constituiran las respuestas. Esto confiere al significado la caracteristica de ser un
proceso dinamico, es decir se confiere la posibilidad a la memoria, dado que algo que radica en

que lo olvidado no esta perdido, sino constantemente convertido en iméagenes que pueden ser

recuperadas y reconvertidas.

2.3 EL SIGNIFICADO

El significado es una parte fundamental del lenguaje y su estudio se ha emprendido desde
diferentes posiciones que van desde el conductismo hasta interpretaciones basadas en modelos
cognoscitivistas ya revisadas anteriormente. En la interpretacion conductista un estimulo
(palabra) sustituye a otro (objeto) evocando la misma respuesta. Osgood explica que segin
Watson, el significado se alcanza simplemente por quedar condicionado a las mismas reacciones
que originalmente se hicieron a los objetos pero de acuerdo con Osgood por otro lado, la idea es
la esencia del significado. El significado es visto como una respuesta y se limita al rango
pequeiio del evento publico y objetivo, no pudiendo explicar el significado de las palabras
abstractas sin un referente concreto. Por otro lado el significado como un proceso cognoscitivo,
concibe al significado como una consecuencia de sonidos, no como un hecho que reside
decisivamente en su asociacién con otras, para estd postura primero existen los signos para
interpretar. El significado es el conocimiento de una relacion evocada por un signo. Figueroa y
cols (1981), también Morris citado por Anguas (1997) propone un esquema para establecer la
existencia de tres tipos de significado:

» Pragmatico ‘0 socioldgico, siendo la relacion de los signos con situaciones y
conductas.
» Sintactico o lingiiistico, la relacion de los signos entre si.

» Semantico o psicologico, la relacion entre los signos y significantes
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Asi pues la construccion de la realidad es una construccion lingiiistica de manera tal que

el sujeto siempre estara tratando con simbolos y realidades significativas.

Para esta realidad simbdlica no resulta el que exista algo primero, para esta realidad lo
que existe primero es él vinculo de las relaciones entre signo, significado y sentido, y el lenguaje
para acceder a esos significados, a esos simbolos y a esos sentidos. De manera que al representar
algo se le construye simultaneamente a su origen, en tal sentido una palabra es un simbolo que
tiene un significado que es una imagen, pero para llegar a las imagenes es necesario aproximarse
a los lenguajes y palabras, dado que simbolos, significados y sentidos estan constituidos desde el

lenguaje.

El significado es entonces el resultante de un proceso reconstructivo de informacion en la
memoria, en la cual nos da el conocimiento de un concepto. Figueroa y cols (op cit), estos
autores nos proponen el estudio de las redes semanticas como algo natural, es decir, que hay que
trabajar con las estructuras generadas por los sujetos, y no con las redes elaboradas por las
computadoras puesto que estas sirven los lineamientos del experimentador, también nos dicen

que la red total generada para un concepto indica el significado del concepto.

El significado tiene una funcion mediadora entre el objeto y las conductas. Por lo tanto,
el proceso de medicion incluye parte de la conducta. Existen diversos métodos para medir el
significado, tales como: Indices fisiologicos, generalizacion semantica, asociacién libre,

diferencial semantico y redes semanticas.

Figueroa (1981), propone que es necesario estudiar las redes semanticas en forma
natural, es decir, redes que fueran totalmente generadas por los sujetos, lo cual consiste en pedir
a los sujetos que generen una lista de palabras definidoras de un concepto, y que posteriormente
las jerarquicen, de acuerdo con el concepto que esta siendo definido. Por lo tanto, y de acuerdo a
Valdés (op cit) la técnica de redes semanticas permite conocer cudles son los elementos

especificos de informacion que tienen los sujetos, y no solo las interpretaciones de estos.
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La red semantica de un concepto es aquel conjunto de conceptos elegidos por la memoria
a través de un proceso reconstructivo. Se plantea como técnica de recoleccion de informacién y
evaluacion del significado psicologico, y surge dentro del enfoque cognoscitivista. Bourne
citado por Valdez (1994), menciona que se trata de investigar el como es que la gente depende
principalmente de la informacién que tiene disponible. La informacién que la gente tiene, para
este autor proviene de tres fuentes:
» Las circunstancias

» La memoria

7

» La retroalimentacién que recibe como consecuencia de la accion (determina por

cuestiones sociales o no sociales)

La red semantica de un concepto esta dada por la naturaleza de los procesos de memoria
que eligen los elementos que la integran. Dicha seleccion no se hace sobre la base de la fuerza de
asociacion, sino a la clase de propiedades de los elementos que la integran. La estructura
semantica va desarrollandose y adquiriendo nuevas relaciones a medida que aumenta el

conocimiento general del individuo.

Reyes Lagunes (1993), propone una version modificada de las redes semanticas naturales
como parte de la construccion de instrumentos de medicion psicoldgica culturalmente sensibles.
Dicha autora apoya su propuesta de redes semanticas naturales en el hecho de que las
manifestaciones conductuales tienen cierto sustrato comun universal (Eticas) pero tienen
también, caracteristicas culturalmente especificas (Emicas) que son postuladas inicialmente por
Harris (1996), y que su significado actia como mediador entre el objeto y las conductas. Para la
autora la técnica debe iniciarse por la identificacién clara del objetivo de la red, es decir, conocer
el significado psicolégico del concepto. Para esto la autora recomienda:

1. Definir con la mejor claridad y precision el estimulo que se presenta, mediante el uso
de minimo cinco palabras sueltas (verbos, adverbios, sustantivos, adjetivos, etc., sin
utilizar articulos o preposiciones) que se consideren relacionados.

2. Solicitar que cada sujeto lea sus definidoras y le asignen niimeros en funcion de la
relacion, importancia o cercania que consideren tienen para el estimulo, esto es,

indicarles marquen con el nimero 1 a la palabra mas cercana o, relacionada con el
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estimulo, con el 2 a la que le sigue en importancia, y asi, sucesivamente hasta terminar

de jerarquizar cada una de las palabras producidas.

La técnica de Redes Semanticas segin Reyes Lagunes permite conocer los elementos
especificos de informacién que tienen los sujetos, y no solo las interpretaciones. La informacion
generada por los sujetos se condensa en categorias semanticas que se forman a partir de las
relaciones de sinonimia que tienen entre si las palabras definidoras generadas por los sujetos y
todas aquellas palabras definidoras que no tengan relacion de sinonimia con ninguna otra,
también son consideradas como categorias semanticas.

Una vez obtenidas las redes semanticas se registran en una hoja de captura manual o en
unos programas de computadora como EXCEL o SPSS.

Los puntajes a registrar son:

1. Valor J o riqueza de la red, este valor refleja el tamaiio de la red. Y se identifica con

las siglas: TR

2. Valor M : Peso semantico de cada una de las definidoras. Este valor se obtendra a
través de la suma de la ponderacion de la frecuencia por la jerarquizacion asignada por
el grupo donde los unos (mas cercano) seran multiplicados por diez, los doses (2) por
nueve, los tres (3) por ocho y asi hasta llegar al ordenamiento 10 que es multiplicado
por uno. Este valor seré identificado como PS.

3. Conjunto SAM, conformado por las diez definidoras con peso semantico mas alto.

4. Distancia Semantica Cuantitativa. Entre los elementos del niicleo de la red se obtiene
asignandole a la definidora con peso semantico mas alto el 100% y produciendo los
siguientes valores a través de una regla de tres simple de este valor, Se identificara con
siglas DSC. =

5. Consenso Grupal. Se obtendra a través del porcentaje total de las definidoras en las
que concuerdan los sujetos de los diversos grupos estudiados. Se identificard como
IGC.

6. Carga afectiva CA. Estableciendo la significatividad de las palabras definidoras a

través de la prueba Ji cuadrada.
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En este capitulo revisamos el origen de los estudios sobre memoria semantica, desde las
aproximaciones asociacionistas basadas en la asociacion como mecanismo basico en la
recuperacion de informacion, posturas empiristas y aproximaciones de tipo cibernético que
conciben a la memoria como una computadora con una base de datos, hasta aproximaciones
como la técnica de las redes semanticas naturales, dicha técnica es la utilizada en este trabajo
para acceder a los significados psicoldgicos del lider basados en que los seguidores del lider
reconstruyen el significado de manera muy particular mediando entre el simbolo, el sentido y el

significado y de acuerdo a su propio contexto sociocultural.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto entender los significados de un concepto como el
del lider es una tarea que requiere entender el significado como algo mas que la relacién evocada
por un signo debido a que al presentarse se construye también su origen, acceder al significado
de las palabras es aproximarse al lenguaje, a las palabras, debido a que los significados estan
construidos por el lenguaje y son reconstruidos por la memoria, por una memoria cargada e
inmersa en un sustrato universal (Etic), pero también con rasgos culturalmente especificos
(Emic) que determinan la propia reconstruccién del concepto. Existe pues la necesidad de ir mas
alla de la metafora del espejo que refleja la realidad del mundo y que ésta se nos presenta como

algo dado al tratar de entender la mente humana.

En este sentido es importante entender que cualquier acto al interpretar la realidad es un
proceso triadico en el que median formas significativas entre la mente objetiva y la mente del
interprete. Estas formas de interpretar el mundo confrontan al interprete con ese “otro”, de tal
manera que en el proceso de interpretacion el sujeto reconstruye las ideas, mensajes,
atribuciones manifiestas en su cultura especifica, y se ven las acciones del sujeto como producto
de interaccion y participacion en sociedad; es entonces un proceso de internalizacion en el que el

contenido de las formas se traspone en otra subjetividad.
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CAPITULO 3

CENTROS DE EVALUACION
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CAPITULO 3

CENTROS DE EVALUACION

Medicién y psicologia han sido una constante necesaria en el desarrollo de la propia
ciencia en general y de la psicologia en particular, Sin embargo 16s instrumentos de medicién
utilizados para la evaluacion de la conducta no siempre cumplen con los requisitos minimos que
garanticen su utilizacion, tal es el caso del traslado mecanico de tecnologia de evaluacién
proveniente de otros paises que carece de investigacion seria que sustente su uso en nuestro
pais. En este capitulo trataremos de esclarecer el procedimiento de los centros de evaluacion,
tratando de analizar los elementos que lo constituyen y sustentan su confiabilidad y validez, asi
mismo se realizard una revision de la investigacion realizada en torno al propio método tanto

en México como en el extranjero.

3.1 HISTORIA.

Podriamos ubicar el origen de los assessment centers' o centros de evaluacién en los
trabajos realizados durante la segunda guerra mundial, su aparicion inicialmente responde a
necesidades de seleccion y evaluacidn clinica de personal en el érea militar, en ese entonces
surge como una metodologia usada en la seleccion de militares y en exclusividad de los ambitos
castrenses tal como lo mencionan Cascio, 1991; Awad, 1981; Beach 1985 en Uribe (1996).
Algunos otros autores mencionan que el origen del Assessment Center se encuentra en los
Estados Unidos, pero sin embargo su desarrollo comienza en Europa en paises como Alemania

e Inglaterra, y su origen en realidad se remonta a la historia misma de la psicologia.

' Gramaticalmente es un anglicismo, el utilizar las palabras assessment center de origen inglés para un texto en
espaiol. Sin embargo bajo esta denominacion es cominmente conocido dicho método en el dmbito organizactonal,
por lo que en esta investigacion se referira a Assessment Centers como centros de evaluacion.
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En Alemania el Assessment Center empezé a ser usado en la seleccion, capacitacion y
organizacion del personal militar durante la segunda guerra mundial y fueron usadas en el
método pruebas de aptitudes, estudios de personalidad, ética, moral, y conduccion de la guerra;
el modelo usado por los alemanes posteriormente serviria de base para el desarrollo de este
método en Inglaterra y los Estados Unidos. Cabe sefialar que en el desarrollo de este método
influyeron tanto la teoria general de sistemas de Ludwig Van Bertalanfy y también enfoques
gestalticos y Holisticos, entendiendo por holistico un concepto que se refiere a entender y
abordar las cosas como un todo interrelacionado, e incapaz de ser entendido por partes o
componentes aislados, asi pues se intenta entender a la persona en una combinacién de
potencialidades y debilidades. Los psicologos alemanes intentan también, por medio de

multiples técnicas evaluar las capacidades de los lideres dentro de los centros de evaluacion.

En Inglaterra el método se utilizo con la variante de incluir una entrevista a los oficiales
evaluados y posteriormente se afiadirian entrevistas psiquiatricas y pruebas de inteligencia, en
esta aproximacion inglesa se incluyeron situaciones mas realistas, grupos de discusion y
actividades fisicas, este método se utilizo para la evaluacion del potencial de los oficiales en tres
o cuatro dias de programa, y posteriormente se evaluaba al candidato en diferentes variables
potenciales del liderazgo, incluyendo una discusion de lideres en donde se evaluaba las
cualidades en relaciones interpersonales y la habilidad de desarrollar un equipo de trabajo, en
este programa se utilizaron otros ejercicios para evaluar otras cualidades del liderazgo;
presentacion oral, pasatiempos etc. Los psicologos evaluadores procuraban centrar su analisis
en aspectos especificos de la personalidad que suponian importantes en los lideres. Entendiendo
liderazgo como la habilidad para obtener o lograr la cooperacion del grupo vy asi facilitar el logro

de metas del grupo.
En otra variante del desarrollo de este método ubicada en Australia y Canada se concedid

mucha importancia a la entrevista personal como parte fundamental del método, es en estos

paises donde su aplicacion rebasa el ambito militar y se adopta como un método observacional.
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En Inglaterra por otro lado se avanza en la utilizacién de 8 técnicas de evaluacion dentro
del método, entre otras encontramos Test verbales, cognitivos, reportes de supervisores,
informacion escolar, entrevistas, resultados de exdmenes y ejercicios situacionales. Es en esta
etapa que existe un intento por darle validez al método de medicién conductual. En la
Universidad de Harvard, Murray observa la necesidad de considerar varios factores al evaluar la

conducta de un individuo, y propone en su estudio el desarrollo de una teoria de la persona en su

totalidad, un analisis total de la persona.

En la oficina de servicios estratégicos se evalud la personalidad de candidatos a
diferentes posiciones en el ambito del espionaje como agentes secretos, saboteadores, expertos
en propaganda, etc. Mackinnon, 1977 citado por Thomton III y Byham, 1986 en (Torres 1997),
se refieren a este programa de evaluaciéon como un sistema multiforme organismico que refleja
la combinacion holistica y filosofica elemental y un énfasis en un gran nimero de procesos.
Como parte del método se incluia una evaluacion de tres dias seguidos. También se avanza en el
instituto de evaluacion de la personalidad en la universidad de Berkley, Estados Unidos en
donde se incluye como parte del método la retroalimentacién a los participantes, asi como un
criterio de evaluacion preestablecido e identificado lo que permite establecer una relacion entre
las técnicas de evaluacion usadas y la medicion de la ejecucion en el puesto, pero los procesos
utilizados aiin no incluian la discusién entre evaluadores, aunque por otro lado se tuvo cuidado
de que los evaluadores fueran psicélogos profesionales excluyendo la opinion de cuasiexpertos

no psicdlogos en los requerimientos de las ocupaciones.

En Ameérica su primera aplicacion industrial se realiza en la Bell System mediante un
estudio gerencial realizado por Douglas W Bray que incluye en su estudio funciones gerenciales
tales como, organizacion, planeacion y toma de decisiones, relaciones interpersonales,
habilidades generales, valores y actitudes. Asi pues los centros enfocan su aplicaciéon de

evaluacion a la prediccién de las capacidades gerenciales y su eventual desarrollo.
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3.2 DEFINICION

Al anterior esbozo histérico de los centros de evaluacién parece pertinente antes de
seguir adelante enunciar una definicion de este método, dicha definiciéon es resultado de varios
autores tales como Uribe(1996), Gomez 1981, Gatewood y Field 1990 en Torres (1997). Esta
ultima autora basada en la siguiente definicion concluiria que mas alla de polémicas, el

Assessment Center es un método y no una técnica.

El Assessment Center es un método, que se rige por las ciencias del comportamiento, el
cual sigue una metodologia para identificar y evaluar el potencial de una persona como serian
sus habilidades particulares y conocimientos, mediante la creacion de ejercicios individuales y
grupales, aplicados en muiltiples situaciones simuladas; sobre la base del establecimiento y
definicion de las dimensiones (conducta especifica a evaluar) La evaluacion de la conducta se
hace con la participacion de observadores previamente entrenados para esta tarea, los cuales

observan y evaluan la conducta y finalmente llegan a un acuerdo entre ellos.

A lo anterior debemos mencionar la definicion de More y Unsinger citados en Uribe
(1996) acerca de lo que es una dimension, “Una dimension puede ser definida como una parte
discreta y medible que es asociada con el éxito o fracaso de un puesto”. Para Uribe (op cit), el
Assessment Center es un método objetivo para la medicion de conductas, llamadas
dimensiones, que deben tener confiabilidad y validez, asi como el control de variables en forma
estandarizada. Debe utilizarse mas de una técnica de medicion y mas de un evaluador para
otorgar calificaciones, mismas que se obtendran después de un proceso de consenso. Las
técnicas de medicion pueden variar en la fidelidad de su ejecucion. Los evaluadores seran

supervisados por un administrador y su aplicacion debe llevarse a cabo en términos éticos.

En las definiciones de Assessment Center arriba citadas podemos distinguir como
caracteristica la utilizacién de varias técnicas para la evaluacion y por otro lado la necesaria
participacion del elemento humano. En dicho método se requiere la participacion de varios

evaluadores, un administrador y los candidatos a evaluar, asi también se requiere de pruebas
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situacionales y una metodologia particular del proceso de evaluacidon que permita sustentar los

resultados.

Los evaluadores que participan en un centro de evaluacién requieren de capacitacién
técnica asi como de conocimiento tedrico y practico en lo relacionado al puesto a evaluar, con
respecto a la capacitacién esta deberd ser previa a la observacién de la conducta, por la
naturaleza de su funcion se sugiere que los observadores sean profesionales en evaluacion de la

conducta, o bien personas relacionadas con lo que se evaluara.

El administrador del centro de evaluacion sera responsable de la planeacion, ejecucion
del proceso de evaluacion como actividad propia de su funcién, dando a su participacion un alto
rango de calidad, reflejada en todo el proceso y en el resultado del centro de evaluacion. La
persona a fungir como administrador debera ser un profesional especialista en conducta con una

capacitacion metodoldgica importante, asi como contar con una investigacion académica.

Las fases del centro de evaluacion son las siguientes:

e Identificacion y definicién de las dimensiones

e Construccion de los ejercicios

e Observacion y clasificacion de los ejercicios

e Reporte de la informacion de los ejercicios y la derivacion de clasificacion de las dimensiones
por el staff de discusion

¢ Consenso de la clasificacién de dimensiones para elaborar el reporte final de la evaluacién.

Thornton III y Byham (1986), describen los pasos a seguir de manera sistematica para

un Centro de evaluacidn en la siguiente manera:

1. Observacion de la conducta.
2. Clasificacion de la conducta.
3. Ubicacion de la conducta en una escala.

4. Reporte del ¢jercicio.
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5. Registro de la conducta por evaluadores.

6. Clasificacion preliminar de la dimensién.

7. Asignacion de la calificacién de las dimensiones preliminares.
8. Discusién de evaluadores o asesores.

9. Clasificacion total de los evaluadores.

10. Comentarios.

1. En la observacion de la conducta cada evaluador observa y registra la conducta a estudiar de
uno o dos participantes, dicha observacién se debe realizar con el mayor detalle posible y con un
registro objetivo de situaciones o cosas especificas. El participante debe ser observado por un
evaluador diferente en cada ejercicio. Asi pues si un participante X es observado por un
evaluador Y en la primera sesion de ejercicios, otro evaluador Z se encargara de las
observaciones en un ejercicio siguiente. En los ejercicios grupales los observadores evaluaran a
los individuos en una variedad de ejercicios o tareas, y la asignacion debe ser de tal manera que
cada evaluador haya observado a todos los participantes. Los evaluadores solo deben observar

conductas relevantes para las dimensiones observables en cada uno de los ¢jercicios.

2. Para la clasificacion de la conducta al finalizar cada ejercicio el evaluador debe analizar y
clasificar las observaciones de la conducta para cada una de las dimensiones. Uribe (1996)
propone que las dimensiones son escogidas con base a un analisis de puesto y observables en los

ejercicios y listadas en un formato de reporte de ejercicios.

3. La ubicacion de la conducta en la escala es llevada a cabo mediante la revision y clasificacion
de toda evidencia de conducta en la dimensién. La escala utilizada es de 0 a 5, siendo de la

manera siguiente:

5. Mucho més que aceptable: significa arriba del criterio establecido para el éxito en el

desempeiio de un puesto.

4. Mas que aceptable: excede el requerimiento relativo a la cantidad y calidad de

conducta requerida.
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3. Aceptable: retne un criterio relativo a la calidad y cantidad de la conducta.

2. Menos que aceptable: no retne el criterio requerido relativo a cantidad y calidad de la
conducta.

1. Mucho menos de lo aceptable: significativamente por debajo del criterio requerido
para el éxito en el desempefio del puesto.

0. No existi6 la oportunidad para la dimension de ser mostrada.

4. Reporte del ejercicio. En este paso y durante la discusion de evaluadores y asesores toda la
informacion de un participante debe ser reportada e integrada antes de considerar al siguiente
participante. Cada evaluador lee el reporte del ejercicio preparado previamente. El reporte
incluye una breve narracion del rol del individuo en el ejercicio clasificado en dimensiones y
conductas observadas como relevantes para cada dimension. El orden de los ejercicios

reportados.

5. Registro de la conducta. En ésta etapa mientras un evaluador comenta su reporte, los otros
registran conductas significativas que ellos observaron en forma complementaria e
independientemente de las calificaciones ya otorgadas al participante en cada dimension. A los

evaluadores se les permite hacer preguntas para clarificar pero no debe discutir, no se permite

influir con comentarios a quien lee su reporte.

6. La clasificacion preliminar de la dimension. En este paso cada evaluador debe considerar las
conductas reportadas en todos los ejercicios para proporcionar una calificacion preliminar de la
dimension. Es importante que considere que existen ejercicios que permiten una mejor medicion
de ciertas dimensiones, por lo que el evaluador debe someter a juicio el peso de las conductas en

cada ejercicio. No debe repetirse un simple promedio de las dimensiones.

7. Las clasificaciones de dimensiones preliminares son asignadas, se listan las dimensiones en

una grafica y se observan las areas de acuerdo y desacuerdo.
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8. Existe una fase de discusion entre evaluadores en que discuten sus calificaciones hasta que se
obtiene un consenso, no s¢ recomienda promediar, y es importante la participacion de todos los

evaluadores.

9. Existe al final una evaluacion global, que en la mayoria de los casos es realizada de manera

independiente por cada evaluador, y posteriormente en grupo se discute y se asigna una

calificacion final.

10. En lo relacionado a comentarios se pueden proponer sugerencias, retroalimentacion,

comentarios al jefe, supervisores u otros involucrados.

3.3 INVESTIGACION INTERNACIONAL SOBRE ASSESSMENT CENTER

La investigacion internacional sobre el método de assessment center se ha realizado
sobre diferentes vertientes dentro de los primeros trabajos podemos distinguir una fase que trata
de esclarecer su uso como instrumento de seleccién de personal, tal como fue mencionado en el
apartado anterior de este mismo capitulo referente a la historia del Assessment Center, la
aparicion de este método de evaluacion trajo consigo la necesidad de indagar sobre las
propiedades y los alcances del propio método. En la misma linea de investigacion acerca de su
aplicacion en la seleccion de personal encontramos trabajos como los de Motowildo, Dunnette
and Carter (1990) y el trabajo de Pynes and Bernardin (1992), estos trabajos tratan de determinar
el uso del método como instrumento de seleccion de personal en diferentes ambitos
organizacionales. Sin embargo su aplicacién va mas alla de la seleccion de personal tal como lo
demuestran las investigaciones realizadas por Drakeley, Herriot and Jones (1988) y los trabajos
de Conchran, Hinckle and Dusenberry (1987) en la que los autores llevan su aplicacion al 4rea
de deteccion de necesidades de capacitacion, o bien, el trabajo de Papa and Graham (1991) en la
que el Assessment Center es usado para realizar diagndstico organizacional y determinacion de
programas de entrenamiento y desarrollo, también aqui podriamos mencionar el trabajo de
investigacion de Shechtman (1992) en el que el método se usa para la prediccion del éxito del

personal en el trabajo.

47



Sin embargo la investigacién no-solo se ha hecho para saber cuales son los ambitos de
aplicacion, o como instrumento de evaluacién. También requeria de una investigacién seria

sobre sus propiedades psicométricas que permitieran confiar en los resultados que este aportara.

Diferentes autores han indagado en la confiabilidad y validez del método de Assessment
Center, dentro de estos autores podemos mencionar a Cawley, Pinder and Herriot(1990); Pynes
and Bemardin (1989); Robertson, Gratton and Sharpley (1987); Lowry (1990); Lowry (1992);
Walsh, Weinberg and Fairfiel (1987); y Felham (1988). Todos estos autores ponen énfasis en
determinar maneras de incrementar la propia validez del método, interesindose también en
variables que pudieran afectarla, como en el caso de Glaugler and Thornton que investigan sobre
la correlacion existente entre las dimensiones a evaluar y la exactitud del evaluador. Asi también
en investigaciones recientes se observa la tendencia a seguir sobre la linea de trabajar en
incrementar la validez del método tal como lo muestran trabajos los de Lievens y Conway
(2001) que sefialan los efectos negativos que afectan la validez cuando en el Assessment Center
se incluyen muchas dimensiones a evaluar o cuando son usados un conjunto muy diverso de
ejercicios, Deidra y Colaboradores (2002) y Lievens (2002) quienes poner atencion en las

condiciones y caracteristicas de los evaluadores y el disefio del Assessment Center y su efecto

sobre la validez resultante.

3.4 INVESTIGACION SOBRE ASSESSMENT CENTER EN MEXICO

La investigacion sobre el método de Assessment Center en México resulta muy escasa, la
existente podriamos ubicarla basicamente de acuerdo a dos vertientes, por un lado tenemos
aquellos trabajos que se refieren simplemente a una revisién del método, estos primeros trabajos
se limitan a la difusion del método basicamente como instrumento de seleccion técnica de
personal, enunciando algunas aplicaciones un tanto cuanto mecanicas del método en
organizaciones nacionales. En 1997 aparece la investigacién de Torres analizando los trabajos
de investigacion en nuestro pais dando relevancia a dos puntos importantes, su validez y
confiabilidad hasta ese momento casi nulas y la importancia de seguir con estindares éticos para

su aplicacion. Al parecer la aparicion del método en nuestro pais es segin Ibarra (op cit.), en el
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ailo de 1973 y se da en el Tecnologico de Monterrey, sin embargo, a casi 30 aios después es
muy poco el avance logrado en cuanto a la investigacion que se refiere a sus propiedades
psicométricas para su utilizaciéon en México. Por otro lado en los tltimos afios han aparecido
estudios que se dirigen a darle confiablilidad y validez al Assessment Center, podemos
mencionar solo las investigaciones realizadas por Montes (1978) y Uribe (1996).Carmona y
Caudillo (1999). Chavez en el 2001 pone énfasis en su investigacion en analizar en el ambito
laboral de los recursos humanos el apego a las normas internacionales relacionadas con el
Assessment Center, encuentra que son conocidas pero reconoce su limitacion de poder
observarlas en su aplicacion, en cualquier sentido menciona que las normas internacionales no

son una receta pero constituyen una guia de principios basicos para la consideracion del usuario.
Ver tabla 1.
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Tabla | INVESTIGACION EN ASSESSMENT CENTER MEXICO

AUTOR INVESTIGACION APORTACION
VILLAGOMEZ HISTORIA Y EVOLUCION DE LA DIFUSION DEL METODO EN NUESTRO
(1975) TECNICA DE SELECCION DE PERSONAL PAIS
EN MEXICO
MONTES PROPOSICION DE UN METODO DE DETERMINA VALIDEZ DE LOS CENTROS
(1978) VALIDACION DE LAS TECNICAS DE LOS |  DE EVALUACION EN CONTRASTE CON
CENTROS DE EVALUACION METODOS TRADICIONALES DE
SELECCION DE PERSONAL
GOMEZ PRESENTACION Y ADAPTACION DEL APLICACION DE LA TECNICA DE
(1981) MATERIAL PARA CENTROS DE ASSESSMENT CENTER EN UNA COMPARIA
EVALUACION MEXICANA. TELEFONOS DE MEXICO
ESCALANTE CENTROS DE EVALUACION GERENCIAL
(1985) UN ACERCAMIENTO A LA TECKICA
IBARRA PRESENTACION DE LOS CENTROS DE DIFUSION DEL METODO EN MEXICO
(1986) EVALUACION PARA IDENTIFICAR

POTENCIAL

LIZADLA Y SALAZAR
(1993)

CORRELACION ENTRE CAPACIDAD
INTELECTUAL Y HABILIDADES
ADMINISTRATIVAS
CON CENTROS DE EVALUACION

DIFUSION DEL METODO EN MEXICO

HUERTA
(1993)

CENTROS DE EVALUACION: UNA
ALTERMNATIVA PARA LA DETECCION DE
POTENCIALDE DESARROLLO

APLICACION DEL METODO EN LNA
ORGANIZAUTION MEXICANA PARA
EVALUAR CAXDIDATOS A PROMOCION

CANALIZO
(1994)

METODOS INOVADORES DE
SELECCCION DE PERSONAL, EN
EMPRESAS DEL SECTOR
FINANCIERO

DIFUSION DEL METODO EN MEXICO

URIBE
(1996)

FACTORES SOCIODEMOGRAFICOS Y SU
RELACION CON HABILIDADES DE
COMUNICACION ORGANIZACIONAL
EN ALUMNOS DE POSGRADO CON EL
METODO DE ASSESSMENT CENTER

TRABAJA SOBRE LA CONFIABILIDAD Y
VALIDEZ DEL METODO, ASI COMO LOS
ESTANDARES ETICOS A LOS QUE TIENE
QUE SUJETARSE EL ASSESSMENT
CENTER.

TORRES
(1997)

ANALISIS SOBRE TRABAJOS DE
INVESTIGACION SOBRE CENTROS DE
EVALUACION

DIAGNOSTICO MINUCIOSO DE LAS
INVESTIGACIONES SOBRE ASSESSMENT
CENTER.

CARMONA Y CAUDILLO

MEDICION DE LIDERAZGO

TRABAJAN SOBE LA VALIDEZ

1999 TRANSFORMACIONAL MEDIANTE A.C. CONCURRENTE DEL METODO
CHAVEZ APEGO A NORMAS DE OPERACION TRABAJA SOBRE ESTANDARES ETICOS Y
2001 INTERNACIONALES.

DE OPERACION
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En este capitulo quedo establecido que el Assessment Center es un método de evaluacion
objetivo utilizado para la medicion de conductas, llamadas dimensiones, que debe tener
confiabilidad y validez, asi como control de variables en forma estandarizada, preocupacion
constante en las investigaciones de Uribe (1996),Torres (1997), Carmona y Caudillo (1999),
Lievens (2002). Asi mismo se realizé una revision de la investigaciéon internacional sobre el
tema, y de igual manera sobre la poca investigacion existente en nuestro pais analizando las

aportaciones de cada una de ellas.

Por otro lado podemos mencionar que hasta ahora las formas de evaluar el liderazgo se
han limitado al uso de pruebas psicométricas que en su mayoria carecen de los requisitos
fundamentales para su aplicacion. La evaluacion del liderazgo mediante Assessment Center ha
sido realizada por ejemplo por autores como Thorthon and Byham (1986). Sin embargo dichos
autores no aclaran cuales son las dimensiones del liderazgo empleadas, resulta importante
senalar el trabajo en ese sentido realizado por Carmona y Caudillo (1999) en el cual se sefialan
las dimensiones del Liderazgo transformacional sobre la base de un instrumento de evaluacion
del liderazgo de Gutiéirez, teniendo como objetivo de su investigacion incrementar la validez
concurrente del Assessment center. Es también oportuno recordar que a mayor numero de
dimensiones menor confiabilidad, en tal sentido serd importante para este trabajo determinar
esas dimensiones, Asi pues, y de acuerdo al marco teérico sefialado anteriormente, tratamos de
establecer las dimensiones del liderazgo mediante redes semanticas naturales con el fin de

realizar una propuesta metodolégica para su evaluacion mediante Assessment Center.
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CAPITULO 4

METODO

4.1 PLANTEAMIENTO Y JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

Las investigaciones que se han dirigido al estudio del Assessment Center en los ultimos
anos estan orientadas principalmente a su validez y confiabilidad ya dichos parametros son muy
importantes para este método, por otro lado el liderazgo dentro del Assessment Center requiere
de significados que le permitan su adecuada evaluacion.

El objetivo de este trabajo es proponer una metodologia para la creacion de dimensiones
culturalmente determinadas para su uso en el Assessment Center, De acuerdo a lo anterior, en el
presente trabajo se intentd determinar los significados del liderazgo para los influenciados,
basados en la interaccion e influencia que el sujeto tiene como parte de un grupo social.
Finalmente se propondran las dimensiones culturalmente determinadas como parte de la
evaluacion del liderazgo mediante el método de Assessment Centers. Dicha propuesta se basara
en el uso de redes semanticas naturales, mediante su aplicaciéon se trata de indagar los
significados, conductas, dimensiones, caracteristicas presentes dentro del constructo y con base
en los resultados proponer un ejercicio de assessment center para la evaluacion del liderazgo.

Con base a la revision bibliografica llevada a cabo en el marco tedrico, se define al
Liderazgo como un fendomeno social con matices de caricter subjetivo, dindmico y
multidimensional, cuyos componentes son el poder, la autoridad, toma de decisiones, guia de
grupo, logro de cooperacion e identificacion del grupo con respecto al lider.

Otro objetivo en este trabajo es validar el significado psicolégico que tiene el Liderazgo
en una sociedad y en una cultura como la nuestra, a través de la Técnica de Redes Semanticas
Naturales(Reyes Lagues 1993) mediante la utilizacion de definiciones tedricas, conceptualizando
con base en la teoria y la indagacion directa de los sujetos; dimensiones, caracteristicas y
conductas presentes del constructo y, con base en dichos hallazgos, proponer un instrumento de
medicién multidimensional y de naturaleza objetiva como el Assessment Center que permita
medir objetivamente el Liderazgo en dicha poblacion.

Mediante el analisis de la informacion publicada se obtuvo la definicion tanto conceptual
como operacional, de los elementos que conforman al constructo de Liderazgo, quedando como
sigue:

= Poder habilidad de una persona para lograr que ofra persona o personas se
conduzcan en cierto modo logrando lo que se propone

*  Autoridad Capacidad de una persona para influir en un gran ntimero de
personas
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Toma de Decisiones Decidir la forma y el curso de obtener los resultados de un grupo

Logro de Cooperacion Capacidad de lograr la cooperacion de los
integrantes del grupo, garantizando la contribucién de cada integrante acorde a los
objetivos del grupo

Identificacion Rasgos, caracteristicas, necesidades, relativas a una persona y a
una situacion determinada que le permiten lograr la confianza de otra para influir en el
logro de objetivos

Guia de grupo Situacion de una persona que le permite orientar y dirigir el
esfuerzo colectivo hacia el logro de objetivos

VARIABLES

Variable Dependiente: Significado psicologico del liderazgo

Variable independiente: Caracteristicas sociodemograficas de los sujetos a los que se les aplicé
las redes semanticas naturales, las cuales se describen a continuacion:

Definicion Conceptual:
Sexo: Conjunto de caracteristicas bioldgicas y psicoldgicas del sujeto en el momento de la
aplicacion de las Redes semanticas Naturales y que lo distinguen como hombre o mujer.

Edad: Tiempo que ha vivido un individuo hasta el momento actual.

Ocupacion: Lugar que ocupa o no el sujeto dentro del mercado laboral

Definicion Operacional.

Sexo: Conjunto de caracteristicas bioldgicas y psicologicas del sujeto en el momento de la
aplicacion de las Redes semanticas Naturales y que lo distinguen como hombre o mujer.

Edad: Tiempo que ha vivido un individuo hasta el momento actual.

Ocupacion: Lugar que ocupa o no el sujeto dentro del mercado laboral

4.3

POBLACION Y MUESTRA:

Para el propdsito de esta investigacion se trabajé con un muestreo por cuota, por

ocupacion y sexo, en la Ciudad de México, se seleccionaron 200 sujetos pertenecientes a dos
erupos de estudiantes universitarios y trabajadores de esta ciudad, cuyo rango de edad varia de
20 a 35 anos de edad, divididos en dos grupos; 100 estudiantes de ambos sexos y 100
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trabajadores de ambos sexos. Se utilizd una forma de muestreo no probabilistico de tipo
incidental, caracterizado por que los sujetos que se emplearan seran aquellos que sean mas
facilmente disponibles

44  DISENO

El disefio para esta investigacion fue de tipo no experimental, descriptiva y de una sola muestra,
debido a que es una indagacion empirica en la que no se tiene control de las variables
independientes. Hernandez y Cols (1998)

Se trabajo con dos grupos intactos distintos que son: Hombres y mujeres estudiantes
universitarios (100 Sujetos), y Hombres y Mujeres trabajadores (100 Sujetos), haciendo un total
de 200 Sujetos.

45 INSTRUMENTOS. Se utilizé un protocolo organizado de acuerdo a la técnica propuesta
por Reyes Lagunes en 1993 para la conformacion de redes semanticas naturales.

4.6 PROCEDIMIENTO. El instrumento fue aplicado, en su mayoria, en forma colectiva en
los centros de estudio o de actividad laboral, ain cuando en algunos casos la aplicacion fue
individual. El tiempo promedio para la contestacion del instrumento fue de 4 minutos. El
instrumento fue elaborado en siete hojas tamaiio esquela, en las que las definiciones estimulo
fueron impresas en la parte superior de las hojas.

También se les solicitd a los sujetos informacién personal como su sexo, edad y
ocupacion. Se les pidio a los sujetos que generaran, palabras sueltas como sustantivos, adjetivos,
verbos y adverbios, para cada definicion estimulo.

Posteriormente se les pidié que jerarquizaran las palabras definidoras de cada concepto
de acuerdo a su grado de importancia, de manera tal que la palabra que consideraran mas
cercana se le asignara el valor 1, a la que le siguiera el valor 2 y asi sucesivamente hasta agotar
los estimulos. Finalmente se procedio al tratamiento estadistico de los datos obtenidos.

Tratamiento estadistico:
Como primer paso se obtuvieron las redes semanticas naturales de acuerdo a Reyes
Lagunes (op cit). El siguiente paso consistié en el registro de la informacion en una hoja de

captura manual para redes semanticas o directamente en computadora a través de programas
como EXCEL o SPSS.

Una vez concentrados los datos se obtendran los siguientes puntajes relevantes:

1. Valor J o riqueza de la red., este valor refleja el tamafio de la red. Y se identificara
con las siglas: TR

2. Valor M: Peso semantico de cada una de las definidoras. Este valor se obtendra a
través de la suma de la ponderacion de la frecuencia por la jerarquizacion asignada
por el grupo donde los unos (mis cercano) seran multiplicados por diez, los doses (2)
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por nucve, los tres (3) por ocho y asi hasta llegar al ordenamiento 10 que es
multiplicado por uno. Este valor sera identificado como PS.

3. Conjunto SAM, Conformado por las 10 definidoras con peso semantico mas alto.

4, Distancia Semantica Cuantitativa. Entre los elementos del nicleo de la red se obtiene
asignandole a la definidora con peso semantico mas alto el 100% y produciendo los
siguientes valores a través de une regla de tres simple de este valor. Se identificara
con las siglas DSC.

5. Consenso Grupal. Se obtendra a través del porcentaje total de las definidoras en las
que concuerdan los sujetos de los diversos grupos estudiados. Se identificara como
ICG.

6. Carga Afectiva CA. Estableciendo la significatividad de las palabras definidoras a
través de la prueba chi cuadrada. ’

Todas las definidoras dadas por jueces segiin su carga afectiva en alguna de las siguientes
categorias: positiva, negativa o descriptiva. Se analizaron y se desarrollaron como dimensiones
con base a las frecuencias observadas en cada una de ellas, se realizaron pruebas de significancia
(chi cuadrada) para conocer si las frecuencias de las definidoras significativamente entre los
distintos grupos, formados en funcion del sexo y la ocupacion, asi como la definicion estimulo.

Por tltimo se llevo a cabo un andlisis de varianza por sexo y entre grupos para observar

si se presentan diferencias estadisticamente significativas con respecto a los valores “M” o pesos
jerarquicos que fueron asignados por los sujetos a cada una de las categorias semanticas.
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- CAPITULOS

RESULTADOS.

En este capitulo se hara la presentacion de los resultados obtenidos, siguiendo el orden de
aparicion de los puntajes, su nomenclatura y los lineamientos generales propuestos por Reyes
Lagunes (1993) en la modificacion que realizé a la técnica de las redes semanticas naturales.
Iniciaremos esta presentacion describiendo los diferentes grupos por sexo y ocupacion, asi como
las comparaciones realizadas entre ellos. Posteriormente se mostraran los resultados para la
muestra total donde se conjunten todos los grupos de la muestra.

5.1 CLASIFICACION POR SEXO Y OCUPACION

En cuanto a las comparaciones por sexo los hombres generaron en general, un mayor
numero de definidoras que las mujeres. Estas diferencias no fueron significativas para las
definidoras tales como: Guia de grupo, Identificacion y Autoridad, y resultaron significativas
para definidoras estimulo como: Poder para el grupo de estudiantes con una diferencia de 16
definidoras o elementos(x cuadrada = 21.8); Logro de cooperacion con una diferencia de 57
elementos o definidoras en el grupo de trabajadores ( x cuadrada = 15.1 y Toma de decisiones
para el grupo de estudiantes con una diferencia de 59 elementos o definidoras (x cuadrada = 12)
todas estas diferencias fueron significativas con un alfa de .01 y gl=1. Ver tabla 2

Tabla 2 Tamaiio de la Red por Grupos de Sexo, Ocupacion y Totales.

Definidoras estimulo Grupos
Estudiantes Trabajadores
Hombres | Mujeres | total Hombres Mujeres | total

Identificacion 72 96 168 82 82 162
toman de decisiones 51 110 161 80 83 163
Poder 100 102 202 92 108 200
Guia de grupo 73 100 173 86 94 180
Autoridad 114 111 225 142 110 252
Logro de cooperacion 56 113 169 85 74 159
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Al analizar la carga afectiva de las definidoras (Tabla 3) Puede notarse que, con relacion
a las definidoras caracterizadas como positivas existe la tendencia a que éstas sean mas
frecuentes en: la definidora “Identificaciéon”, “Guia de grupo”. Las mujeres presentaron mayor
nimero de definidoras positivas que negativas o descriptivas que los hombres, siendo los
trabajadores el grupo que presento mayor nimero de definidoras positivas que negativas o

descriptivas que cualquier otro grupo, toma de decisiones e identificacion y guia de grupos.

En general tanto para hombre como para mujeres existe una tendencia a tener muy pocas
‘definidoras negativas en definidoras: como identificacion y guia de grupos, siendo el grupo de
hombres los que no mencionaron ninguna definidora que pudiera ser categorizada como
descriptiva en cuanto a la definidora identificas. El mayor niimero de definidoras negativas se
encontraron en las definidoras: Autoridad, poder y logro de cooperacién, siendo en los grupos de
trabajadores y mujeres sus cifras mas altas. También encontramos que la definicion estimulo
“Autoridad” fue la que obtuvo un mayor nimero de palabras. Mientras que la que obtuvo menos
definidoras fue la definicién estimulo poder.

Cabe resaltar que, la definicion estimulo “poder” elicité un mayor numero de definidoras
negativas en comparacion con las otras 5 definidoras, sin embargo esta no fue significativa Ji
cuadrada= 1.6.

Al comparar las seis definiciones. La definidora Poder presenta mayor nimero de
definidoras descriptivas en los dos grupos a excepcion del grupo de mujeres trabajadoras.
Resultando en una diferencia significativa para el grupo de hombres estudiantes Ji cuadrada =
10.3, alfa = 001, gl=1

Tabla 3.PUNTAJES DE CARGA AFECTIVA POR SEXO Y OCUPACION

Definidoras estimulo Grupos
Estudiantes trabajadores

Hombres Mujeres Hombres Mujeres

= = @ + - d ¥ &= @ % o i@
Toma de decisiones 32 811 73 23 14 46 15 19 64 8 11
Poder 18 28 54 13 10 79 18 14 60 14 47 45
Guia de grupos 62 8 3 81 7 12 50 24 12 82 19 3
Autoridad 59 39 16 77 17 18 62 19 83 75 20 15
cooperacion 48 2 6 90 10 13 37 24 24 42 11 11
Identificacion 67 1012 65 17 3 69 6 0 56 12 1

Nota:  + carga afectiva positiva
- carga afectiva negativa

d descriptivo

A partir de este momento, todos los datos que se presentaran se dieron como resultado de los

analisis a los nucleos de Red (NR).
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Tabla 4 NR PARA LA DEFINICION DE”

'OMA DE DECISIONES POR SEXO

Definidora Hombres Mujeres

PS DSC PS DSC
1. Inteligentes 134 100% 65 36.31
2. Autoritarias 97 72.38 39 21.78
3. Seguras 74 55.22 179 100%
4. Decididas 40 29.85 17 9.49
5. Abiertas 27 20.14
6. Lider 27 10.14 17 9.49
7. Analiticos 20 14.92
8. Ansiosos 19 14.17
9. Determinantes |19 14.17
10. Autoridad 18 13.43
11. Emprendedor |18 13.43 15 7.49
12. Confiadas 18 13.43
13. Audaces 18 13.43 17 9.49
14. Fuertes 17 12.68 16 8.93
15. Libres 17 12.68
16. Consientes 17 12.68
17. Conocedoras 17 12.68
18. Dominantes 17 12.68
19. Comunes 10 7.42
20. Agiles 10 7.42
21. Agresivos 10 7.42
22. Egoista 10 7.42
23. Impositivas 10 7.42
24. Responsables 26 14.52
25. Organizadas 24 13.40
26. Dinamicas 22 12.29
27. Maduras 20 11.17
28. Asertivas 18 10.05
29. Comprometidas 18 10.05
30. Con iniciativa 18 10.05
31. Imaginativas 18 10.05
32. Creativas 18 10.05
33. Tenaces 17 9.49
34. Activos 16 8.93
35. Criticas 15 7.49
36. Escuchan 10 3.50
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Tabla 5 NR PARA LA DEFINICION DE PODER POR SEXO

Definidora Hombres Mujeres

PS DSC PS DSC
1. autoritarios 184 100% 118 100%
2. necios 58 31.52 45 38.13
3. prepotentes 57 30.97 30 2542
4. impositivas 57 30.97 24 20.33
5. déspotas 52 28.26
6. cerradas 47 25.54 18 15.25
7. fuertes 43 23.36
8. agresivas 41 22.28 56 47.45
9. inseguras 37 20.10 19 16.10
10.caprichosas 35 19.02 27 22.88
1 Linteligentes 29 15.76 48 40.67
12.arrogantes 20 10.86
13.tercas 20 10.86
14.abusivos 19 10.32
15.intolerantes 18 9.62
16.seguros 17 923
17.antipaticos 14 7.60
18.mandones 10 543 15 12.71
19.caracter 10 543
20.conviccidn 10 5.43
21.extremistas 10 543
22 farsantes 10 543
23.tontas 28 22.03
24.envidiosos 26 22.03
25.egoistas 26 22.03
26.manipuladores 23 19.49
27.vulgares 20 16.94
28.dominantes 20 16.94
29.amargadas 20 16.94
30.frias 20 16.94
31.egocéntricas 18 15.25
32.posesivas 18 15.25
33.grufiones 17 14.40
34.impotente 17 14.40
35.groseras 16 13.55
36.insultan 16 13.55
37.fuertes 15 12.71
38.enojones 14 11.86
39.voluntariosas 14 11.86
40.respetuosas 10 8.47
41.mal encarada 10 8.47
42 seguras 10 8.47
43.tajantes 10 8.47

8.47
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TABLA 6 NR PARA LA DEFINICION DE GUIA DE GRUPOS POR SEXO

Definidora hombre mujeres

PS DSC PS DSC
1. inteligente 88 100% 19 25.33
2. lider 83 9431
3. carisma 70 79.54 6l 81.33
4. amable 58 65.90 75 100%
5. comunicadores 46 52.27 17 22.66
6. responsable 46 52.27 25 - 3333
7. decididos 36 40.90
8. democratico 28 31.81
9. conocedor 28 31.81
10.agiles 28 31.81
11.capaces 27 30.68 37 49.33
12.alegres 25 28.40 27 36.00
13.persuasivas 20 22.72
14.flexibles 18 20.45
15.dinamicas 17 19.31 68 90.66
16.controladoras 16 18.18
17.organizan 16 18.18 17 22.66
18.autoritarios 16 18.18
19.respeto 16 18.18
20.creativos 15 17.04 23 30.66
21.agradables 10 6.37 18 24.00
22 conversador 10 6.37
23.diferentes 10 6.37
24 directivas 10 6.37
25.dominantes 10 6.37
26.seguros 67 89.33
27.conocedores 61 81.33
28.activas 45 61.44
29.abiertas 37 49.33
30.atentas 29 38.66
31.firmes 22 29.33
32.emprendedores 21 28.00
33.con caracter 20 26.66
34.expresivas 20 20.66
35.sociables 18 24.00
36.positivas 18 24.00
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Tabla 7 NR PARA LA DEFINICION AUTORIDAD POR SEXO
P e ———

Definidora Hombres Mujeres

PSC DSC PSC DSC
1. Lider 91 100% 37 55.22
2. Seguro 74 81.31 37 55.22
3. inteligente 55 60.43 38 56.71
4. Autoritario 42 46.15 49 7313
5. Presencia 38 41.75
6. Alto 36 39.56 62 92.53
7. Amable 34 37.36 56 83.58
8. Griton 30 32.96
9. Personalidad 28 30.76
10. Enérgico 27 29.67
11. Duros 26 28.57
12. Serios 25 27.47
13. Cultos 24 26.37
14. Disciplinado 23 2527
15. Comunicativos |20 21.97
16. Fuertes 19 20.87
17. Impositivos 18 19.78
18. Decision 17 18.68
19. Estrictas 17 18.68
20. Responsable 17 18.68
21. Conscientes 17 18.68
22. Enojon 16 17.58
23. Guapos 16 17.58 40 59,70
24, Jefes 16 17.58
25. Simpdticos 16 17.58
26. Abiertas 16 17.58
27. Activo 10 10.98
28. Atentos 10 10.98
29. Caracter 10 10.98
30. Carisma 10 10.98
31. Comprensivas |10 10.98 20 35.71
32. Delgadas 67 100%
33. Responsable 44 65.67
34. Organizadas 41 61.19
35. Activas 40 59.70
36. Seguras 37 55.22
37. Alegres 34 50.74
38. Respetuoso 31 46.26
39. Prepotente 20 35.71
40. Erguidas 19 28.35
41. Escuchan 19 28.35
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Tabla 8 NR PARA LA DEFINICION DE LOGRO DE COOPERACION POR SEXO

Definidora hombres Mujeres

PS DSC PS DSC
1. convence 120 100% 40 54.79
2. comunican 95 79.16 73 100%
3. escuchan 46 38.33 39 53.42
4. respetan 42 35.00
5. dan confianza 40 33.33 27 36.98
6. ayudan 38 31.66
7. cooperan 38 31.66
8. hablan 28 23.33
9. motivan 27 22.50 40 54.79
10.participan 25 20.83
11.dan seguridad 25 20.83
12.inteligentes 22 18.33
13.persuaden 20 16.66
14.ser lideres 20 16.66
15.apoyan 19 15.83 37 50.68
16.mandar 19 15.83
17.manipulan 19 15.83
18.gritan 18 15.00
19.mienten 18 15.00
20.tratan bien 18 15.00
21.organizan 18 15.00
22.son amables 59 80.82
23.platican 46 63.61
24 estimular 43 58.90
25.cooperan 35 47.94
26.invitan 25 34.24
27.prometen 20 27.09
28.amenazan 18 24.65
29.promueven 18 24.65
30.son amistosos 17 23.28
31.son fieles 16 21.91
32.integran 16 21.91
33.animan 16 21.91
34.premian 16 21.91
35.responsables 13 17.80
36.sobornar 10 13.69
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Tabla 9 NR PARA LA DEFINICION DE IDENTIFICACION POR SEXO

Definidora Hombres Mujeres

PS DSC PS DSC
1. dialogan 124 100%
2. escuchan 76 61.29 101 100%
3. honestos 62 50.00 48 47.52
4. engaiian 57 45.96
5. amabilidad 52 41.93 77 76.23
6. crean confianza 49 39.51 74 73.20
7. comunican 46 37.09
8. hablan 46 37.09
9. amistosos 44 3548 19 18.81
10.sinceros 43 34.67 37 36.63
11.convencen 38 30.64
12.platican 30 24.19 56 55.44
13.coherentes 29 23.38
14.responsables 27 2177
15.se interesan 26 20.96
16.consensan 24 19.35
17.ganérselas 20 16.12
18.demuestran 20 16.12
19.conocen necesidades 19 15.34
20.demuestran 18 14.51
21.dan cosas 17 13.70
22.chantajean 17 13.70
23 .nobles 17 13.70
24.alegres 17 13.70
25.ayudan 17 13.70
26.respetan 70 79.30
27.comprenden 34 33.66
28.apoyan 26 25.74
29.ayudan 17 16.83
30.dialogar 16 15.84
31.son auténticos. 10. 9.90.
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Al hacer las comparaciones entre los nicleos de red (NR) de los diferentes grupos,
observamos que coinciden en algunas definidoras y que existe la tendencia a que éstas sean los
pesos semanticos mas elevados, siendo esto mas explicito al comparar los puntajes de Distancia
Semantica Cuantitativa (DSC). A continuacién se describirdn los hallazgos por definicion
estimulo.

Iniciaremos con la definidora estimulo “toma de decisiones™ (Tabla 4), la primera
definicion estimulo, encontramos que los sujetos reconocen que la definicion Seguro para las
mujeres e inteligentes para los hombres como las de mayor peso semantico con relacion a
cualquier otra, asi también las definidoras Autoritarios, decididas, lider, emprendedor y
responsables aparecieron en los dos grupos con elevados pesos semanticos.

Para la definidora “PODER" (Tabla 5) encontramos que los sujetos de ambos grupos
reconocen la definicién Autoritario con un 100% DSC (Peso semantico mas elevado) asi
también otras definidoras con alto peso semantico para los grupos fueron impositivas, agresivas,
asi como caprichosa , dichas palabras aparecieron en les grupos con altas puntuaciones en DSC.

Para la definidora “guia de grupos™(Tabla 6) pudimos observar que los sujetos reconocen
al guia de grupos como un lider ya que la definidora Lider se encontré tanto en el grupo de
hombres como en el grupo de mujeres con alto peso semantico, asi también aparecieron palabras
tales como Seguros, amables y conocedores, definidoras que se repiten en todos los grupos:

Autoridad (ver tabla 7) al analizar los datos se pudo observar que los grupos asignaron el
mayor peso semantico a diferentes palabras, tales como lider en el grupo de los hombres y
delgadas en el caso del grupo de las mujeres, se presentaron ademas varias definidoras comunes
a los grupos tales como: Inteligentes y Autoritarios. En cuanto a la definidora Lider, ésta fue
incluida en los NR de los 2 grupos. Los hombres asignaron a la definidora Lider el 100% de
DSC (peso semantico més elevado) mientras que las mujeres lo asignaron a delgadas, los
trabajadores asignaron el 100% a la palabra seguro y los estudiantes a Amables. En lo que
respecta a la Red semantica total fue la definidora con mayor peso semantico, seguidas por las
definidoras amable, inteligente y seguro.

En lo que corresponde a la definidora “Logro de cooperacion "(Tabla 8) las definidoras
con mayor peso semantico fueron: convencen en el grupo de los hombres y comunican en el
grupo de las mujeres.

“Identificacion™ (Tabla 9),. Los sujetos reconocen a la definicion Escuchan como la
palabra con mayor peso semantico en los dos grupos, son el grupo de mujeres quienes le otorgan
el mayor peso semantico, otorgandole el 100 % DSC, otras palabras como Honestos, amabilidad
y crean confianza tuvieron altos pesos semanticos para los dos grupos.

Sc obtuvieron todas las correlaciones posibles entre los nicleos de red en los diferentes
grupos divididos por sexo para cada una de las definiciones estimulo utilizadas en este trabajo.
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La obtencion de dichas correlaciones es de gran importancia ya que permite visualizar el
modo en que se establecieron las relaciones entre los conceptos de interés para el estudio del
Liderazgo. Es decir, La forma en que se correlacionan los diferentes nicleos de red y la
existencia de relaciones significativas entre ellos.

A conlinuacion se presentan las correlaciones significativas encontradas entre los NR de
los diferentes grupos con respecto a la misma definicién junto con las definidoras coincidentes.

Para Identificacion: Rasgos, caracteristicas, necesidades relativas a una persona y a una
situacion determinada que le permiten lograr la confianza de otras personas para influir en ellas,
podemos decir que la correlacion entre hombres y mujeres resulto negativa y no significativa
compartieron algunas definidoras: tales como escuchan y sinceras que se relacionaron de manera
similar para los dos grupos.

Aunque las correlaciones aunque fueron negativas y no significativas, son importantes ya
que nos permiten conocer los grupos entre los cuales existieron cinco o mas definidoras en
comin. Asi para los hombres y mujeres fueron: Escuchan, son honestos, Amabilidad, son
sinceros y Platican.

Con respecto a la definidora poder, habilidad de una persona para lograr que otra persona
o personas se conduzcan en cierto modo logrando lo que se propone. La correlacion fue para la
definidora Autoritarios que se repitio en ambos grupos con el mayor peso semantico, pero sin

embargo la correlacion en hombres y mujeres para esta definidora estimulo resulto negativa y no
significativa,

Para la definidora estimulo Guia de grupo Situacion de una persona que le permite
orientar y dirigir el esfuerzo colectivo hacia el logro de objetivos. La correlacion entre los grupos
de hombres y mujeres fue positiva aunque no significativa y los grupos compartieron palabras
como: Inteligente carisma y amable entre otras.

Para la definidora Toma de. decisiones, Decidir la forma y el curso de obtener los
resultados de un grupo. La correlacion resulto positiva y significativa al .05 con un r=.798, y las
palabras comunes a ambos grupos son: Inteligente, autoritarios y seguros entre ofras con
menores pesos semanticos.

En lo que corresponde a Autoridad, Capacidad de una persona para influir en un gran
nimero de personas la correlacion entre hombre y mujeres resulto negativa y no significativa.

Por ultimo para la definidora estimulo cooperacién, Capacidad de lograr la cooperacién

de los integrantes del grupo, garantizando la contribucion de cada integrante acorde a los
objetivos del grupo, las correlaciones resultaron positivas pero no significativas.
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5.2 CLASIFICACION POR OCUPACION

En cuanto a los TR por grupos de ocupacion puede apreciarse Tabla 10 que los sujetos
del grupo de trabajadores presentaron un mayor tamafio de red (TR), con respecto a los
estudiantes en definidoras como autoridad y toma de decisiones, en todas las demas los
estudiantes obtuvieron un mayor nimero de definidoras

Tabla 10 TR por Ocupacion

Definicion estimulo | Estudiantes Trabajadores
Identificacion 168 162
Toma de Decisiones 161 163
Poder 202 200
Guia de grupo 173 180
Autoridad 225 252
Logro de cooperacion 169 159

Al comparar los grupos por ocupacion, en cuanto a la carga afectiva de las definidoras
(Ver tabla 11), se observaron diferencias significativas. Asi para Identificacién Ji cuadrada=11.3
Alfa=.005 gl=2, , guia de grupo con Ji cuadarada =23.4 Alfa =.005 Gl =2 y logro de cooperacion
Ji cuadrdada= 30.5 Alfa=.005 gl=2.

Tabla 11 Puntajes de Carga Afectiva por Ocupacion

Definiciones estimulo Grupos
Estudiantes Trabajadores

< - d + - d
Identificacion 122 27 15 115 18 1
Toma de Decisiones 105 31 25 110 21 30
Poder 15 20 108 18 28 101
Guia de grupo 143 15 15 132 i3 15
Autoridad 30 40 151 21 59 109
Logro de cooperacion 138 12 19 79 35 35
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Tabla 12 NR PARA LA DEFINICION DE IDENTIFICACION POR OCUPACION

Definidora Estudiantes Trabajadores

PS DSC PS DSC
Escuchan 80 100%
Platican 79 98.75 30 38.46
Dialogan 71 88.75 18 23.07
Amabilidad 57 71.25 60 76.92
Sinceros 49 61.25
Respetan 43 53.75
Dan confianza 39 48.75 56 71.79
Hablan 37 46.25
Ayudan 36 45.00
Comprenden 32 40.00
Demuestran 29 36.25
Entienden 29 36.25
Consensan 24 30.00
Apoyan 24 30.00
Agradan 20 25.00
Convencen 20 25.00
Honestos 29 23.75 25 32.05
Toman en cuenta |28 22.50
Comunican 28 22.50
Chantajean 27 21.25
Dar 27 21.25
Mentir 27 21.25
Nobles 27 21.25
Amigable 16 20.00
Cooperan 16 20.00
Ganarselas 16 20.00
Abrirse 13 17.25
Gentiles 10 12.50
Detallistas 10 12.50
Conviven 10 12.50
Convencen 10 12.50
Conocen 10 12.50
Escuchan 78 100%
Sinceras 64 82.05
Respetan 50 64.10
Alegres 23 29.48
Comunican 18 23.07
Se interesan 18 23.07
Inteligentes 16 20.51
Leales 16 20.51
Autenticas 16 20.51
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Tabla 13 NR PARA LA DEFINICION DE TOMA DE DECISIONES POR OCUPACION

Definidora Estudiantes Trabajadores

PS DSC PS DSC
1. Seguros 114 100%
2. Responsables |57 50.00 27 27.55
3. Autoritarios 46 40.35 98 II{)O“n
4. Inteligentes |39 3245 19 ‘ 19.38
5. Espontaneas 20 17.54 i
6. Libres 19 16.66 ' |
7. Capaces 19 16.66 40 140.81
8. Consientes 17 14.91 |
9. Imaginativas 16 14.03 i
10. Decididas 15 13.15 |
11. Dindmicas 15 13.15 i
12. Valientes 10 8.77 :
13. Agresivos 10 8.77 |
14. Comprometido |10 8.77
15. Creativos 10 8.77 14 | 14.28
16. Determinantes | 10 8.77 !
17. Impositivas 80 [81.63
18. Seguros 59 1 60.20
19. Firmes 4] [41.83
20. Emprendedor 36 {36.73
21. Decisivos 34 134.69
22. Abiertas 34 124.09
23. Lider 46 146.93
24. Cooperadoras 20 | 20.40
25. Necios 19 119.38
26. Tenaces 18 | 18.36
27. Organizadas 18 [ 18.36
28. Fuertes 7 [17.34
29. Previsoras 17 [17.34
30. Conocedoras 16 116.32
31. Maduras 15 | 15.30
32. Agiles 15 15.30
33. Observadoras 12 112.24
34. analiticas 10 10.20
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Tabla 14 NR PARA LA DEFINICION DE PODER POR OCUPACION

Definidora Estudiantes Trabajadoras

PS DSC PS DSC
1. Autoritarios |107 100% 75 100%
2. Inteligentes 68 63.55
3. Necios 55 51.40 38 50.66
4. Fuertes 40 37.38
5. Cerrados 35 3231
6. Déspotas 35 3231
7. Agresivos 31 28.97 67 89.33
8. Impositivos 29 27.10 50 66.66
9. Amargadas 29 27.10
10. Intransigentes |26 2429
11. Tontos 25 23.36
12. Violentas 24 22.42
13. Vulgares 20 18.69
14. Arrogantes 20 18.69
15. Frias 20 18.69
16. Groseras 20 18.69
17. Mandonas 18 16.82
18. Prepotentes 18 16.82
19. Seguras 17 15.88 20 26.66
20. Caprichosas |17 15.88 18 24.00
21. Enojonas 15 14.01
22. Decididas 13 12.14
23. amargadas 10 9.34
24, criticas 10 9.34
25. divertidas 10 9.34
20. estrictas 10 9.34
27. extremistas 10 9.34
28. insegura 56 74.66
29. tercas 27 36.00
30. abusivos 27 36.00
31. egoistas 27 36.00
32. manipuladoras 22 29.33
33. dominante 20 26.66
34. objetivas 17 22.66
35. fuertes 17 22.66




Tabla 15 NR PARA LA DEFINICION DE GUIA DE GRUPOS POR OCUPACION

Definidora Estudiantes Trabajadores
PS DSC PS DSC
1. Lideres 67 100% 57 67.05
2. Carismiticas |48 71.64 62 72.94
3. Dindmicos 42 62.68 31 36.47
4. Seguros 39 58.20 72 84.70
5. Amables 35 52.23
6. Inteligentes |34 50.74 85 100%
7. Responsables |31 46.26 55 64.70
8. Activas 26 38.80
9. Expresivas 20 29.85
10. Capaces 19 28.35 45 52.94
11. Decididos 19 28.35 45 52.94
12. Conocedores |18 26.86 54 63.52
13. Organizadas |17 25.37
14. Trabajador 17 25.37
15. Emprendedor |16 23.88
16. Alegres 16 23.88
17. Respetuosos |16 23.88 35 41.17
18. Creativas 14 20.89 34 40.00
19. Imaginativos |12 17.91
20. guapos 10 14.92
21. agresivas 10 14.92
22, atentas 10 14.92
23. coordinador 10 14.92
24, dominantes 10 14.92
25. comunicador 55 64.70
26. democratico 28 32.94
27. flexibles 24 28.23
28. autoritarios 24 28.23
29. agradables 23 27.05
30. firmes 21 24.70
31. carisma 20 23.52
32. activos 19 22.35
33. abiertas 19 22.35
34. con caracter 18 21.17
35. prepotente 18 21.17
36. entusiasta 17 20.00
37. claros 15 17.64
38. dominantes 10 11.76




Tabla 16 NR PARA LA DEFINICION AUTORIDAD POR OCUPACION

Definidora Estudiantes Trabajadores

PS DSC PS DSC
1. Amables 75 100% 24 42.85
2. Inteligentes 65 86.66 36 62.17
3. Guapo 55 73.33
4. Delgadas 54 72.00
5. Alto 52 69.33
6. Exigente 46 61.33
7. Lider 46 61.33 46 82.14
8. Seguro 38 25.33 56 100%
9. Autoritarios 37 49.33 49 87.50
10. Gritones 28 37.33 20 35.71
11. Personalidad 28 37.33
12. Comprensiva 20 26.66
13. Presencia 20 26.66
14. Voz de mando 19 25.33
15. Serios 19 25.33
16. Abiertas 18 24.00
17. Estrictas 17 22.66
18. Responsables L7 22.66
19. Critico 16 - 21.66
20. Mandoén 16 21.66
21. Impositivo 15 20.00
22. Carisma 10 13.33
23. Liderazgo 10 13.33
24. Limitados 10 13.33
25. Molestos 10 13.33
26. Orador 10 13.33
27. Organizadas 41 73.21
28. activos 40 71.42
29. capaces 33 58.92
30. preparadas 26 46.42
31. claros 26 46.42
32. jefes 24 42.85
33. conocedores 23 41.07
34. alegres 22 39.28
35. maduras 20 35.71
36. respetuosas 20 35.71
37. erguidas 19 33.92
38. escuchan 19 33.92
39. hipocritas 17 30.35
40. comunicadores 16 28.57
41. agradables 13 23.21
42. liderazgo 10 17.85
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Tabla 17 NR_PARA LA DEFINICION DE LOGRO DE COOPERACION POR OCUPACION

Definidora Estudiantes Trabajadores

PS DSC PS DSC
1. Convencen 79 100% 81 57.85
2. Escuchar 27 46.83 48 34.28
3. Comunican 27 46.83 140 100%
4. Apoyan 29 36.70
5. Cooperan 20 2531 43 30.71
6. Motivan 20 25.31 37 26.42
7. Chantajean 19 24-05
8. Ayudan 19 24.05 45 32.14
9. Dar confianza |18 22.78 32 22.85
10. Dialogan 18 22.78
11. Invitan 18 22,78
12. Son amables 17 21.51
13. Criticar 16 10.25
14. Animar 10 12.65
15. Exigir 10 12.65
16. Insisten 10 12.65
17. Sobornan 10 12.65
18. Asertivos 10 12.65
19. Hablan 46 32.85
20. Respetan 42 30.00
21. estimulan 36 25.71
22. inteligentes 32 22.85
23. recompensan 31 22.14
24. prometen 30 21.42
25. amenazan 25 17.85
26. persuaden 20 14.28
27. sensibilizan 20 14.28
28. organizan 18 12.85
29. ser amistosos 17 12.14
30. manipulan 17 12.14
31. simpaticos 15 10.71
32. engaiian 14 10.00
33. sinceros 10 7.14




A continuacion se describiran los hallazgos por definicion estimulo con lo que respecta a
grupos por ocupacion.

Iniciaremos con la definidora estimulo “toma de decisiones™ (Tabla 13), encontramos
que los sujetos reconocen que la definicion Seguro para los estudiantes y Autoritarios para los
trabajadores como las de mayor peso semantico con relacion a cualquier otra, asi también las

definidoras Responsables, inteligentes, aparecieron en los dos grupos con elevados pesos
semanticos.

“Identificacion™ (Tabla 12),. Los estudiantes reconocen a la definicién Escuchan como la
palabra con mayor peso semantico y lo trabajadores prefirieron conocen con 100 DSC, otras

palabras como Honestos, amabilidad y crean confianza tuvieron altos los pesos semanticos para
los dos grupos.

Para la definidora “PODER (Tabla 14) encontramos que los sujetos de ambos grupos
(trabajadores y estudiantes) reconocen la definicion Autoritario con un 100% DSC (Peso
semantico mas elevado) asi también otras definidoras con alto peso semantico para los grupos
fueron impositivas, agresivas, asi como caprichosa , dichas palabras aparecieron en los grupos
con altas puntuaciones en DSC.

Para la definidora “guia de grupos”(Tabla 15) pudimos observar que los Estudiantes
reconocen al guia de grupos como un lider ya que dicha definidora se encontré con mayor peso
semantico, mientras los trabajadores asignaron el mayor peso semantico a la palabra Inteligente,
asi también aparecieron palabras con elevado peso semantico tales amables y conocedores,
definidoras que se repiten en todos los grupos:

Autoridad (ver tabla 16) al analizar los datos se pudo observar que los grupos de
estudiantes y trabajadores asignaron el mayor peso semantico a diferentes palabras, tales como
amables en el grupo de los estudiantes y seguros en el caso del grupo de los trabajadores, se
presentaron ademas varias definidoras comunes a los grupos tales como: Inteligentes y
Autoritarios.

En lo que corresponde a la definidora “Logro de cooperacion ™ (Tabla 17) las palabras
con mayor peso semantico fueron: convencen en el grupo de los estudiantes y comunican en el

grupo de trabajadores, otras palabras con pesos semdanticos elevados fueron: Escuchan vy
Cooperan.

5.3 MUESTRA TOTAL

Al analizar los resultados anteriores encontramos que muchas de las definidoras eran
compartidas por los cuatro grupos. Por lo que decidimos conjuntar la muestra en un grupo
total(Tablas 20 a 25) que sirviera para conformar las dimensiones del instrumento de
Assessment Cenier, instrumento de medicion motivo de este trabajo.

Por lo tanto, al comparar los TR de las redes de todos los sujetos de la muestra se
encontro que el numero de definidoras para cada una de las definiciones estimulo difirio
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significativamente( ji cuadrada = 23,37 alfa .001 gl=5) Es interesante notar que autoridad fue

quien generé mayor numero de ellas, en tanto que Identificacion produjo el menor nimero(ver
tabla 18)

TABLA 18 TR Totales Por Definicidn

Definidora TOTAL
Autoridad 477
Logro de cooperacion | 328
Guia de grupos 352
Poder 406
Toma de decisiones 273
Identificacion 330

En cuanto a las comparaciones por Carga Afectiva entre las seis definidoras estimulo se
encontré que Poder mostrod el mayor nimero de definidoras negativas y descriptivas, mientras
que Autoridad y guia de grupos presentaron el mayor nimero de definidoras positivas. Ji
cuadrada =66.9 alfa =.001 gl=15 (véase tabla 19)

TABLA 19 Frecuencia De Definidoras Por Carga Afectiva Total

Definidoras positivas | negativas | descriptivas
Autoridad 140 42 70
Logro de cooperacion 79 35 45
Guia de grupos 132 33 25
Poder 32 63 105
Toma de decisiones 110 24 29
Identificacién 111 18 15
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TABLA 20 RED SEMANTICA PARA LA DEFINICION DE AUTORIDAD

Definidora CA PS DSC Definidora CA PS DSC
Lider + 210 100 Comprensivos d 30 14.2
Amable i 199 94.7 Enérgicos d 27 12.8
Inteligente # 194 923 Preparadas + 26 12.3
Seguro d 178 84.7 Claras d 26 12.3
Autoritario d 177 84.2 Duras - 26 123
Alto d 150 71.4 | Cultos d 24 11.4
Delgadas d 121 57.6 Conocedores + 23 10.9
Guapo d 111 52.8 Disciplinados + 23 10.9
Organizadas + 82 39.4 Carisma d 20 9,5
Gritones - 78 37.1 Prepotente - 20 9.5
Responsables + 78 37.1 Liderazgo d 20 9.5
Activas + 60 285 Maduras + 20 9.5
Presencia d 58 27.6 Serios d 19 9.0
Personalidad d 56 20.6 Fuertes d 19 9.0
Alegres d 56 26.6 | Decision d 17 8.0
Respetuosas d 51 24.2 Conscientes d 17 8.0
Exigentes d 46 21.9 Hipocritas - 17 8.0
Serios d 44 209 | Critico - 16 7.6
Jefes d 40 19.0 Mandén - 16 7.6
Activas + 40 19.0 Enojon - 16 7.6
Erguidas d 38 18.0 | Agradable * 13 6.1
Escuchan + 38 18.0 Liderazgo d 10 4.7
Comunicadores + 36 17.1 Limitados - 10 4.7
Abiertas + 34 16.1 Molestos - 10 4.7
Estrictas d 34 16.1 Orador d 10 4.7
Capaces + 33 15.7 | Carécter d 10 4.7
Impositivos - 33 15.7 Atento + 10 4.7
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Especificamente, para la definicién Autoridad, se encontré que la definidora con mayor peso
semantico fue Lider, a la vez que se hizo referencia a otras que se consideran como representaciones
de las conductas en las que se ve reflejado el concepto de autoridad, tal como lo demuestra la grafica
siguiente

Grafica 1 NR para la definicion Autoridad en la muestra total

250
200
150
100

DEFINIDORA
1. Lider 6. Alto
2. Seguro 7. Delgadas
3. Inteligente 8.Guapo
4.Amables 9. Organizadas
5. Autoritario 10. Gritones
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Tabla 21 Red Seméntica total para la definicion Logro de Cooperacién

Definidora CA PS DSC Definidora | CA PS DSC
Comunican b 337 100 |Dan seguridad | + 25 7.4
Convencen + 310 91.9 |Sobornar - 20 5.9
Escuchan + 158 46.8 | Sensibilizar * 20 59
Motivan + 114 33.8 |Ser Lider d 20 59
Dan confianza + 107 31.7 [Chantajean - 19 5.6
Ayudan + 102 30.2 |Mandon - 19 5.6
Cooperan * 100 29.6 |Dialogar + 18 53
Respetan + 84 249 | Tratar bien + 18 53
Estimulan + 79 23.4 |Mienten . 18 53
Son amables d 76 22.5 |Gritan - 18 53
Apoyan + 75 22.2 | Promueven + 17 5.0
Hablan d 74 21.9 | Simpaticos d 17 5.0
Inteligentes + 54 16.0 | Criticar - 16 4.7
Prometen - 50 14.8 | Animar & 16 4.7
Platican + 46 13.6 | Premiar + 16 4.7
Invitan d 43 12.7 |Integrar + 16 4.7
Amenazan - 43 12.7 | Ser fieles + 16 4.7
Persuaden + 43 12.7 |Engaian - 14 4.1
Organizan + 36 10.6 |Responsables + 13 3.8
Manipulan - 36 10.6 |Exigir + 10 29
Ser amistosos + 34 10.0 | Insistir - 10 29
Recompensan + 31 9.1 Sobornar - 10 29
Participan + 25 7.4 |Sinceros + 10 29




En la Definicion de Logro de Cooperacion, el peso mas elevado lo obtuvo comunican, seguido
por otras mas que se aprecian de manera mas clara en la grafica 2

Grafica 2 R para la Definicién Logro de cooperacion en la muestra total

Definidoras
1. Comunican 6. Ayudan
2. Convencen 7. Cooperan
3. Escuchan 8. Respetan
4. Motivan 9. Son amables
5. Dan confianza | 10. Apoyan
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Tabla 22 Red Semantica para la definicién Guia de grupos

Definidora CA PS DSC Definidora CA PS DSC
Inteligentes + 226 100 | Agradables - 33 14.4
Seguros F 178 78.7 | Dominantes + 30 13.2
Amables + 171 712 | Agiles + 28 10.5
Conocedoras + 161 66.8 |Persuasivas + 20 8.8
Responsables * 142 49.1 |Expresivas d 20 8.8
Comunicador + 110 48.6 |Con caricter d 20 8.8
Carismatico F 101 44.6 |Carisma d 20 8.8
Decididos + 100 442 |Activos + 19 8.4
Capaces + 94 41.5 [Sociables - 18 7.9
Dinamicos d 90 39.8 | Prepotentes + 18 79
Respetuosos d 82 36.2 |Entusiastas # 17 7.5
Activas + 71 314 |Trabajador + 17 7.5
Creativos + 63 28.2 | Controladores + 16 7.0
Democratico * 56 24.7 |Claros - 15 6.6
Abiertas d 56 24.7 |Imaginativos + 12 53
Flexible d 42 18.5 |Agresivas d 10 44
Alegres d 41 18.1 |Guapos + 10 44
Autoritario - 40 17.6 | Coordinador d 10 44
Atentas + 39 17.2 |Conversadores| d 10 4.4
Emprendedor + 37 16.3 | Diferentes d 10 4.4
Positivas + 36 15.4 |Directivas 10 4.4
Organizadas 4 33 14.4

Para Guia de grupo, la definidora con mayor PS fue Inteligentes, asi como se puede apreciar en
la siguiente grafica.
Grifica 3 NR para la definicién Guia de grupo en la muestra total

Definidoras
1. Inteligente 6. Comunicador
2. Seguros 7. Carismatico
3. Amables 8. Decididos
4. Conocedoras 9. Capaces
5. Responsable 10. Dindmicos

81



Tabla 23 Red Semantica para la definicién Poder

Definidora

CA PS DSC Definidora CA PS DSC

Autoritarias - 484 100 | Envidiosos - 26 5.3
Agresivas - 195 40.2 | Violentas - 24 4.9
Necias - 160 33.0 |Extremistas d 20 4.1
Impositivas - 150 30.9 |Vulgares - 20 4.1
Inseguras - 112 23.1 |Egocéntricas d 18 39
Prepotentes - 100 21.9 |Intolerantes - 18 3.9
Cerradas - 100 20.6 | Objetivas i 17 35
Inteligentes d 97 20.0 |Impotentes - 17 35
Caprichosas d 97 20.0 |Grufiones - 17 3.5
Déspotas d 87 17.9 |Posesivas d 17 35
Fuertes + 83 17.1 |Insultos . 16 33
Frias d 69 14.2 | Fuertes + 15 3.0
Seguros + 54 11.1 | Antipdticos - 14 2.8
Tontos - 53 10.9 | Voluntariosos + 14 2.8
Egoistas - 33 10.9 | Decididas + 13 2.6
Tercos - 47 9.7 |Caracter d 10 2.0
Abusivos - 46 9.5 | Conviccién d 10 2.0
Manipuladores - 43 8.8 | Farsantes - 10 2.0
Mandones d 43 8.8 | Tajantes d 10 2.0
Arrogantes d 40 8.2 |Seguras + 10 2.0
Dominantes . 40 8.2 | Mal encaradas - 10 2.0
Groseras - 36 7.4 | Respetuosas + 10 2.0
Fuertes + 35 7.2 |Criticas a 10 2.0
Amargadas - 30 6.1 |Divertidas + 10 2.0
Enojonas - 29 5.9 | Estrictas + 10 2.0
Intransigentes - 26 5.3




Con respecto a Poder la definidora con mayor peso seméntico fue autoritario y la conformacion
de su NR puede observarse en la siguiente grafica.

Grafica 4 NR para la definicion Poder en la muestra total.

Definidoras
1. Autoritarios 6. Prepotentes
2. Agresivas 7. Cerradas
3.Necias 8. Inteligentes
4. impositivas 9. Caprichosas
5. Inseguras 10.Déspotas
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Tabla 24 Red Semantica para la definicién Toma de Decisiones

Definidora CA PS DSC Definidora CA PS DSC
Seguros F 456 Analiticas d 30 6.3
Autoritarios - 280 Determinantes d 29 6.2
Inteligentes + 257 Comprometidos| d 28 2.1
Responsables| d 110 Agiles + 25 5.4
Impositivas - 90 Cooperadoras + 20 43
Lider + 80 Espontaneas d 20 43
Emprendedor| + 69 Agresivas - 20 43
Abiertas d 61 Necios - 19 4.1
Capaces + 59 Ansiosos - 19 4.1
Decididas + 55 Previsores 3 17 3.7
Fuertes + 50 Autoridad d 18 39
Organizadas B 47 Confiadas d 18 3.9
Creativos + 42 Asertivas + 18 3.9
Firmes d 41 Con iniciativa + 18 39
Dinamicas + 37 Dominantes d 17 3.7
Libres d 36 Asertivas d 16 35
Tenaces d 35 Criticas d 15 32
Maduras d 35 Observadoras d 12 2.6
Decisivas + 34 Valientes d 10 2.1
Imaginativas & 34 Comunes d 10 2.1
Conscientes d 34 Egoistas - 10 2.1
Conocedoras d 33 Escuchan + 10 2.1

Toma de decisiones

Definidoras
1. Seguras 6. Lider
2. Autoritarias 7. Emprendedor
3. Inteligentes 8. Abiertas
4. Responsables 9. Capaces
5. Impositivas 10.Decididas
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Tabla 25 Red Semantica para la definicion Identificacion

Definidora | CA PS DSC Definidora CA PS DSC
Escuchan + 236 100 | Se interesan + 38 16.10
Dialogan + 211 89.4 |Ganarselas + 33 13.9
Amabilidad + 185 78.3 |Coherentes d 29 12.2
Dan confianza | d 162 68.6 |Entienden + 29 12.2
Honestos + 139 58.8 |Tomar en cuenta + 28 11.8
Platican + 109 46.1 |Mentir - 27 114
Ayuda + 93 39.4" | Responsables + 27 11.4
Comunican + 91 | 385 [Agradan + 20 8.4
Hablan + 83 35.1 |Convencen + 20 8.4
Amigable + 79 33.4 |Nobles d 17 7.2
Respetan + 77 32.6 |Cooperan + 16 6.7
Demuestran d 76 32.2 |Auténticos + 16 6.7°
Comprenden + 58 24.5 |Conocen + 10 4.2
Engafian - 57 24.1 | Abrirse d 10 42
Sinceros d 49 20.7 | Gentiles d 10 42
Chantajean - 44 18.6 |Detallistas d 10 4.2
Consensan + A4 .18.6 [Conviven d 10 42
Dan o+ 44 18.6 |Convencen F 10 4.2
Apoyan + 41 17.3

| Alegres + 40 16.9

Definidoras
1. Escuchan 6. Honestos
2. Amabilidad 7. Sinceros

3. Dan confianza

8. Conocen

4 Dialogan

9. Amistosos

5. Platican

10. Convencen
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DISCUSION DE RESULTADOS

Un problema actual en la psicologia es el traslado mecanico de tecnologia que resulta en
la falta de validez y confiabilidad en nuestros instrumentos de evaluacion. Existen en el mercado
una gran variedad de pruebas psicométricas que son ejemplo de lo anterior, El Asesessment
Center es un método que tiene como finalidad, tal como lo apunta Uribe (1996) entre otros, la
medicion de conductas llamadas dimensiones, dicho método debe tener confiabilidad, validez y
estandarizacion; Las dimensiones son definidas como una parte discreta y medible que es
asociada con el éxito o fracaso de un puesto.

De acuerdo a lo anterior y teniendo como uno de los objetivos de este trabajo conocer el
significado del Liderazgo en nuestra cultura a través de la técnica de Redes semanticas, para su
utilizacion en la conformacion de las dimensiones en el método de Assessment Center, se realiza
la siguiente discusion

Este trabajo puso énfasis en el significado del constructo siguiendo la idea de que la
psicologia también se ocupa de averiguar la naturaleza de los significados, como se hacen ya

qué se refieren tal como lo menciona Bruner (1990) al tratar de definir como se construyen los
significados y nuestras realidades.

Para la significacion del Lider se han mencionado diferentes abordajes: desde posturas
pasadas basadas en la idea de un guru al estilo del gran hombre, poseedor de la magia y los
encantos necesarios para lograr influenciar al grupo en el que esta inmerso, esta vision es
obsoleta y solo alienta dependencias a esperanzas pospuestas eternamente, asi también la
construccion del significado pasé por visiones bidimensionales como la expuesta por Bennis y
que contribuye a poner cierto orden a listados de atributos con respecto al Liderazgo.

Bennis citado por Alvarez de Mon Pon (2001) sigue sosteniendo la idea del Lider en dos
ambitos por un lado la dimensién conceptual y personal y por otro la organizativa y directiva. A
través de este trabajo quedo claro en todo caso al abordar este fendmeno estamos observando al
menos dos elementos el lider y los seguidores dos partes de un todo mas complejo, seguidores y
lider inmersos en una cultura y por tanto en una construccion de significados muy particular a
partir del lenguaje y de interrelacion en lo social, acorde a lo dicho por Gergen (1991) acerca de
que las palabras no son planos de la realidad, sino que cobran significado a través de su
intercambio social, en los juegos de una cultura. A este respecto estamos de acuerdo con Anguas
(1997) al sostener que la cultura es un eje sobre el cual los cientificos deben estudiar a los seres
humanos. '

Como ya vimos existen investigaciones que abordan al liderazgo como un fenémeno de
caracter multidimensional, y trabajos como el de Caudillo y Molero que elaboran dimensiones
para su aplicacion en el Assessment Centrer, sin embargo la elaboracion de tales dimensiones se
ha realizado sobre la base de analisis de puestos, tal vez dejando de lado los significados
psicoldgicos de los conceptos dentro de nuestra cultura, v olvidando que la validez del método
esta relacionada con el nimero de dimensiones a evaluar en él. La forma en la que habitualmente
se realizan la determinacion del nimero y de las propias dimensiones es con base en el analisis
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de puestos, el nimero de dimensiones a evaluar en cada Assessment Cenler se establece en
funcion de los requerimientos del puesto, no olvidar que lo éptimo es que cada Assessemnt
Center diseiic los ejercicios de acuerdo a las dimensiones para evaluar, la poblacion a ser
evaluada y sus necesidades y objetivos.

Quizas este haya sido el motivo para la realizacion de este trabajo donde los resultados
nos permitieron la elaboracion de un manual para la medicion del liderazgo que fuera
culturalmente sensible, a través de esto se obtuvo una muestra de conductas representativas
donde se vio reflejado el liderazgo para la muestra.

Aunado a la anterior es una necesidad imperante el analisis del Liderazgo en un contexto
transcultural para que algtn dia nos acerquemos a su completa comprension.

Contrariamente a lo encontrado por Anguas (op cit) cuando aplicé redes semanticas
naturales para la obtencién de otro significado, en este trabajo los hombres generaron mayor
numero de definidoras que las mujeres aunque estas diferencias no fueron significativas en
algunas de las definidoras estimulo.(Ver tabla 2)

En lo referente a la carga afectiva de las definidoras mencionadas por los sujetos,
encontramos que existio una tendencia a que fueran positivas tanto en hombres como en mujeres
en ciertas definidoras estimulo, es interesante notar que esta tendencia se mantuvo en los grupos
de estudiantes y trabajadores.

Al hacer los analisis por Tamaio de Red y Carga afectiva para cada una de las
definidoras estimulo se encontré que fue la definicion Autoridad la que produjo las redes de
mayor tamaiio, mientras que Identificacion fue la que produjo la red mas pequeiia siendo esta
significativa para toda la muestra. En lo referente a la Carga afectiva la definicion poder fue la
que presentd mayor porcentaje de definidoras negativas, mientras que Autoridad y Guia de
grupos mostraron el porcentaje mas elevado de definidoras positivas.

El Assessmen Center es un método de evaluacion objetivo utilizado en la medicion de
conductas, llamadas dimensiones, que debe tener confiabilidad y validez. Las propiedades
psicometricas del método es una preocupacién constante en muchos investigadores, tales como
Uribe(1996), Torres(1997) Carmona y Caudillo(1999), Lievens (2002). Para la clasificacion de
las conductas Uribe propone que las dimensiones sean escogidas con base a un analisis de puesto
y que sean dimensiones observables en los ejercicios.

Con base en la informacion recabada en la conceptualizacion tedrica y empirica se
decidio proponer el método de Assessment Center para la medicion del liderazgo soportado en la
aplicacion del manual construido sobre la base de los resultados arrojados por las redes
semanticas.

Asi, una vez hecha la propuesta se procedio a la conformacion de las dimensiones para el
Assessment Center construyéndolas con los NR de las definidoras estimulo.

La técnica de redes semdnticas naturales permite la construccion de instrumentos
culturalmente sensibles basados en caracteristicas especificas (emicas) pero con un sustrato
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universal (etic), esta técnica nos permitid conocer los elementos especificos que tienen los
sujetos y no solo sus interpretaciones. La obtencion de las estructuras generadas por los sujetos
que conformaron la muestra , se realizo partiendo de nodos centrales que para este trabajo
fueron las definiciones tedricas de Logro de cooperacion, Autoridad, Toma de Decisiones,
Identificacion, guia de grupo y Poder. Los sujetos produjeron listas de definidoras a cada una de
las cuales les fue asignado un peso semantico por su importancia como definidora del concepto.

Con base en las Listas generadas se logré un esquema de la organizacion de la
informacion del Liderazgo, es necesario recordar aqui la existencia de una organizacion interna
de la informacion en forma de Red, en donde las relaciones entre las palabras aportaron el
significado del Liderazgo para los sujetos que conformaron la muestra.

Sobre la base del capitulo de liderazgo y de los resultados de la aplicacion de redes
semanticas naturales se desarrollo una clasificacion de las diferentes conductas de liderazgo
(nodos), contemplando los requisitos de medicion establecidos por un AC, con el objetivo de
detectar el comportamiento de liderazgo durante un ejercicio vivencial mediante la observacion
y el anilisis de lo observado.

Tabla 26 Dimensiones del Liderazgo
Dimensién Definiciéon conceptual
Toma de decisiones Decidir la forma y el curso de obtener
los resultados de un grupo

Logro de Cooperacion Capacidad de lograr la ceoperacion de los
integrantes del grupo, garantizando la
contribucién de cada integrante acorde a los
objetivos del grupo
Poder Habilidad de una persona para lograr que
otra persona o personas se conduzcan en
cierto modo logrando lo que se propone

Identificacion Rasgos, caracteristicas, necesidades
relativas a una persona y a una situacién
determinada que le permiten lograr la
confianza de otras personas para influir en
ellas.

Guia del grupo Situacion de una persona que le permite
orientar y dirigir el esfuerzo colectivo

hacia el logro de objetivos
Autoridad Capacidad de una persona para influir en
un gran nimero de personas

En el presente trabajo se pensé en la realizacion de una conceptualizaciéon dinamica del
Liderazgo y con un caracter multidimensional, como un simbolo para el grupo y como un
proceso que se observa tanto en una relacion definida y estructurada de quien detecta el poder,
como en la relacion informal de quien influye sobre otros, aunque carezca de autoridad y
justifique su accion en otras fuentes de poder.; el lider de Cueli es la forma mas acabada del
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poder, en el mismo sentido Weber citado por Alberoni (op cit) considera al Poder como
creatividad, entusiasmo y fe, aunque poder y Lider no son sindénimos este primer nodo central de
nuestra definicién lo encontramos a lo largo de los trabajos de investigacién del liderazgo, tal
como en los trabajos de Diaz Guerrero (1994), Navas y Molero en Morales (op cit); Ibarra
(1987) entre otros.

Las palabras con mayores pesos semanticos para la definicion “poder” fueron las
siguientes:

Autoritarios Prepotentes
Agresivas Cerradas
Necias Inteligentes
Impositivas Caprichosas
Inseguras Déspotas

En todo caso el poder es un elemento importante para el estudio del liderazgo, y el
portador de ese poder exige obediencia debido a que esconde la dominacién del capital humano
y legitima medios para su ejercicio, no es de extraiiar entonces que entre las definidoras con
mayor peso semantico en esta dimension fueran las palabras: Autoritarias y Agresivas.

La escala es utilizada es de 0 a 5. siendo el valor:

Conducta mucho mas que aceptable.

Mas que aceptable.

Aceptable.

Menos que aceptable.

Mucho menos que aceptable.

No existio la oportunidad para la dimension de ser mostrada.

S = e n

En base a las palabras anteriores se elabor6 la dimension poder, proponiendo su clasificacion
para el manual de Assessment Center en la siguiente manera:

PODER
ESCALA: CLASIFICACION:

3. El participante emite ordenes y expresa sus opiniones en forma autoritaria,
mostrandose agresivo en sus propuestas e imponiendo sus puntos de vista, no
contesta preguntas ni favorece la discusion, se muestra seguro de sus opiniones y
logra que los demas se conduzcan en el modo que €l quiere en el 100% de sus
intervenciones, logrando lo que se propone.

4. El participante impone sus puntos de vista en el 80% de sus intervenciones, se
muestra seguro al aportar ideas, contesta pocas preguntas pero no favorece la
discusion. La mayoria del tiempo logra lo que se propone.

3 El participante impone sus puntos de vista el 50 % de las ocasiones, permanece
callado en el 50 % del tiempo, escucha y aporta ideas inteligentes de manera que
logra que otra persona o personas se conduzcan en cierto modo en la mitad de las
ocasiones lo intenta.
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2. El participante tiene la habilidad para lograr que otra persona o personas se
conduzcan en cierto modo, imponiendo sus puntos de vista el 20% de las veces,
logrando lo que se propone

1 El participante permanece callado y sumiso en el (90 %) del tiempo no aporta
ideas ni muestra iniciativa, no logra en sus pocas intervenciones que ninguna
persona se conduzca de acuerdo a sus opiniones.

0 No existié oportunidad de observar la dimension.

El estudio del Liderazgo es un tema de investigacién conslante y su importancia radica
en su impacto cotidiano en aspectos sociales y cotidianos de nuestra vida, ha sido abordado por
diferentes campos en la Psicologia por citar a algunos autores mericionaremos desde Morales
(1994), Bocio(1995), hasta Herrera e Hidalgo (2002), muchos son los trabajos y los enfoques
acerca de este concepto.

El segundo nodo central tomado en cuenta en esta investigacion fue la autoridad. Navas y
Molero citados por Morales(op, cit) consideran que el lider es el individuo con mayor autoridad
en un grupo, esta autoridad entendida como la capacidad de influir en un gran nimero de
miembros del grupo de forma regular. Holander y colaboradores citados por Morales (1994)
abordan la autoridad en relacion al liderazgo como una relacion de influencia entre lider y
seguidores, para nuestra muestra se reconoce esta asociacion realizada por Molero y Navas, y
arroja como la primera definidora y con mayor peso semantico a la definidora lider, recordemos
que el poder del lider descansa en su autoridad, autoridad ganada por diferentes medios, para
nuestra muestra siendo amable, Inteligente y Seguro.

Lider Alto

Seguro Delgadas
Inteligente Guapo
Amables Organizadas
Autoritario Gritones

Con base a la lista anterior compuesta por las palabras con mayor peso semantico se
configurd la clasificacion de la dimension “autoridad”

DIMENSION: AUTORIDAD
ESCALA: CALIFICACION

5. El participante en todas sus intervenciones (100%) se muestra seguro para emitir
sus opiniones logrando influir en la actuacion de los demas.
4. El participante en el 80% de sus intervenciones se muestra amable y es capaz de

lograr influir en la actuacion de otros miembros del grupo hacia la obtencion del
logro del grupo.

3. El participante algunas veces (50%) de sus intervenciones logra cambiar la actitud
de una de las personas del grupo mostrandose autoritario y decidido al lograr el
cambio de actitud para la consecucion del objetivo grupal.
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2. El participante de vez en cuando (20%) de sus intervenciones se muestra seguro y
logra influir en cambiar la actuaciéon de una persona para la consecucion del
objetivo grupal.

15 El participante rara vez (10%) interviene de manera segura y logra influenciar la
conducta de otra persona en el grupo para el logro del objetivo grupal
0 No existio la oportunidad de observar la dimension

Nuestro siguiente nodo fue la toma de decisiones. Lewin citado por Hansen (1989)
postula estilos de liderazgo basados en el proceso de toma de decisiones de un grupo, en tal
sentido se decide incluir esta dimension para la conformacion del significado del constructo y los
resultados coinciden con un estilo autoritario segiin Hansen, arrojando definidoras en el sentido
de que el lider tendra que ser seguro y autoritario pero sin dejar de lado su Responsabilidad.

Seguras Lider
Autoritarias Emprendedor
Inteligentes Abiertas
Responsables Capaces
Impositivas Decididas

Partiendo de la lista anteriormente expuesta se elaboraron las diferentes clasificaciones
de la dimension usando las palabras con mayores pesos semanticos. La clasificacion de la
dimension “toma de decisiones” quedé de la siguiente manera:

DIMENSION: TOMA DE DESICIONES
ESCALA: CALIFICACION

5. El participante se muestra seguro al exponer y decidir la forma y el curso de la
discusion en un 100% de sus intervenciones a fin de obtener los resultados del
grupo.

4. El participante frecuentemente muestra seguridad y se hace responsable de la

forma de decidir en un 80 % de sus intervenciones para determinar el curso de
obtener los resultados de un grupo

3. El participante algunas veces 50% muestra seguridad al decidir la forma y el
curso de la discusion a fin de obtener los resultados de un grupo

2. El participante de vez en cuando 20% de sus intervenciones muestra seguridad al
exponer sus ideas para decidir el curso de la discusion para la obtencion del
objetivo.

1. El participante solo en el 10% de sus intervenciones intervino de manera segura
para decidir el curso de la discusion.

0 No existio la oportunidad de observar la dimension

Otro de los nodos que se incluyeron para la construccion del significado y la elaboracion
de la clasificacion de la dimension correspondiente fue la identificacion entre los seguidores y el
lider, la identificacion como base del culto a la personalidad pero también como fuente de su
poder, podemos encontrar diferentes autores tales como, Cueli y Alberoni que tratan el tema de
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la identificacion, asi también Stodgil y Moscovici entre otros. Herrera e Hidalgo(op, cit) abordan
el Liderazgo transformacional y proponen el significado psicologico de este en una muestra de
trabajadores con el objetivo de elaborar una escala de medicion. El liderazgo transaccional se
establece como un intercambio de recompensas entre el lider y los seguidores, el liderazgo
transformacional esta compuesto por cuatro factores, uno de los cuales es la consideracion
individualizada definida como la capacidad del lider para prestar atencion personal a todos los
miembros del grupo, haciéndoles ver su contribucion individual importante, y en este sentido
para la dimensién “identificacion” en la construccién del liderazgo aparecieron palabras
definidoras tales como que los lideres escuchan, dialogan y son amables.

Escuchan Honestos
Amabilidad Sinceros
Dan confianza Conocen
Dialogan Amistosos
Platican Convencen

Con base a la lista anterior se desarrollo la clasificacion de la dimension “identificacion”,
resultando de la manera siguiente:

DIMENSION: IDENTIFICA.CI()N
ESCALA: CALIFICACION

5. El participante escucha, dialoga y es amable con los integrantes del grupo
atendiendo las necesidades de los integrantes relativas a una persona y a una
situacion determinada que le permiten lograr la confianza del grupo en el 100%
del tiempo

4. El participante se muestra amistoso y atiende las necesidades relativas a una
persona y a una situacion determinada que le permiten lograr la confianza de otra
en el 80% de las veces que intervino.

3. El participante se interesa en conocer a los integrantes del grupo y atiende las
necesidades, relativas a una persona y a una situacion determinada que le
permiten lograr la confianza de otra persona en el 50% de las veces.

2. El participante se interesa en conocer a los integrantes del grupo y atiende las
necesidades de otra persona en el grupo en 20% de las veces

1. El participante solo en algunas ocasiones 10% de las veces intenta interesarse en
otra persona y atender sus necesidades.

0. No existio la oportunidad de observar la dimensién

"

Carmona y Caudillo (op cit) basados en liderazgo Transformacional trabajan en la
elaboracion de 8 dimensiones del Liderazgo para su aplicacion en el Assessment Center, estos
autores proponen las siguientes: Toma de decisiones, Seguridad en si mismo, Perseverancia,
Ecuanimidad, Logro de objetivos, - Persuasion, Manejo de grupos y Direccion , mencionan
también la importancia de la validez del método. A este respecto en esla propuesta se decidio
incluir el nodo “Logro de cooperacion™ debido a que en cierta medida es el lider quien garantiza
la aportacion de cada uno de los integrantes del grupo. Esta dimensidn esta presente en trabajos
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como los de Stodgil y Friedman y colaboradores (op cit). Para dicha dimensién las palabras con

mayores pesos semanticos y con las cuales se construyo la clasificacion de la dimension fueron
las siguientes:

Comunican Ayudan
Convencen Cooperan
Escuchan Respetan
Motivan Son amables
Dan confianza Apoyan

La dimension “logro de cooperacion” quedo clasificada usando las palabras anteriores de
la manera siguiente:

DIMENSION: COOPERACION
ESCALA: CALIFICACION

% El participante logra la cooperacion de los integrantes del grupo, garantizando la
contribucion de cada integrante acorde a los objetivos del grupo, comunicando
sus ideas y convenciendo en el 100% de sus intervenciones

4. El participante demuestra Capacidad para lograr la cooperacion de los integrantes
del grupo, garantizando la contribucién de cada integrante acorde a los objetivos
del grupo, escuchando y motivandolos en el 80% de sus intervenciones

3. El participante demuestra capacidad de lograr la cooperacién de los integrantes
del grupo, garantizando la contribucién de cada integrante acorde a los objetivos
del grupo, cooperando y ayudandolos en el 50% de sus intervenciones.

2. El participante mostrd capacidad para lograr la cooperacion de los demas en 20%
de las veces mostrandose inseguro.

1. El participante solo en algunas ocasiones (10%) logro la cooperacién de los
demis mostrandose conformista ante las situaciones.

0 No existi6 la oportunidad de observar la dimensién

El lider como guia de grupos fue el ultimo de nuestros nodos para encontrar el
significado psicologico del liderazgo, lo anterior a que este rol esta presente en varias
investigaciones tales como, Deluga (op cit); Howell y Abolié (op cit) entre otros, las palabras
definidoras que se observaron con mayores pesos semanticos tuvieron relacion con las palabras
comunican, convencer y ser amables. Lo que corresponderia a la persuasion y al manejo de
grupos en el Liderazgo transformacional citado por los autores arriba mencionados.

Inteligente Comunicador
Seguros Carismatico
Amables Decididos
Conocedoras Capaces
Responsable Dinamicos



Con base a las palabras con mayor peso semantico para esta definidora se construyo la siguiente
clasificacion:

DIMENSION: GUIA DE GRUPO
ESCALA: CALIFICACION

5: El participante en el 100% logra establecer situaciones que le permiten orientar y
dirigir el esfuerzo colectivo hacia el logro de objetivo, mostrandose inteligente y
amable con los integrantes del grupo y mostrando seguridad en las opiniones que
emite.

4. El participante se muestra dinamico en (80%) de sus intervenciones, haciéndose
responsable de la orientacion y direccion del grupo. Aportando ideas creativas y
sabiendo comunicarlas.

3 El participante en el 50% de sus intervenciones se muestra dinamico y se hace
responsable de la orientacién y direccién del grupo para el logro del objetivo.
2 El participante en el 20% de sus intervenciones se muestra dinamico y se hace

responsable de la orientacion y direccion de los esfuerzos grupales para el logro
del objetivo.

1 El participante en el 10% de sus intervenciones se muestra dinamico y se hace
responsable de orientar y dirigir los esfuerzos del grupo para la obtencién del
objetivo.

0 No existié la oportunidad de observar la dimension

Las dimensiones propuestas fueron definidas con base al marco tedrico de Liderazgo. Las
calificaciones utilizadas estuvieron en una escala de 0 a 5, siendo 0 la no observacion de la
dimension. El valor de 1 para la mas baja calificacion y 5 la mas alta.

El manual se denominé “Manual de Dimensiones de Liderazgo para su uso en
Assessment Center” (anexo 2), el cual fue construido con los resultados de la aplicacién de las
Redes semanticas naturales, dicho manual se propone para su utilizacién para la capacitacion de
los observadores y como base durante los procesos de evaluacién y consenso.

Finalmente y de acuerdo al objetivo principal de este trabajo podemos decir que se
propuso la utilizacion de esta metodologia para la creacion de dimensiones culturalmente
determinadas para su uso en el Asessment Center. Se determiné el significado del liderazgo
basados en la interaccion e influencia que el sujeto tiene como parte de un grupo social. Este
instrumento debera ser aplicado poniendo énfasis en la confiabilidad en futuras investigaciones,
con el proposito de que esta propuesta pueda ser usada en las organizaciones a fin de
incrementar su utilizacion en las organizaciones mexicanas. Nada perderia sentido si no fuera
interpretada a la luz del mundo simbdlico de la cultura. En tal sentido proponemos la realizacion

de una siguiente tesis que utilice los resultados de esta investigacion para desarrollar los
ejercicios para su posible aplicacion.
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CONCLUSIONES

En el presente estudio se determiné la viabilidad de la construccion de dimensiones del
liderazgo para su uso en el método de Asssessment Center a partir de Redes Semanticas
Naturales, esta investigacion tuvo como objetivo validar el significado psicoldgico del Liderazgo
por medio de la Técnica de Redes Seménticas a través de la utilizacién de definiciones tedricas
propuestas por Reyes Lagunes (1993) en una sociedad como la nuestra, por medio de indagacion
directa de los sujetos. Otro objetivo de la presente investigacion fue el de realizar una propuesta
de un instrumento multidimensional y de naturaleza objetiva que permita medir el liderazgo en
dicha poblacion.

Por medio de la revision bibliografica llevada a cabo se conjunto el marco tedrico
conceptual en el que se fundamenta el presente trabajo, se presentaron los antecedentes del
constructo, y la importancia de la cultura en la construccion de los significados.

El liderazgo fue abordado como un fenémeno primeramente social, constituido por dos
actores fundamentalmente, el que influye y los que son influidos, dichos actores inmersos dentro
de un contexto historico cultural que determina el tipo de interaccién entre los actores, es de esta
manera un proceso dinamico y de mutua influencia que se iantiene para lograr los objetivos del
grupo.

Se reviso el origen del constructo de lider como una necesidad del grupo, pero también se
abordaron visiones en donde el lider es ligado al poder y usado como instrumento de control del
capital humano. El lider como la persona que tienen mayor poder dentro de la interaccién de los
integrantes del grupo, entendida como la influencia que ejercen unas personas sobre otras.
Aunque el poder y el lider no se refieren a lo mismo son palabras que se relacionan, siendo las
fuentes de poder del lider de muy diversa naturaleza. En esta investigacion se abordo al
liderazgo como un fenémeno con matices de caracter subjetivo , como un fenémeno dinamico,
multidimensional y envuelto en un contexto cultural que esta determinando e lider acorde a cada
grupo social, aun dentro de una misma sociedad. Se establecid la importancia de la
determinacion cultural de las dimensiones del liderazgo partiendo de que las manifestaciones
conductuales tienen un sustrato comun universal y otra parte culturalmente, lo etic y lo emic que
en conjunto actian como mediador entre el objeto y las conductas.

Se establecid el significado psicoldgico del liderazgo en base a los influenciados,

tomando en cuenta la interaccion de estos como parte de un grupo social y como objetivo de las
acciones del lider.

Se abordé el origen de la memoria semantica mas alla de metaforas de espejos o
computadoras y con la finalidad de encontrar la importancia del uso de las redes semantica en la
elaboracion de los significados psicoldgicos, se abordé una memoria semantica que toma en
cuenta la capacidad humana para construir representaciones internas de la realidad, una realidad
que hecha mano de una memoria con almacenes para la recuperacion de la informacion, una
realidad que es considerada como una construccién lingiiistica, en la cual el sujeto siempre esta



tratando con simbolos y realidades significativas. De tal manera que para llegar a las imagenes
es necesario aproximarse a los lenguajes, a las palabras, dado que simbolos, significados y
sentidos estin construidos desde el lenguaje. Esto confiere al significado la caracteristica de ser
un proceso dinamico, es una constante conversion en imagenes que pueden ser recuperadas y
transformadas, para dicho objetivo usamos la técnica de Redes Semanticas que nos permite
conocer los clementos especificos de la informacion que tienen las personas y no solo las
interpretaciones que les dan a las palabras. De acuerdo a lo anterior podemos decir que:

La técnica de Redes semanticas naturales permite conocer los elementos especificos de la
informacion que tienen las personas, es un instrumento importante para acceder a los
significados psicologicos de los conceptos, en este caso el liderazgo basado en que los
seguidores del lider construyen y reconstruyen el significado de manera muy particular
mediando entre el simbolo, sentido y significado de acuerdo a su propio contexto sociocultural,

Se determiné que para entender los significados de un concepto como el de liderazgo se
requiere entenderlo y recuperarlo de una memoria cargada e inmersa en un sustrato universal, asi
como en rasgos culturalmente determinados que modela la propia reconstruccion del concepto
de tal manera que el sujeto reconstruye las ideas, mensajes, atribuciones manifiestas en su
cultura especifica, v se pueden ver las acciones de esa persona como producto de esa interaccion
y participacion en la sociedad; es entonces un proceso en el que el contenido de las formas se
transpone en otra subjetividad.

También se determind la importancia de que los instrumentos de evaluacion en la
psicologia cumplan con los requisitos minimos para garantizar su utilizacion, siendo lo anterior

una manera de frenar el traslado mecanico de tecnologia de evaluacion procedente de otros
paises.

En este trabajo se esclarecio el procedimiento de Assessment Center, analizando los
elementos que lo componen, dichos elementos son de gran importancia en tanto constituyen la
base de su validez y confiabilidad. El Asssessment Center es ante todo un método que se rige por
las ciencias del comportamiento que sigue una metodologia particular para identificar y evaluar
el potencial de una persona, como serian sus habilidades particulares y conocimientos, mediante
la creacion de egjercicios individuales y grupales. Es importante subrayar que la evaluacién de la
conducta se hace con la participacion de observadores que evalian la conducta y finalmente
llegan a un acuerdo quedando claro que la conducta a evaluar se hace con la participacion de
observadores previamente entrenados. Para la Clasificacion de la conducta el evaluador debe
analizar y clasificar las observaciones para cada una de las dimensiones. Uribe (1996) propone
que las dimensiones son escogidas con base a un analisis de puesto que resulten en conductas
observables listadas en un formato de reporte en el ejercicio. Sin embargo para conceptos tales
como el liderazgo proponemos que el uso de las redes semanticas naturales puede ayudar a
establecer mucho mas claramente las dimensiones a evaluar.

Las propiedades psicometricas del método es una preocupacion constante en muchos
investigadores, tales como Uribe(1996), Torres(1997) Carmona y Caudillo(1999). Lievens
(2002), esta preocupacion resulta logica si pensamos en que el método debe permitimos confiar
en sus resultados. En ese sentido esta investigacion buscéd incrementar la validez del método
yendo un poco mas alla de la determinacion de las dimensiones solo por medio de un analisis de
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puesto, resulta importante aceptar la aplicacion de las redes semdnticas para ampliar y
determinar los significados que asi lo requirieran, lo anterior con el propésito de una mejor y
mas confiable elaboracion de los manuales aplicables a la propia evaluacion.

Las maneras que hemos venido usando para la evaluacion del liderazgo se han limitado
en gran parte a la utilizacion de pruebas psicométricas que como ya se ha mencionado carecen
de los requisitos fundamentales para su aplicacion, Con lo que respecta al Assessment Center,
este ha sido usado para evaluar el liderazgo en los trabajos de Thorton y Byham (1986); y en los
trabajos de otros autores como Carmona y Caudillo (1999). En este trabajo tuvimos presente el
parametro de que a mayor nimero de dimensiones a evaluar menor confiabilidad, asi pues
establecimos las dimensiones del liderazgo mediante Redes Semanticas con el fin de realizar la
propuesta metodoldgica correspondiente para su evaluacion en el Assessment Center.

Para la elaboracion de las dimensiones se partio de la conformacion de los nodos
centrales en base al marco tedrico conceptual, Acorde a lo planteado por Reyes Lagunes, de
dichos nodos se procedio a la elaboracion de definiciones operacionales y su posterior
tratamiento por parte de la técnica de redes semanticas naturales, las palabras que resultaron con
mayor peses semanticos fueron usadas para construir las dimensiones de cada nodo, lo anterior
representa el significado de los conceptos para los seguidores.

La muestra con la que se trabajé fue seieccionada a través de un muestreo por cuota, por
sexo y ocupacion, todos ellos fueron ciudadanos de la ciudad de México, se seleccionaron 200
sujetos clasificandolos por sexo y ocupacion 100 Hombres y mujeres estudiantes y 100 hombres
y mujeres trabajadores.

La técnica estudiada fue la de redes semanticas Reyes Lagunes (op.cit.), La cual a través
de la presentacion de seis definiciones teoricas: identificacion, logro de cooperacion, autoridad,
toma de decisiones, guia de grupo y poder, produjo listas de definidoras con sus respectivos
puntajes, que a través de su analisis cualitativo y cuantitativo nos permitieron la obtencion del
significado psicologico, asi como los componentes afectivos emocionales y cognitivos del
liderazgo. Los resultados obtenidos fueron analizados acorde a lo establecido por Reyes Lagunes
y su presentacion se realizé en base a las variables contempladas, al hacer las comparaciones de
los niicleos de redes de los diferentes grupos se observé que algunas definidoras coincidieran,
existiendo la tendencia a que fueran aquellas palabras con peso semantico mas elevado.

De acuerdo a lo anteriormente expuesto podemos concluir que:

= La técnica de las redes semanticas, a través de las definiciones teodricas (nodos centrales)
resulto ser de gran importancia para la conformacion de significado psicologico del
liderazgo.

*  Los modelos del liderazgo como el de Carmona y Caudillo(1999) Herrera e Hidalgo
(2002) en las que se aborda el concepto de manera multidimensional resultaron ser
validos para la conformacion de los nodos centrales propuestos.




Se logro la creacion de dimensiones del liderazgo para su utilizacion en la conformacion
del manual de liderazgo a utilizar en ¢l método de Assessment Center.

Se propone que con base a los resultados de este trabajo se realicen fuluras tesis para la
elaboracion de los ¢jercicios de Assessment.Center. y su aplicacion.
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Cuestionario para la obtencion de las Redes Seminticas

Anexo 1

Folio
Fecha Ocupacion Sexo Edad

El objetivo de este estudio es conocer ;qué significan, para nosotros, los
mexicanos, algunos conceptos?

Ahora quiero que leas cuidadosamente las definiciones escritas en la parte
superior de cada hoja.

A continuacion escribe por lo menos cinco palabras sucltas. , como adjetivos,
sustantivos, verbos, adverbios, etc, que usted considere como relacionados a la
definicion.

Posteriormente lea cuidadosamente las palabras escritas y anoté a la derecha de
cada palabra la importancia que tiene cada una, segiin considere su relacion con
la definicién, dando el nimero 1 a la de mayor cercania y el mimero 5 a la de
menor cercania

Ejemplo.

Actuar haciendo valer los derechos, expresando lo que uno cree, siente y quiere
considerando los derechos de los demas.
Defensa
Agresividad
Enfrentamiento
Derechos
Justicia

W HSWn—

Gracias

Personas que guian grupos
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Personas con personal bajo su mando

Toman decisiones
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Qué hacen las personas para lograr confianza

Imponen su voluntad




Qué hacer para lograr la cooperacion de los
demas.
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MANUAL DE DIMENSIONES DE LIDERAZGO PARA UN ASSESSMENT

CENTER

CLASIFICACION CONDUCTUAL DE DIMENSIONES DE LIDERAZGO PARA ASSESSMENT
CENTER CON ESCALAS (0 A 5)

1. DIMENSION: PODER

ESCALA:

5.

CLASIFICACION:

El participante emite ordenes y expresa sus opiniones en forma autoritaria , mostrandose
agresivo en sus propuestas e imponiendo sus puntos de vista ,no contesta preguntas ni
favorece la discusion, se muestra seguro de sus opiniones y logra que los demas se
conduzcan en el modo que él quiere en el 100% de sus intervenciones, logrando lo que
se propone.

El participante impone sus puntos de vista en el 80% de sus intervenciones, se muestra
seguro al aportar ideas, contesta pocas preguntas pero no favorece la discusién. La
mayoria del tiempo logra lo que se propone.

El participante impone sus puntos de vista el 50 % de las ocasiones, permanece callado
en el 50 % del tiempo, escucha y aporta ideas inteligentes de manera que logra que otra
persona o personas se conduzcan en cierto modo en la mitad de las ocasiones lo intenta.
El participante tiene la habilidad para lograr que otra persona o personas se conduzcan en
cierto modo, imponiendo sus puntos de vista el 20% de las veces, logrando lo que se
propone

El participante permanece callado y sumiso en el (90 %) del tiempo no aporta ideas ni

muestra iniciativa, no logra en sus pocas intervenciones que ninguna persona se
conduzca de acuerdo a sus opiniones.

No existio oportunidad de observar la dimension.

2. DIMENSION: AUTORIDAD

ESCALA:

5.

4.

3.

2.
1.

0

CALIFICACION

El participante en todas sus intervenciones (100%)se muestra seguro para emitir sus
opiniones logrando influir en la actuacion de los demas.

El participante en el 80% de sus intervenciones se muestra amable y es capaz de lograr
influir en la actuacién de otros miembros del grupo hacia la obtencion del logro del
grupo.

El participante algunas veces (50%)de sus intervenciones logra cambiar la actitud de una
de las personas del grupo mostrindose autoritario y decidido al lograr el cambio de
actitud para la consecucion del objetivo grupal.

El participante de vez en cuando (20%) de sus intervenciones se muestra seguro y logra
influir en cambiar la actuacion de una persona para la consecucion del objetivo grupal.

El participante rara vez (10%) interviene de manera segura y logra influenciar la
conducta de otra persona en el grupo para el logro del objetivo grupal

No existio la oportunidad de observar la dimension

3. DIMENSION: TOMA DE DESICIONES

ESCALA:

CALIFICACION
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1.

El participante se muestra seguro al exponer y decidir la forma y el curso de la discusion
en un 100% de sus intervenciones a fin de obtener los resultados del grupo.

El participante frecuentemente muestra seguridad y se hace responsable de la forma de
decidir en un 80 % de sus intervenciones para determinar el curso de obtener los
resultados de un grupo

El participante algunas veces 50% muestra seguridad al decidir la forma y el curso de la
discusion a [in de obtener los resultados de un grupo

El participante de vez en cuando 20% de sus intervenciones muestra seguridad al
exponer sus ideas para decidir el curso de la discusion para la obtencion del objetivo.

El participante solo en el 10% de sus intervenciones intervino de manera segura para
decidir el curso de la discusion.

No existié la oportunidad de observar la dimensién

4. DIMENSION: COOPERACION

ESCALA:

5,

CALIFICACION

El participante logra la cooperaciéon de los integrantes del grupo, garantizando la
contribucion de cada integrante acorde a los objetivos del grupo, comunicando sus ideas
y convenciendo en el 100% de sus intervenciones

El participante demuestra Capacidad para lograr la cooperacion de los integrantes del
grupo, garantizando la contribucién de cada integrante acorde a los objetivos del grupo,
escuchando y motivandolos en el 80% de sus intervenciones

El participante demuestra capacidad de lograr la cooperacién de los integrantes del
grupo, garantizando la contribucion de cada integrante acorde a los objetivos del grupo,
cooperando y ayudandolos en el 50% de sus intervenciones.

El participante mostro capacidad para lograr la cooperacién de los demas en 20% de las
veces mostrandose inseguro.

El participante solo en algunas ocasiones (10%) logro la cooperacion de los demas
mostrandose conformista ante las situaciones.

No existié la oportunidad de observar la dimension

5. DIMENSION: IDENTIFICACION

ESCALA:

5.

3.

CALIFICACION

El participante escucha, dialoga y es amable con los integrantes del grupo atendiendo las
necesidades de los integrantes relativas a una persona y a una situacion determinada que
le permiten lograr la confianza del grupo en el 100% del tiempo

El participante se muestra amistoso y atiende las necesidades relativas a una persona y a

una situacién determinada que le permiten lograr la confianza de otra en el 80% de las
veces que intervino.

El participante se interesa en conocer a los integrantes del grupo y atiende las

necesidades, relativas a una persona y a una situacién determinada que le permiten lograr
la confianza de otra persona en el 50% de las veces.

El participante se interesa en conocer a los integrantes del grupo y atiende las
necesidades de otra persona en el grupo en 20% de las veces

El participante solo en algunas ocasiones 10% de las veces intenta interesarse en otra
persona y atender sus necesidades.

No existio la oportunidad de observar la dimension
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6. DIMENSION: GUIA DE GRUPO

ESCALA:

5.

CALIFICACION

El participante en el 100% logra establecer situaciones que le permiten orientar y dirigir
el esfuerzo colectivo hacia el logro de objetivo, mostrandose inteligente y amable con los
integrantes del grupo y mostrando seguridad en las opiniones que emite.

El participante se muestra dindmico en (80%) de sus intervenciones, haciéndose
responsable de la orientaciéon y direccién del grupo. Aportando ideas creativas y
sabiendo comunicarlas.

El participante en el 50% de sus intervenciones se muestra dinamico y se hace
responsable de la orientacion y direccién del grupo para el logro del objetivo.

El participante en el 20% de sus intervenciones se mucstra dinamico y se hace
responsable de la orientacion y direccion de los esfuerzos grupales para el logro del
objetivo.

El participante en el 10% de sus intervenciones se muestra dinimico y se hace

responsable de orientar y dirigir los esfuerzos del grupo para la obtencion del objetivo.
No existié la oportunidad de observar la dimensién
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