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INTRODUCCION

Dentro de la psicologia se han reconocido dos posturas: la psicologia como disciplina
cientifica y la psicologia como profesion, la cual se encarga de atender la dimension
psicoldgica de diversos problemas sociales mediante la aplicacion del conocimiento
psicolégico (Ribes, 2006). En este contexto, los psicologos profesionales han incursionado
en diferentes campos, aunque en la actualidad el ambito organizacional se ha desarrollado y
extendido a tal punto que, hoy por hoy, es uno de los &mbitos con mayor demanda laboral
para los psicologos en México (Aguilar y Vargas, 2010a; 2010b; Vargas, 2011).

Dicha demanda tiene que ver con los constantes cambios politicos, econémicos y
sociales que reclaman a las empresas en Meéxico incorporar el conocimiento de
profesionales de diversas areas para reestructurar los procesos organizacionales y replantear
los roles que desempefian las personas en el contexto laboral (Ferezin, Beaudoin, Funes,
Sine, Sorel & Téllez, 2016; Guerrero, Puerto & York, 2007; Munchinsky, 2002). En
particular, la evaluacion y capacitacion del rol de liderazgo ha cobrado especial interés para
las organizaciones, dado que la mayoria de las actividades laborales exigen el trabajo en
equipo mas que el ejercicio individual y que los grupos requieren de una persona que los
dirija en su actuar para cumplir con las metas de la empresa (Garcia, 2014; Landy & Conte,
2005; Munchinsky, 2002; Spector, 2002).

La informacion teorica y empirica reportada sobre liderazgo puede resumirse en los
siguientes puntos: 1) el rol de liderazgo se ha definido de diversas maneras incompatibles
entre si, 2) las variables contextuales que forman parte de la interaccion lider-seguidor,
como lo son: la dificultad de la tarea, la relacion entre lider y seguidor, las metas
planteadas, las competencias de los lideres y seguidores, no han sido delimitadas de forma
precisa, 3) la evaluacion del liderazgo y su relacion con otras variables relevantes dentro
del &mbito organizacional, por ejemplo: la satisfaccion laboral, la productividad, el clima
organizacional, entre otras, usualmente consiste en la aplicacion de auto reportes,
instrumentos, cuestionarios, y/o la evaluacion de metas logradas ex pos facto, y 4) de

acuerdo con la literatura, la conducta verbal del rol de liderazgo tiene un papel relevante en



su efectividad, no obstante, es una aseveracion con poco apoyo empirico (Cartwright &
Zander, 1972; Duran & Castafieda, 2015; Furnham, 2011; Ganga & Navarrete, 2014;
Garcia, 2011; Garcia, 2014; Landy & Conte 2005; Munchinsky, 2002; Omar, 2010; Schein,
1993; Spector, 2002).

Aunado a lo anterior, diversos autores han descrito de manera critica que el ejercicio
profesional del psicdlogo en el &mbito organizacional se basa en précticas pseudo-
profesionales sin fundamentacion tedrica y, en consecuencia, no hay investigacién con
criterios especificos que demuestren que las actividades realizadas por los psicélogos
organizacionales realmente mejoran el desempefio de las compafiias (Aguilar & Vargas,
2010a; 2010b; De Montmollin, 1975; Ribes, 2006, Vargas, 2011; Wall & Wood, 2005).

Lo anterior, mas que ser aspectos negativos, son areas de oportunidad que se
consideraron para articular el presente estudio de manera congruente. En concreto, se
delimitaron los siguientes aspectos, que a su vez conforman la ruta narrativa de la
investigacion. En el primer capitulo se describe el objeto de estudio de la psicologia desde
el modelo de campo interconductual de Kantor (1978), particularmente se detalla la
taxonomia funcional propuesta por Ribes y Ldpez (1985) para interpretar los eventos
psicoldgicos y la categoria de Primacia Competencial (Camacho, Arroyo, Ramos &
Hernandez, 2017) que permite acotar la tendencia de un individuo a responder de manera

efectiva con base en determinados criterios.

En el segundo capitulo se presentan algunos estudios sobre la investigacion
tradicional del comportamiento social, para posteriormente, hacer comentarios criticos
sobre dicha investigacion y sobre la psicologia social contemporanea, enseguida se
puntualiza el analisis conceptual de las dimensiones funcionales del comportamiento social
(Ribes, Rangel & Lépez, 2008) considerando dichas dimensiones como una herramienta

conceptual pertinente para interpretar los eventos sociales.

En el tercer capitulo se describen topicos relevantes de la Psicologia Organizacional
(PO), como lo son: eventos historicos que produjeron el surgimiento de la PO, definicion
de PO, PO en México, principales escenarios de trabajo y funciones de los psicélogos en



dicho ambito. En concreto, se delinean los principales temas y enfoques reportados sobre
liderazgo y se presentan comentarios sobre el ejercicio profesional del psicologo, las
practicas de Gestion de Recursos Humanos y la investigacion sobre liderazgo. Enseguida se

presenta el planteamiento del problema de la presente investigacion.

En el apartado cuatro se detallan dos experimentos, el primero tuvo el objetivo de
evaluar la Primacia Competencial por la satisfaccion de criterios de ajuste tipo ajustivo,
efectivo y pertinente (Carpio, 1994; Ibafiez, 1999; Ribes, 2010) en estudiantes
universitarios, mientras que el segundo tuvo el objetivo de evaluar el efecto de la falta de
correspondencia de la Primacia Competencial entre los miembros de una diada expuestos a
una contingencia compartida a nivel selector sobre la frecuencia y cualidad del tipo de
interaccion verbal como indicadores del rol de lider. Al finalizar la descripciéon de cada
experimento se presentan los resultados obtenidos.

Finalmente, en el apartado cinco se presenta la discusion de los resultados,
enfatizando: 1) las ventajas de emplear la categoria de Primacia Competencial para
caracterizar el repertorio competencial de un individuo y la tarea de Ensamble como
circunstancia experimental novedosa y heuristica que permite la evaluacion del
comportamiento social, 2) el uso potencial de la herramienta conceptual Primacia
Competencial en el ambito organizacional y la tarea de Ensamble para evaluar en rol de

liderazgo in situ y, 3) areas de oportunidad a considerar para futuras investigaciones.



1. INTERCONDUCTISMO

Historicamente, la psicologia se ha conformado por diversos modelos y teorias
“psicologicas” distintas e incompatibles entre si, lo cual, ha generado confusion conceptual
y metodoldgica en la construccion y aplicacion del conocimiento psicolégico (Ribes, 1988,
2001a, 2006, 2010, 2011). Por ese motivo, al llevar a cabo investigacion cientifica en
psicologia, en primer lugar, es indispensable delimitar el contenido tedrico a partir del cual

se interpretaran los eventos psicolégicos.

Con la finalidad de dar coherencia y sistematicidad a la presente investigacion en
psicologia, se eligié un marco conceptual con base en cinco criterios que caracterizan una
buena teoria cientifica (Kunh, 1982 citado en Serrano, 2006). Dichos criterios son los
siguientes: 1) el criterio de precision que establece que debe existir correspondencia entre
las predicciones de una teoria y los resultados empiricos de experimentos y observaciones
de un fendmeno particular; 2) el criterio de coherencia, que describe la consistencia logica
al interior de la teoria y de la relacion con otras teorias vinculadas a fendbmenos de la
realidad; 3) el criterio de amplitud, el cual puntualiza que los alcances de una teoria
cientifica puedan extenderse méas alld de las observaciones para las que se destind
inicialmente; 4) el criterio de simplicidad, se refiere a que una buena teoria cientifica es
simple en la medida en que ordena los fendmenos de la realidad con la menor cantidad de
principios y recursos y; 5) el criterio de fecundidad sefiala que una teoria cientifica debe
dar lugar al descubrimiento de nuevos fenémenos o relaciones no observadas entre los

fendmenos ya conocidos, y por lo tanto, a nuevas investigaciones.

Tomando en cuenta lo anterior, en la presente investigacién se opt6 por estudiar los
fendmenos psicoldgicos, a partir del modelo de campo interconductual, formulado por
Jacob Robert Kantor, el cual, en términos generales, describe el estudio de las
interrelaciones funcionales entre los factores que conforman los eventos psicoldgicos
(Kantor, 1980; Ribes 2001a).



1.1 Modelo de Campo Interconductual

El modelo de campo interconductual propuesto por Kantor, describe una meta-
teoria cientifica acerca de lo psicoldgico que puede dividirse en tres contenidos: 1) la I6gica
de campo, 2) la definicion del objeto de estudio de la psicologia, y 3) un sistema descriptivo

y explicativo para identificar y estudiar los fendmenos psicoldgicos.

En primer lugar, la logica de campo consiste en una nocion de causalidad
interdependiente y sincronica, la cual considera unidades analiticas molares e incluye la

representacion conceptual de factores histdricos y contextuales (Ribes, 1994a).

De acuerdo con dicha ldgica, dentro del campo interconductual, la unidad de
analisis de lo psicolégico corresponde al segmento interconductual, el cual estriba la
integracion y organizacion de diversos factores por interacciones. Primordialmente, se
caracteriza por dos tipos de funciones, a saber: 1) la funcién estimulo, que se refiere a la
accion del estimulo o como el objeto estimulo se comporta con un organismo vy, 2) la
funcidn respuesta, que describe la accion o0 movimiento de un organismo respecto al objeto
estimulo. Ambos elementos se agrupan en una sola funcién denominada funcién estimulo-
respuesta, puesto que la caracteristica principal de dichos elementos es su co-determinacion
0 sus acciones coordinadas que se afectan reciprocamente, y no el objeto y los actos de un
organismo per se (Kantor & Smith, trad. en 2015; Ribes & LoOpez, 1985). De esa forma, la
funcioén estimulo-respuesta, resulta ser la unidad critica definitoria del campo interconductual,

y se representan de la siguiente forma: E<—R.

Adicionalmente, otros factores que participan de forma indirecta en la interaccion,

pero se interrelacionan simultdneamente, son los siguientes (Kantor, 1980, p.27):
EP = C (k, fe, fr, hi, ed, md),

donde, EP puntualiza un evento psicolédgico o la unidad analizable, C el campo, que
consiste en un sistema de factores interrelacionados, k se refiere a la singularidad de los
segmentos interconductuales, fe representa la funcion de estimulo, fr la funcion de

respuesta, hi describe el proceso historico interconductual que incluye la experiencia
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conductual de un individuo, ed se refiere a los factores disposicionales y finalmente, md
representa el medio de contacto, es decir el medio que permite a un organismo hacer

contacto con el objeto estimulo (Kantor, 1980; Kantor & Smith, trad. en 2015).

En particular, la historia interconductual u ontogenia describe el desarrollo
historico de un organismo, como los contactos previos entre dicho organismo y los eventos
del entorno que generan determinadas funciones estimulo-respuesta. La historia
interconductual incluye dos subcategorias: 1) la Biografia Reactiva (BR), que consiste en el
desarrollo de las respuestas de un organismo y sus funciones y, 2) la Evolucion del
Estimulo (EE), que tiene que ver con el desarrollo de funciones de estimulo (Kantor, 1980;
Kantor & Smith, trad. en 2015). Es menester sefialar que la historia psicoldgica participa
como una categoria situada en el tiempo presente, en la medida en que probabiliza
funcionalmente las interrelaciones entre un organismo y el objeto estimulo (Ribes, 1994b).

Por otra parte, los factores disposicionales son conjuntos de eventos cuyas
propiedades presentan variaciones organismicas y/o ambientales que fungen como
facilitadores o inhibidores actuales que probabilizan el contacto funcional entre un objeto
estimulo y la respuesta de un organismo, aunque no forman parte de la interaccién

directamente.

Ademas, para que una interaccion psicoldgica pueda ocurrir, es esencial que el
organismo pueda tener contacto con el objeto estimulo, es decir, que el organismo cuente
con sistemas reactivos diferenciales que le permitan tener contacto con las condiciones
fisicoquimicas, ecoldgicas o normativas particulares en las que ocurre un evento. Tales
condiciones son el medio de contacto, el cual, posibilita o impide la interaccion (Kantor,
1980; Kantor & Smith, trad. en 2015; Ribes, 1994b, 2001a, 2007).

De acuerdo con Ribes y Lopez (1985), “el medio de contacto es, de facto, el
referente categorial de las disciplinas limitrofes o participantes en una interaccion
psicolégica, aunque no poseen el estatuto de eventos en lo concreto dentro de dicha
interaccion” (p.45). Con base en lo anterior, el medio de contacto fisicoquimico

corresponde al contenido del campo de estudio disciplinario de la fisicoquimica, el medio
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de contacto ecoldgico al contenido empirico de la biologia y el medio de contacto

normativo al contenido concreto de las ciencias sociales.

Una categoria que no fue incluida en la representacion de un evento psicologico
expuesta anteriormente pero que forma parte del segmento interconductual, es el limite del
campo psicologico, el cual, “... depende directamente de la naturaleza de los sistemas

reactivos del organismo y de su capacidad para responder a objetos distales o proximales.”
(Ribes, 2007, p.238).

En breve, la integracién de los factores antes descritos, constituyen el objeto de
estudio de la psicologia, es decir, la interconducta entre un organismo y los eventos de su
entorno (Kantor & Smith, trad. en 2015). De esa manera, el estudio del sistema entero de
los factores que constituyen un evento psicologico proporciona materiales descriptivos y
explicativos suficientes para identificar y estudiar los procesos y la estructura de las
interacciones en términos cualitativos y cuantitativos (Kantor, 1980; Ribes & Lo6pez, 1985).

Conviene aclarar que las categorias conceptuales que conforman el modelo de
campo interconductual se circunscriben dentro de un sistema tedrico para describir y
estudiar lo psicologico, en ese sentido, dichas categorias se limitan a detallar las
caracteristicas genéricas que deben poseer los eventos concretos y sus propiedades, pero no
pueden utilizarse para interpretar directamente los eventos psicoldgicos (Ribes, 1994a). Lo
anterior, explica la razén por la que tales categorias no representan relaciones de los
eventos en tiempo real, y en su lugar, considera el tiempo y el espacio conceptualmente
sincronicos, de manera que la interrelacién de los factores que conforman un evento

psicoldgico es funcionalmente sincronica (Ribes & Lopez, 1985; Ribes, 1994b).

En la figura 1, se muestra la integracion sincronica y funcional de los elementos que
conforman el campo interconductual, dando como resultado una interpretacion de lo

psicolégico como un campo de multiples elementos en relacion.
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Limite del Campo Psicolagico
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Figura 1. Segmento interconductual o unidad del Evento Psicoldgico (Kantor & Smith, trad. en 2015).

En resumen, se puede afirmar que el modelo de campo interconductual no es una
propuesta psicoldgica sobre eventos singulares, sino una teoria acerca de lo psicoldgico que
describe la ldgica de andlisis para ubicar, observar, describir y explicar los eventos
psicoldgicos, los cuales consisten en “la interaccion del individuo (organismo humano y
subhumano) con su medio (fisicoquimico, ecoldgico y/ o social) en la forma de objetos,

eventos y otros organismos y/o individuos” (Ribes & Lopez, 1985, p.41; Ribes, 1994b).

1.2 Taxonomia funcional propuesta por Ribes y L6pez (1985)

Tomando como base las nociones conceptuales del modelo interconductual, Ribes y
Lopez (1985), propusieron la taxonomia funcional de la conducta, es decir, la obra Teoria
de la Conducta 1, como un intento por identificar y analizar niveles jerarquicamente
organizados de interaccion del organismo con su ambiente. Especificamente, dicha
taxonomia funcional de la conducta, consiste en la delimitacion de formas cualitativamente
diferentes de funcién estimulo-respuesta, con base en: 1) el tipo de mediacién que pueden
darse en un campo de contingencias y 2) el tipo de desligamiento funcional de la

reactividad de un organismo frente a propiedades de los eventos estimulo.
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En primer lugar, el andlisis de diferentes funciones estimulo-respuesta puede
realizarse mediante la identificacion de las relaciones entre dos tipos de contingencia: las
contingencias de ocurrencia y las contingencias de funcién. En este contexto, el concepto
de contingencia® se refiere a la dependencia reciproca entre eventos, tanto a su presentacion
como a las propiedades funcionales de los mismos (Ribes & Lopez, 1985; Ribes, 1997). De
manera particular, las contingencias de ocurrencia precisan las condiciones necesarias para
que ocurra fisicamente un evento ligado a un organismo o0 a un objeto estimulo, indicando
la ocurrencia o no ocurrencia de un evento, mientras que las contingencias de funcion se
refieren a las propiedades funcionales que se establecen entre las propiedades de los objetos
estimulo y las respuestas del organismo, y emergen o se articulan a partir de las
contingencias de ocurrencia. En consecuencia, las relaciones entre contingencias de
ocurrencia y de funcion configuran diferentes relaciones entre estimulos y respuestas
(Ribes, 2004, 2007).

Las relaciones entre contingencias pueden distinguirse al identificar diferentes tipos
de mediacion. De acuerdo con Ribes y Lopez (1985), la mediacion consiste en el proceso
en cual diversos elementos entran en contacto reciproco directo o indirecto, pero uno de los
elementos participativos desempefia un papel fundamental o critico en la determinacion de
la organizacion del campo de contingencias. Bajo estas condiciones, el elemento critico se
convierte en el elemento mediador, mientras que la forma particular de mediacion

caracteriza la estructura cualitativa o complejidad de la funcion estimulo-respuesta.

La organizacion funcional definida por el tipo de mediacion, genera formas de
desligamiento funcional de la respuesta, es decir, por “...la posibilidad funcional que tiene
el organismo de responder en forma ampliada y relativamente autbnoma respecto a las
propiedades fisicoquimicas concretas de los eventos, y de los parametros espaciotemporales

que las definen situacionalmente” (Ribes & Lopez, 1985, p.58).

De hecho, las formas de desligamiento funcional de la respuesta son factibles

mediante los sistemas reactivos disponibles de un organismo. En este contexto, los sistemas

L El concepto de contingencia es originalmente propuesto por Skinner en 1938, en su famoso experimento
sobre la supersticién en el pichon (Ribes & Lopez, 1985).
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reactivos se refieren a la integracion funcional de subsistemas biol6gicos que interactian
con cambios energéticos del entorno. De es manera, la configuracion reactiva de un
organismo, varia momento a momento, en funcién de las limitaciones estructurales y
funcionales de la biologia de los organismos y las caracteristicas del ambiente (Ribes &
Ldpez, 1985).

El entorno puede caracterizarse por tres propiedades, a saber: fisicoquimicas,
ecolégicas o normativas. Considerando lo anterior, para poder responder a las
caracteristicas fisicoquimicas de los eventos, se requiere de sistemas reactivos especificos
que han desarrollado diversos organismos como especie, como lo son, los sistemas
reactivos regidos por los sistemas sensoriales (audicion, gusto, olfato, tacto y vision). Por
otro lado, para poder responder a las caracteristicas ecoldgicas del ambiente, es necesario el
sistema reactivo ecoldgico, el cual ocurre como consecuencia de la evolucion filogenética y
de los primeros momentos de la ontogenia de un organismo, posibilitando contactos
diferenciales entre dicho organismo y sus con-especificos, asi como aquellos eventos del
entorno que son funcionalmente significativos. Un elemento en comdn de los sistemas
reactivos fisicoquimico y ecoldgico, es la imposibilidad del organismo para desligar su
reactividad de las dimensiones espaciotemporales en las que ocurre la interaccién. Por otra
parte, los sistemas reactivos convencionales exclusivos del ser humano, permiten a los
individuos responder a las caracteristicas normativas del entorno, ya que son
funcionalmente autonomos de la estructura biolégica del individuo y se presentan en forma

de lenguaje como practica interindividual convencional (Ribes & Lépez, 1985).

En conjunto, las propiedades fisicoquimicas, ecoldgicas y normativas del ambiente
y los sistemas reactivos de un organismo, permiten el establecimiento de diferentes tipos de
funcién estimulo-respuesta, en términos de sus propiedades morfologicas. Al respecto, se
distinguen tres tipos de propiedades morfoldgicas: 1) propiedades fisicoquimicas, que se
refiere a los eventos que tienen una relacién directa en la biologia del organismo, y en
consecuencia, su accion funcional se limita al momento en el que ocurre la interaccion, 2)
propiedades organismicas, que incluyen aquellos movimientos de un organismo que tienen

efectos como conducta sobre otro organismo, en este caso, la funcionalidad del evento
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depende directamente de la historia de intercambio del organismo al que afectan y de los
momentos en que ocurre la interaccion y, 3) propiedades convencionales, las cuales se
asignan de acuerdo a un determinado grupo social y son especificas de las circunstancias
sociales en que tienen lugar. A diferencia de los eventos que poseen propiedades
morfologicas fisicoquimicas y organismicas, los eventos convencionales no incluyen una
relacion de correspondencia con la biologia del organismo, ni con las propiedades

fisicoquimicas de los objetos estimulo (Ribes & Lépez, 1985).

De esa forma, las propiedades convencionales de los eventos se establecen a lo
largo del desarrollo interconductual del individuo y pueden tener efectos permanentes y a
distancia en tiempo y espacio. Esta particularidad de traslacion temporal es esencial para
comprender las caracteristicas distintivas del comportamiento humano, posibilitadas por su
naturaleza convencional, es decir, social/cultural (Ribes & Lo6pez, 1985).

En este punto, conviene aclarar que un evento siempre tiene propiedades
fisicoquimicas, y en ocasiones propiedades organismicas y/o propiedades convencionales.
En ese sentido, las propiedades morfoldgicas de un objeto estimulo o una respuesta son
incluyentes, ya que “... un mismo objeto estimulo puede afectar funcionalmente con base
en las tres propiedades simultanea o sucesivamente a un individuo en particular” (Ribes &
Lopez, p.57). Sin embargo, es fundamental considerar que las propiedades morfoldgicas se
dan como abstracciones generales de condiciones necesarias para la emergencia de las
interacciones y, en consecuencia, no trascienden categorialmente a determinar lo

psicoldgico (Ribes & Ldpez, 1985).

Por otro lado, la organizacion o arquitectura de un tipo de funcién estimulo-
respuesta, tiene que ver directamente con la funcionalidad de la interaccion, la cual, se
relaciona con el tipo de mediacidn, el desligamiento funcional y el criterio de ajuste que se
satisface en dicha interaccion (Ribes, 2004). El criterio de ajuste o criterio de logro se
refiere a la clase de ajuste logrado en una funcién estimulo-respuesta determinada, el cual, a
su vez, caracteriza la especificidad de una forma de funcién respecto de otras (Carpio,
1994; Ribes, Moreno & Padilla, 1996; Ribes, 2004).
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Una vez aclaradas las nociones conceptuales que delimitan formas cualitativamente
diferentes de funcion estimulo-respuesta, a continuacion, se presenta la descripcion de los
cinco niveles que conforman la taxonomia funcional de la conducta propuesta por Ribes y
Lopez (1985).

El nivel Contextual caracteriza la funcion psicolégica mas simple, en la que la
mediacion esta dada por la interrelacion entre dos eventos estimulo, uno de ellos produce
biol6gicamente una respuesta, y media por contexto las propiedades funcionales del otro
evento estimulo, mientras que el ultimo es contextualizado por su relacion espacio —
temporal con el primero y, en consecuencia, adquiere nuevas propiedades de estimulo,
produciendo la respuesta en cuestion. En tales condiciones, el desligamiento consiste en la
expansion de la reactividad biolégica de un organismo a modalidades de estimulacion
exclusivamente fisicoquimicas que bioldgicamente no producian dicha reactividad, de esta
forma, “el desligamiento se produce en la medida en que una nueva relacion reactividad-
ambiente depende directamente de la historia particular de interaccion del organismo
individual.” (Ribes & Lopez, 1985, p.60-61). En concreto, la funcionalidad que define a
éste nivel constituye una relacién de isomorfismo, en la cual, el organismo se ajusta
diferencialmente a los cambios de las contingencias entre estimulos (Ribes, 2004). Como
resultado, el criterio de ajuste para el nivel contextual es la ajustividad (Carpio, 1994) o
diferenciacion, (Ribes, Moreno & Padilla, 1996) que se refiere al ajuste de la actividad de
un organismo, en relacion con las propiedades de los eventos en tiempo y espacio dentro de

una situacion.

En segundo lugar, el nivel Suplementario estd conformado por la funcion estimulo —
respuesta, en la que la mediacion implica la respuesta del organismo en la estructuracion de
una contingencia entre dos eventos de estimulo. En este caso, uno de los eventos de
estimulo depende de la ocurrencia de una respuesta del organismo a la que es condicional, y
a su vez, la respuesta ocurre como consecuencia de otro evento estimulo. Con base en lo
anterior, el desligamiento funcional consiste en la capacidad de un organismo para desligar
su reactividad de las consistencias impuestas por los eventos y, al mismo tiempo, alterar las

relaciones espaciotemporales de los mismos, a partir de su conducta, de manera que, el
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organismo ahora responde a dichas relaciones alteradas. En este nivel, la funcionalidad
involucra una relacion de operacion, en la cual, el organismo modifica las contingencias
mediante su propia operacion, al agregar o sustraer componentes al campo de contingencias
(Ribes, 2004). Es por esto que el criterio de ajuste para el nivel suplementario es la
efectividad, en tanto el individuo se ajusta produciendo cambios tanto en los eventos de
estimulo como en las relaciones entre dichos eventos dentro de una situacién (Carpio, 1994;
Ribes, Moreno & Padilla, 1996).

En tercer lugar, el nivel Selector incluye las funciones estimulo-respuesta en las que
la mediacion esta dada por una contingencia suplementaria que puede modificarse, al
margen de los cambios en las propiedades fisicoquimicas de un evento estimulo
antecedente y su respuesta. De acuerdo con lo anterior, el tipo de desligamiento tiene que
ver con la capacidad de un organismo para desligar su respuesta de las caracteristicas
fisicoquimicas particulares de dos 0 mas eventos y, en su lugar, responde a la relacion
condicional entre dichos eventos y un tercer evento, los cuales pueden variar momento a
momento (Ribes & Ldpez, 1985). Bajo estas condiciones, la funcionalidad consiste en una
relacion de permutacion entre las particularidades de un estimulo y de la respuesta. (Ribes,
2004). Por lo tanto, el criterio de ajuste para el nivel selector es la precision, el cual
demanda que el organismo responda en funcion de las caracteristicas fisicoquimicas
cambiantes de un evento que varia en funcién de otro (Carpio, 1994; Ribes, Moreno &
Padilla, 1996).

En este punto, es pertinente sefialar que en los niveles contextual y suplementario,
las relaciones de mediacion constituyen contingencias cuyas propiedades fisicoquimicas se
mantienen constantes momento a momento, incluso cuando puedan variar sus parametros
espacio-temporales. En contraste, en el nivel selector, las propiedades funcionales de los
eventos son cambiantes y, como resultado, requieren que el organismo module una
reactividad diversificada, siendo esta Ultima una de las caracteristicas de los eventos
convencionales. Por ello, las formas de interaccion selectora constituyen una transicion
conductual critica para entender la emergencia del comportamiento humano y desarrollar

formas de interaccion convencional (Ribes & Lopez, 1985).
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Otro aspecto a considerar es que los niveles descritos hasta ahora delimitan
funciones estimulo-respuesta que describen sistemas reactivos dependientes de la
situacionalidad en la que ocurre la interaccion. Por el contrario, los niveles sustitutivo
referencial y sustitutivo no referencial, incluyen respuestas que trascienden dicha
situacionalidad en términos funcionales, ya que el individuo, mediante el lenguaje,
responde y produce estimulos respecto a propiedades no aparentes de objetos estimulo y/o
en relacién con eventos que no estan en la situacion, por esa razon dichos niveles
involucran interacciones linguisticas exclusivas de los seres humanos (Ribes & Lopez,
1985).

Especificamente, el nivel Sustitutivo Referencial, caracteriza la funcion estimulo-
respuesta, en la cual, la relacion selectora, conformada por la conducta de un individuo (el
referido) y los eventos del entorno (el referente), es mediada por la conducta convencional
de otro individuo (el referidor). En tales condiciones, el referidor crea o introduce nuevas
contingencias sustitutivas entre el referido y el referente. Con base en lo anterior, el
desligamiento funcional ocurre a partir de la disponibilidad de sistemas reactivos
convencionales, y consiste en la posibilidad de que el organismo desligue su respuesta de
las propiedades fisicoquimicas y de las dimensiones espaciotemporales de la situacién en la
que ocurre la interaccion. De esa forma, el individuo responde y produce estimulos respecto
a eventos que no estan presentes en una situacion y/o a propiedades de dichos eventos que
no son aparentes. Este tipo de desligamiento se da como lenguaje entre individuos para
referirse a diferentes eventos (Ribes & LoOpez, 1985). En este nivel, la funcionalidad
consiste en una relacion de transitividad entre situaciones contingenciales, es decir, entre
las contingencias referidas y la interaccion de un individuo con las contingencias presentes
transformadas (Ribes, 2004), mientras que el criterio de ajuste es la congruencia, en tanto el
individuo responde de forma consistente con las contingencias sustituidas (Carpio, 1994;
Ribes, Moreno & Padilla, 1996).

Finalmente, el nivel Sustitutivo No Referencial incluye el tipo de funcion estimulo-
respuesta mas compleja, en la que la mediacion constituye una relacion de contingencia

entre estimulos estrictamente convencionales independientes entre si, que al vincularse,
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median una nueva contingencia. Por tales motivos, el desligamiento funcional consiste en
una total autonomia de la respuesta de un individuo respecto a la situacionalidad de los
eventos y sus propiedades fisicoquimicas. En este caso, la funcionalidad ejemplifica una

(13

relacion de reflexivilidad, en la medida en que “... conceptos que forman parte de
categorias distintas pueden ser subsumidos por una nueva categoria, lo que ilustra el
dominio de la abstraccion por traduccion.” (Ribes, 2004, p.121). Considerando ello, el
criterio de ajuste para este nivel es la coherencia, en la medida en que el individuo se ajusta
ante objetos estimulos convencionales mediante respuestas convencionales que relacionan
y modifican dichos objetos, en alguna forma de lenguaje (Carpio, 1994; Ribes, Moreno &

Padilla, 1996).

En resumen, el quehacer tedrico analitico de la taxonomia funcional de la conducta
consiste en describir cinco niveles de funciones estimulo-respuesta de diferente
complejidad funcional, en los cuales, se pueden identificar y explicar, de forma abstracta y

en términos del lenguaje técnico, todos los fendmenos psicologicos.

1.3. Lenguaje técnico y lenguaje ordinario

Como marco conceptual, la Teoria de la Conducta o Teoria de Proceso General,
posibilita la identificacion, clasificacion y descripcion abstracta, de diferentes fendmenos
psicoldgicos en cinco procesos generales de organizacion funcional (Ribes & Lépez, 1985;
Ribes, 1990; 2011). Sin embargo, para explicar y predecir los eventos en concreto, es
ineludible emplear otro recurso conceptual que permita el tratamiento de dichos fenémenos
(Camacho, 2009). Para ello, en primer lugar, es necesario hacer una transicién del lenguaje
técnico de Teoria de la Conducta a las condiciones particulares de ocurrencia de los eventos
psicolégicos. De acuerdo con Ribes (2011) el transito entre las practicas del lenguaje
técnico de la teoria cientifica y las practicas conceptuales del lenguaje ordinario, requiere

de un concepto intermedio en el lenguaje de la historia natural.
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En este contexto, el lenguaje ordinario se refiere a las expresiones que se dan
siempre en circunstancia, y tiene lugar en una préactica social e interpersonal determinada,
por lo tanto, los términos por si mismos carecen de significado o son multivocos en
significados. Ejemplos de ellos son los conceptos de habilidad, aptitud y competencia. En
contraste, el lenguaje técnico es univoco en significado y guarda una relacion de
correspondencia estricta respecto de las circunstancias generales a las que se aplica (Ribes,
2011).

Dentro del lenguaje técnico se han distinguido dos tipos: 1) el lenguaje de la
historia natural, cuya funcion principal es clasificar o agrupar acontecimientos conocidos
por el medio del contacto convencional, con base en regularidades aparentes y directamente
observables y, 2) el lenguaje de la teoria cientifica que describe propiedades o dimensiones
generales abstraidas de los objetos y acontecimientos concretos, con base en ciertos
criterios de construccion para ser valido y aplicable a los eventos del mundo ordinario y al
conocimiento que producen otras disciplinas, aunque las categorias del lenguaje de la teoria
cientifica no abordan o guardan correspondencia directa con los eventos en concreto
(Ribes, 2011).

La Figura 2, muestra la transicion de las préacticas del lenguaje de la teoria

cientifica, el lenguaje de la historia natural y las expresiones del lenguaje ordinario.

Lenguajedela Lenguajedela Lenguaje
teoria cientifica historianatural ordinario

Figura 2. Transicion entre el lenguaje técnico y el lenguaje ordinario.

Como puede apreciarse, dicho transito es bidireccional y requiere de un paso

intermedio en el lenguaje de la historia natural (Ribes, 2011).

En el caso particular de la psicologia, dicho transito se puede realizar de las
categorias abstractas que conforman el lenguaje técnico de la teoria cientifica de la

Conducta, es decir, la taxonomia funcional propuesta por Ribes y Lopez (1985), a las
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categorias de la Teoria de Desarrollo (Ribes, 1996), la cual, a diferencia de la primera, es

descriptiva y predictiva.

1.4. Teoria de Desarrollo

La Teoria de Desarrollo constituye una extension de la Teoria de Proceso y puede
ubicarse dentro del lenguaje técnico de la historia natural. Especificamente, su fundamento
teorico, reside en estudiar los procesos psicoldgicos generales que se particularizan de
manera idiosincrasica en cada individuo. Dichos procesos psicoldgicos, se definen a partir
del contacto historico-biografico del individuo con las circunstancias culturales y
ecologicas especificas y, a su vez, por los criterios y la demandas prescritas por la cultura o

grupo social en el que dicho individuo se desarrolla (Ribes, 1996, 2011).

En este caso, los procesos psicoldgicos generales se analizan a partir de los cambios
cuantitativos, cualitativos y acumulativos de la conducta que se manifiestan por su
transformacion ontogenética en dos dimensiones: la primera se refiere al desarrollo de las
transiciones, entendidas como las relaciones secuenciales entre procesos, mientras que la
segunda, implica el desarrollo en términos de la transferencia, es decir, la adquisicion

secuencial y coordinada de nuevas competencias (Ribes, 1996).

El concepto de competencia dentro de la Teoria de Desarrollo sirve como
dispositivo logico para el analisis del desarrollo psicolégico y, resulta pertinente como
concepto enlace entre la Teoria general de Proceso y el lenguaje cuasi-técnico propio de la
descripcion de la teoria de desarrollo (Ribes & Lépez, 1985, Ribes, 2011). En este sentido,

el concepto de competencia opera como un concepto de doble ajuste:

por un lado <<subordindndose>> a la logica de las
categorias abstractas de la teoria a las que no pertenece como
término y, por el otro, conservando su significado funcional
en referencia a la historia natural de su uso en el lenguaje
ordinario (Ribes, 2011, p.41).
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De manera particular, el concepto de competencia vincula dos términos: habilidad y
aptitud. La habilidad consiste en el ajuste de un conjunto de morfologias de respuesta
funcionalmente pertinentes a las caracteristicas de un cuerpo o medio, para producir un
efecto y obtener un resultado, mientras que la aptitud implica la tendencia del ajuste del
comportamiento de un individuo para satisfacer un criterio o requerimiento de una
situacion. En conjunto, la aptitud delimita la manera en que se cumplira un criterio mientras
que las habilidades constituyen el ejercicio mediante el cual se cumple (Ribes & Lopez,
1985; Ribes, 2006, 2011).

Con base en dichos términos, el concepto de competencia se define como la
organizacion funcional de habilidades especificas para cumplir con un tipo de criterio que
establece la situacién como un tipo de logro. Dentro de la Teoria de Desarrollo, ser
competente tiene que ver con una tendencia a responder de cierta manera, es decir, con una
continuidad de algo que ha ocurrido previamente y con la disposicion, en términos de
probabilidad y de recurrencia, mientras que el criterio funcional a satisfacer corresponde a
uno de los cinco niveles de la taxonomia funcional de la conducta (Ribes & Lo6pez, 1985;
Ribes, 1996; 2006, 2011).

En resumen, la transicion entre Teoria de la Conducta (Ribes & Lopez, 1985) y la
Teoria de Desarrollo (Ribes, 1996) tiene lugar mediante la identificacion de interacciones
especificas o competencias, como tipos generales de procesos psicoldgicos, que se

configuran en la historia particular del individuo (Ribes, 1996, 2011).

En las circunstancias culturales, las competencias se adquieren de acuerdo con
diversas practicas sociales, las cuales, imponen una direccion a la organizacion de
comportamiento, en términos de morfologias y estructuracion funcional de la conducta
pertinente para satisfacer criterios o demandas de diversas situaciones. Lo anterior, en el
lenguaje cientifico de la psicologia, quiere decir que la complejidad de la organizacién
conductual crece y se especializa en correspondencia a la direccion impuesta por la cultura
(Ribes, 1996).
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En la vida cotidiana, las competencias permiten la interaccidn cotidiana con otras
personas y con los objetos del ambiente fisico y cultural, en forma de lenguaje, motricidad
y orientacion. Por lo tanto, las competencias se convierten en competencias de vida que
permiten a los individuos insertarse en distintos campos del conocimiento estructurado para
el trabajo, el cuidado de la salud, la comunicacion apropiada, la solucion de problemas e

incluso la supervivencia (Ribes, 2011).

1.5 Estudios empiricos

Dentro de la investigacion experimental en psicologia, diversos investigadores han
estudiado la relacion entre la historia psicologica de un individuo y la satisfaccion de

criterios de cierta complejidad funcional. A continuacién se describen algunos estudios.

En primer lugar, Arroyo, Morales, Silva, Camacho, Canales y Carpio (2008),
realizaron un estudio con el objetivo de evaluar los efectos de distintos tipos de historia
(referencial y situacional efectiva) sobre el ajuste lector en estudiantes universitarios. En la
investigacion, participaron 48 estudiantes de primer semestre de la carrera de psicologia de
la FES-lztacala, quienes fueron asignados a seis grupos: uno control y cinco
experimentales. Los grupos experimentales se distinguieron por el tipo de entrenamiento
que involucraba un contacto particular con el referente de un texto de prueba, a saber:
Contextual, Suplementario, Selector, Sustitutivo Referencial o Sustitutivo no Referencial.
Una vez completada la fase de entrenamiento, los seis grupos pasaron a la fase de
evaluacion del ajuste lector, en la cual, todos los participantes tenian que leer un texto y
responder un cuestionario con 25 reactivos de opcion multiple correspondientes a los cinco
criterios de ajuste, cinco reactivos por cada criterio (Carpio, 1994; Ribes, Moreno &
Padilla, 1996). De manera general, los resultados mostraron que a mayor complejidad
funcional del entrenamiento, el porcentaje de aciertos en la prueba de ajuste lector fue
mayor, a excepcion del grupo Sustitutivo No Referencial. Especificamente, el porcentaje de
aciertos para cada grupo fue: grupo Control 44.5%, el grupo Contextual logro 50.5%, el

grupo Suplementario consiguié 51%, el grupo Selector obtuvo 60%, grupo Sustitutivo
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Referencial 62.6% y grupo Sustitutivo No Referencial 57.6% de aciertos, ubicandose entre
los grupos Suplementario y Selector. En breve, los datos muestran una relacién positiva

entre la complejidad funcional del entrenamiento y el nivel de ajuste lector.

Por su parte, Arroyo, Solérzano, Morales, Canales y Carpio (2013), realizaron una
investigacion con el objetivo de evaluar los efectos del tipo funcional de retroalimentacion
(intrasituacional, extrasituacional y transituacional) sobre el porcentaje de aciertos en una
tarea de ajuste lector. En el estudio, participaron 15 estudiantes universitarios de la FES-
Iztacala, quienes fueron asignados a tres grupos: intrasituacional, extrasituacional y
transituacional. En un primer momento, los participantes fueron sometidos a la fase de
evaluacion que consistio en la lectura de un texto y la resolucion de un cuestionario de 25
preguntas de opcion madaltiple, correspondientes a los cinco criterios de ajuste, cinco
reactivos por cada criterio (Carpio, 1994; Ribes, Moreno & Padilla, 1996). Una vez
completada la evaluacion, los participantes pasaron a la fase de entrenamiento, en la cual
cada participante debia de leer cinco textos diferentes entre si y responder cinco preguntas:
cada una correspondiente a un criterio de ajuste. Cada texto se presentd cinco veces de
manera aleatoria y en cada ocasion, la pregunta a resolver variaba en cuanto al criterio de
ajuste. La retroalimentacion variaba en funcion del grupo asignado. Posteriormente, se
llevé a cabo la segunda fase de evaluacién, la cual comprendio las mismas condiciones de
la primera evaluacion. De forma general, los datos mostraron tres resultados principales: 1)
la retroalimentacién intrasituacional tuvo efectos positivos en el desempefio de los
participantes, Unicamente en preguntas correspondientes a los criterios de ajustividad y de
coherencia, 2) la retroalimentacion extrasituacional afectd positivamente el desempefio de
los participantes en las preguntas donde el criterio de ajuste fue la congruencia y la
pertinencia y, 3) la retroalimentacion transituacional tuvo efectos positivos en el desempefio
de los participantes en las preguntas correspondientes a los cinco niveles, sin embargo, se
identificé un mayor efecto en las preguntas de tipo situacional. En conclusion, tanto el tipo
de retroalimentacion como la lectura realizada con base en criterios de ajuste impuestos,
favorece el desarrollo de competencias de diferente complejidad y, en consecuencia, el

desemperio de los participantes.
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Por otro lado, Morales, Cruz, Herndndez, Canales, Silva, Arroyo y Carpio (2013),
realizaron un estudio con el objetivo de evaluar los efectos de variar el tipo de teoria de los
textos y el criterio impuesto en su lectura sobre el porcentaje de respuestas correctas en
tareas de ajuste lector. En tal investigacion, participaron 20 estudiantes de segundo
semestre de la carrera de psicologia de la FES-lztacala. El experimento consistié en tres
fases: 1) la evaluacion, en la que los participantes debian leer 20 fragmentos de dos teorias
diferentes y resolver una tarea por cada fragmento, correspondiente con un criterio: diez de
criterio de ajustividad y las otras diez respecto a los cinco tipos de criterios de ajuste
(Carpio, 1994; Ribes, Moreno & Padilla, 1996), 2) la intervencion, en la que los
participantes debian leer 15 textos y resolver 15 ejercicios por sesion, en total fueron cinco
sesiones. El tipo de lectura y los criterios a cumplir estaban definidos por el grupo al que
fueron asignados los participantes, los cuales podian ser: teoria mentalista-criterio
constante, teoria mentalista-criterio variable, teoria interconductual-criterio constante y
teoria interconductual-criterio variable, y 3) evaluacion, que comprendié las mismas
condiciones que la primera evaluacion pero con diferentes ejercicios. Los resultados se
analizaron en términos de porcentaje de cambios positivos y negativos de la segunda
evaluacion respecto de la primera evaluacion. Particularmente, para el grupo 1, fueron 20%
de cambios positivos y 30% de cambios negativos, para el grupo 2, 20% positivos y 13%
negativos, el grupo 3 obtuvo, 40% cambios positivos y 20% cambios negativos y, el grupo
4 consiguié 40% de cambios positivos, sin cambios negativos. Con base en lo anterior, se
puede afirmar que los grupos entrenados en tareas con criterios variables obtuvieron un
mejor desempefio que los grupos entrenados en ejercicios con criterios constantes

independientemente del contenido teérico de la lectura.

En conjunto, los resultados de las investigaciones muestran que la historia
competencial de un individuo tiene un caracter disposicional y recurrente en su
comportamiento actual dadas las demandas o los criterios de una tarea, sin embargo, hasta
la fecha no se le ha considerado como un factor que permita caracterizar el desempefio

prevalente del organismo. En este contexto, los modos persistentes de responder pueden ser
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delimitados bajo el concepto de Primacia Competencial propuesto por Camacho, et al.
(2017).

1.6. Primacia Competencial

El concepto de Primacia Competencial se define como la persistencia, prevalencia o
prioridad en el despliegue de competencias de cierta complejidad funcional y permite la
clasificacion de tendencias disponibles de manera prioritaria en el repertorio del organismo,

en relacion con los criterios impuestos por una situacion (Camacho, et al. 2017).

Considerando dicha categoria conceptual, Camacho, et al. (2017) realizaron un
estudio con el objetivo de identificar la Primacia Competencial en los niveles contextual,
suplementario o selector. En la investigacion, participaron seis alumnos de segundo
semestre de la carrera de Psicologia de la FES-Iztacala, quienes realizaron tres tareas de
manera individual durante tres sesiones consecutivas, a saber: tarea Contextual, tarea
Suplementaria y tarea Selectora, las cuales se presentaron mediante la pantalla de una
computadora. Especificamente, la tarea Contextual consistio en la presentacion de 20
secuencias de ocho letras cada una, en este caso, el participante debia repetir el orden y
duracién de cada secuencia. En segundo lugar, en la tarea Suplementaria se presentaron 20
secuencias de cuatro letras cada una, bajo estas condiciones, el participante tenia que
completar cada secuencia con las letras correspondientes, en caso de no lograrlo, la
secuencia se presentaba nuevamente hasta que el participante la completara correctamente.
En tercer lugar, la tarea Selectora consistio en 26 ensayos en los que se presentd un
estimulo muestra por 25 segundos y consecutivamente tres estimulos comparativos, en esta
tarea, el participante debia elegir el estimulo comparativo correspondiente al estimulo
muestra. En las tres tareas no se present6 retroalimentacién y, al finalizar cada una, se le
pidi6 a los participantes que respondieran de forma individual, el cuestionario denominado
Autoreporte Referencial, en el que los participantes debian valorar si su desempefio se

habia ajustado al criterio de ejecucion, mediante una escala tipo likert.
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Es menester sefialar que el andlisis de los datos se realizaron empleando la
metodologia molar, la cual establece un lenguaje de datos conformado por la agregacién o
la formacion de un compuesto de indicadores de desempefio independientes dada su
funcionalidad, de esa manera, distintos registros se integran en tiempo real y sus inter-
modulaciones especificas se expresan mediante ecuaciones que dan como resultado indices
0 en un sentido mas general: un lenguaje de datos por mediciones derivadas (Camacho,
2017). Con base en lo anterior, se empled el indice de Repeticion para la tarea Contextual,
el indice de Secuencias Completadas para la tarea Suplementaria y el indice de
Consistencia para la tarea Selectora. De forma general, los datos mostraron Primacias
tendientes a la efectividad y pertinencia para tres de los participantes, lo cual, indica la

posibilidad de identificar distintas Primacias Competenciales.

En conclusion, la categoria de Primacia Competencial como parte de la Teoria de
Desarrollo (Ribes, 1996), permite la identificacion de diferentes tendencias prevalentes en
el comportamiento del individuo, a partir de las cuales, se podrian predecir las
probabilidades de éxito de dicho individuo en tareas que impongan demandas de diferente

complejidad funcional (Camacho, et al. 2017).
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2. COMPORTAMIENTO SOCIAL

La psicologia social surgio a inicios del siglo XX como uno de los principales temas
de interés para diversos investigadores (Ribes, 1988). De acuerdo con Baron y Byrne
(1983), la psicologia social es el campo cientifico que busca comprender la naturaleza y
causas del comportamiento individual en situaciones sociales. Por su parte, Weiten (2006)
ha descrito que la psicologia social es la rama de la psicologia que se ocupa de como las
personas influyen en los pensamientos, sentimientos y comportamientos de otros
individuos. No obstante, ambas definiciones resultan inadecuadas si se considera que: 1) la
psicologia social es producto de diferentes disciplinas, como lo son la sociologia,
antropologia y la psicologia y, en consecuencia, 2) existen diversas aproximaciones teoricas
y metodoldgicas que dan cuenta de lo denominado como “Psicologia Social” (Alvaro &
Garrido, 2007; Ribes 1988).

En realidad, tales puntos tienen relacion con el estado de la psicologia como
disciplina cientifica, la cual, como ya se menciond anteriormente cuenta con mdaltiples
“psicologias™ diferentes e incompatibles entre si (Baron & Byrne, 1983; Ribes, 2001a,
2006, 2010, 2011). Por esa razén la delimitacion e identificacion del objeto de estudio de la
psicologia en el &mbito Social (como en cualquier ambito) es impreciso o ambiguo (Ribes,
1988; Rodriguez, 2012).

Para subsanar dicha situacion y en correspondencia con lo descrito en el primer
capitulo, en la presente investigacion se interpretan los fenémenos psicol6gicos relativos a
la conducta social desde el enfoque Interconductual (Kantor, 1975/2015), especificamente,
se emplean las dimensiones funcionales del comportamiento social propuestas por Ribes
(2001b) y Ribes, Rangel y Lépez (2008).

Para identificar las principales aportaciones de las dimensiones funcionales del
comportamiento social (Ribes, 2001b; Ribes, Rangel & Lopez, 2008), es ineludible conocer
las aproximaciones historicas o tradicionales del estudio del comportamiento social, por lo

cual, en este capitulo, inicialmente se describen los fundamentos teoricos del
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comportamiento social dentro de la Psicologia Operante, posteriormente se presentan
algunas investigaciones empiricas al respecto, enseguida se puntualizan criticas y
limitaciones del tratamiento del comportamiento social desde tal aproximacion, a
continuacion se detallan algunas aproximaciones contemporaneas de psicologia social y sus
limitaciones y, finalmente se describen las dimensiones funcionales del comportamiento

social y estudios empiricos relativos a dichas dimensiones.

2.1. Fundamentos tedricos dentro de la Psicologia Operante

Dentro de la teoria del Psicologia Operante, el comportamiento social se ha definido
como la interaccion en la que participan por lo menos dos individuos que responden a
contingencias comunes o compartidas (Schmitt, 1998). Al respecto, Ribes (2001b) ha
sefialado de forma critica que las conductas sociales difieren de las individuales,
Unicamente en la cantidad de personas que participan en una interaccién y las contingencias
a las que se responden. En este contexto, diversos investigadores se han centrado,
principalmente, en estudiar dos fendmenos cuya caracterizacion parece formar parte central
de las interacciones de las personas en la vida social, a saber: cooperacion y competencia
(Schmitt, 1998).

En ese sentido, la cooperacion y la competencia son comportamientos que ocurren
en contingencias particulares que especifican determinadas conductas y los criterios para su
reforzamiento. De manera particular, las contingencias cooperativas se refieren a las
condiciones en las que todos los participantes reciben reforzadores si sus respuestas,
colectivamente, cumplen un criterio de desempefio, mientras que, en las contingencias
competitivas, los reforzadores son distribuidos desigualmente a partir del desempefio de

cada participante (Schmitt, 1998).

Algunos estudios sobre cooperacion que se han enmarcado en la Psicologia

Operante son los realizados por Azein y Lindsley (1956), Mithaug y Burgess (1967),
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Schimitt y Marwell (1968), y Shimoff y Mattehews (1975). A continuacion se detallan cada
uno de ellos.

2.2. Investigaciones empiricas

En primer lugar, Azrin y Lindsley (1956 citado en Schmitt, 1998) realizaron un
estudio con el objetivo de evaluar el reforzamiento diferencial sobre la adquisicion y
extincion de las respuestas cooperativas. En esta investigacion, participaron nifios que
fueron asignados a diadas de trabajo. De forma general, el experimento consistié en que los
participantes se colocaran cada uno en un lado de una mesa rectangular, en la cual se
presentaron una pantalla y una luz roja en el centro de la mesa, tres agujeros de cada lado
de la mesa y una aguja para cada uno de los participantes. La respuesta cooperativa
consistié en que los participantes pusieran sus agujas en el agujero correcto dentro de un
intervalo de tiempo, de manera concurrente, de lograrlo, se encendia la luz roja en el centro
de la mesa y caia un caramelo en una copa a la que ambos participantes tenian acceso.
Durante todo el experimento, los participantes podian observarse y comunicarse entre ellos,
aunque el discurso de los participantes no fue analizado ni considerado como una variable
importante para la conducta cooperativa. Los resultados de este experimento mostraron
tasas de respuesta altas cuando las respuestas cooperativas fueron reforzadas,
posteriormente, la tasa de respuesta disminuy0 gradualmente en la fase de extincion y
nuevamente incrementd cuando se introdujo el reforzador. A manera de conclusion, los
resultados indican que las técnicas de condicionamiento operante son Utiles para
desarrollar, mantener y eliminar la respuesta cooperativa entre los nifios, sin el uso de

instrucciones especificas relativas a la cooperacion.

Por su parte, Mithaug y Burgess (1967, citado en Schmitt, 1998) intentaron replicar
el estudio de Azrin y Lindsley (1956), aunque, a diferencia de los Gltimos, Mithaug y
Burgess conformaron seis grupos de tres participantes cada uno y emplearon una tarea
experimental diferente. El experimento consistio en la presentacion de tres teclados de

piano con catorce teclas, cada uno colocado en la pared de una habitacion. Los teclados
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contaban con una luz central, luces en cada tecla y un contador que registraba los puntos
obtenidos por cada respuesta correcta. En este contexto, la respuesta de los participantes
consistio en presionar la tecla correspondiente a una luz que se iluminaba dentro de un
intervalo de tiempo, de lograrlo, la luz central se iluminaba y el contador registraba una
cantidad de puntos que podian ser intercambiados por dinero o premios al terminar el
experimento. Bajo estas condiciones, los participantes podian verse y comunicarse entre
ellos, pero no podian ver las respuestas de sus comparieros y no se realizo un analisis de las
interacciones verbales entre los participantes. De manera general, los resultados mostraron
tasas altas de respuesta cooperativa, no obstante, estos resultados fueron cuestionados, ya
que los participantes pudieron responder correctamente de forma individual con base en la

retroalimentacion mediante la luz central, o de forma coordinada con sus compafieros.

En tercer lugar, Schimitt y Marwell (1968, citado en Schmitt, 1998) realizaron una
investigacion con el objetivo de evaluar las interacciones cooperativas en el entorno
disefiado por Lidsley (1966). En este estudio se conformaron seis diadas, cada participante
se ubicé en una habitacion diferente a la de su compafiero, por lo tanto no podian verse ni
comunicarse entre ellos, de hecho, un ruido blanco prevenia la conversacion entre los
participantes. En la habitacion, se encontraba un panel con los siguientes estimulos: una
perilla que podia ser tirada, luces y un contador del total de ganancias propias y del
compafiero. La respuesta cooperativa consistia en que el participante tirara de la perilla
dentro de un intervalo de 0.5 segundos posterior a la conducta de tirar la perilla de su
compafiero. Ambos participantes podian saber que su compafiero tiraba de la perilla porque
se iluminaba una luz en su propio panel. De lograrlo, se apagaba la luz de la etiqueta “panel
on” del panel y se registraba un punto en el contador de ganancias propias y un punto en el
contador del otro participante como ganancias del compariero, de esa forma, los
participantes podian saber cuando la otra persona tenia ganancias. Cabe destacar que si el
sujeto realizaba una segunda respuesta antes de que el compariero respondiera, ocurria un
leve castigo. Los resultados indicaron que los indices de respuesta cooperativa fueron

moderadamente altos, sin embargo, la coordinacion de las respuestas de los participantes
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pudo ser obtenida por la respuesta ritmica de los participantes o por altas tasas de
respuestas individuales, en lugar de dicha coordinacion.

En contraste, la investigacion realizada por Shimoff y Mattehews (1975, citado en
Schmitt, 1998) tuvo como objetivo evaluar los efectos de reforzadores desiguales o
inequitativos en circunstancias experimentales en las que los participantes podian elegir
trabajar de manera cooperativa o independiente, para ello los participantes fueron expuestos
a la tarea experimental en grupos de dos personas cada uno. En este caso, los participantes
fueron ubicados en cubiculos separados en los que se encontraba un panel con un botén de
respuesta cooperativa, dos botones de respuesta independiente, un interruptor que se
utilizaba para elegir una tarea cooperativa o individual y dos contadores, uno registraba las
ganancias propias y el otro las del compafiero. Inicialmente, los participantes debian elegir
una de las tareas, si uno de ellos elegia la tarea cooperativa se encendia una luz en el panel
del otro compafiero que indicaba su respuesta, si este Ultimo presionaba el botén de
respuesta cooperativa, extinguia la primer luz y se iluminaba una segunda luz que indicaba
a su compafiero su respuesta. De esa forma, si ambos participantes elegian la tarea
cooperativa, tenian que realizar una secuencia de respuestas presionando el boton de
respuesta cooperativa que producia puntos para ambos sujetos. En cambio, si uno de los
participantes o ambos elegian la respuesta independiente, debia realizar una secuencia de
respuestas utilizando dos botones de respuesta independiente que proporcionaban puntos a
la persona que realizaba la respuesta. La respuesta independiente siempre proporcion6 diez
puntos mientras que la respuesta cooperativa fue incrementando un punto por ensayo,
empezando con uno Yy terminando con veinte puntos. En este entorno, las desigualdad en la
cooperacion fue creadas: 1) dandole a uno de los participantes un ndmero adicional de
puntos por ensayo o, 2) proporcionando puntos solo para las respuestas independientes. En
general, los resultados mostraron que los participantes respondieron de diferentes formas

para evitar el reforzamiento inequitativo.
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2.3. Limitaciones del estudio del comportamiento social desde la Psicologia Operante

Los estudios presentados anteriormente muestran diferentes limitaciones, en primer
lugar, considerando la definicion de conducta social propuesta desde la Psicologia
Operante, pareciera que la unica diferencia entre comportamiento social e individual es la
cantidad de personas que participan en una interaccion y el tipo de contingencia a la que
responden, de esa forma, tanto los principios que operan ambos tipos de conducta como su
descripcion, explicacién y andlisis, son los mismos, aunque el estudio del comportamiento
social demandaria un analisis cuantitativo mas complejo. En este contexto, a nivel
metodol6gico diversos investigadores interesados en el ambito social de la psicologia
consumaron sus estudios en torno a dicha definicion sobre conducta social y se enfocaron a
medir las mismas variables, elaborar diferentes disefios que permitieran medir facilmente
respuestas morfoldgicamente simples y repetibles, y analizar los resultados en términos de
tasa de respuesta (Ribes, 2001b; Schmitt, 1998).

Ademas, Ribes (2001b) sefiala que: 1) la mayoria de los estudios realizados desde la
Psicologia Operante han consistido en un solo requisito de respuesta disponible para
obtener reforzador, lo que podria interpretarse como comportamiento social involuntario y,
2) no hay instrucciones explicitas para los participantes sobre las consecuencias de
responder a contingencias individuales o a contingencias compartidas. Estos factores,
podrian ser algunos de los motivos por los cuales resulta dificil diferenciar entre una
respuesta cooperativa y la respuesta individual. En concreto, aunque las investigaciones
empiricas citadas en este apartado constituyen importantes avances en el estudio del
comportamiento social, circunscritas a un momento histérico del desarrollo de la
psicologia, las definiciones, variables, metodologias y andlisis empleados resultan
insuficientes o inadecuados para el estudio del comportamiento social. De acuerdo con
Ribes (1988) la principal razon de ello, es la falta de correspondencia entre las categorias de

analisis empleadas y el nivel de molaridad de los eventos sociales empiricos.
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2.4. Psicologia Social contemporanea

Si bien, estudios contemporaneos sobre psicologia han descrito teorias que dan
cuenta del comportamiento social, estas incurren en un problema conceptual ain peor, ya
que suponen que las interacciones sociales no tienen ninguna relacion con el
comportamiento individual y, en consecuencia, consideran necesario asumir la psicologia
social como una disciplina especial o diferente a la psicologia, con nuevas categorias, en su
mayoria cognoscitivas 0 mentales, que dan cuenta del comportamiento social. Por ejemplo,
Gonzalez (2004) sefiala que la psicologia social surgio de la necesidad de desarrollar una
disciplina “... con posiciones propias frente a los problemas especificos [...] de una
realidad social que defina los aspectos psicoldgicos de los diferentes grupos...” (p.354). A
favor de tal aseveracién, el mismo autor, describe que el objeto de estudio de la psicologia
social es el vinculo entre la estructura social y la configuracion interna del sujeto, dando
como resultado, los procesos psiquicos que caracterizan a la poblacion. Por su parte,
Aguilar (2014) puntualiza que “Los términos de vida psiquica, alma colectiva, consciencia
grupal, espiritu colectivo, han sido empleados para dar cuenta de ese algo que emerge en
situaciones de agrupacion social” (p. 170). Asi mismo, Rodriguez (2012) describe que la

13

psicologia social se encarga de estudiar “... los fendmenos psiquicos que surgen en el

transcurso de la interaccion entre los humanos en los grupos y colectividades...” (p.10).

2.5. Comportamiento Social dentro del enfoque interconductual.

Es posible pensar que las perspectivas anteriormente descritas no proporcionan las
categorias pertinentes para realizar un andlisis adecuado de las relaciones sociales, por lo
tanto, resulta necesario emplear un conjunto de categorias diferentes que correspondan con
el nivel de molaridad de los eventos sociales, en otras palabras, que correspondan a la

estructura funcional de las interacciones sociales (Baron & Byrne, 1983; Ribes, 1988).

De acuerdo con Kantor (1975/2015) “.. la propiedad definitoria del

comportamiento social es la respuesta compartida de distintos individuos a determinados
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objetivos estimulo.” (p.14). En ese sentido, la conducta en cuestion es esencialmente
convencional, en la medida en que depende de la naturaleza social de las condiciones en

que tiene lugar, y no a partir de las propiedades fisicoquimicas de la situacion.

Al respecto, Ribes y Lopez (1985), Ribes (1988, 2001b) y Ribes, Rangel y Lopez
(2008) serialan que el lenguaje, exclusivo del ser humano, es el proceso psicoldgico que
posibilita la conducta convencional, ya que media los acontecimientos en tiempo y espacio,
permitiendo la interaccion de los individuos con circunstancias funcionales que no tienen
relacion con la constitucion biologica del individuo, ni con las con propiedades
fisicoquimicas del ambiente actual, posibilitando modos de contacto desligados del aqui y

el ahora.

De hecho, el desarrollo del lenguaje tuvo dos consecuencias historicas en las
practicas sociales: En primer lugar, delimité la division social del trabajo como la
dimension econdémica de toda sociedad. Especificamente, la division social del trabajo
emerge mediante el intercambio diferido de distintos bienes o servicios, el cual ocurre a
partir de las contingencias “...que emergen en condiciones particulares que determinan con
quién, qué, como, cuando y donde son intercambiados dichos bienes y servicios.” (Ribes,
Rangel & Lopez, 2008, p.46). En este contexto, el lenguaje ha permitido a los individuos
desligar sus actos de las circunstancias particulares en las que suceden, relacionandolos con
las actividades o practicas de otros individuos en otras circunstancias temporales y
espaciales. En segundo lugar, el lenguaje posibilitd el surgimiento de instituciones
entendidas como conjuntos de sistemas compartidos de relaciones diferenciadas entre
individuos miembros de una misma colectividad. Las instituciones, constituyen el medio
que permite determinar formas particulares de relaciones interindividuales, y funcionan con

base en criterios compartidos (Ribes, 2001b; Ribes, Rangel & Lopez, 2008).

En breve, el comportamiento social se desarrolla como y mediante el lenguaje en
forma de instituciones, es decir, en actividades con sentido compartido que se convierten en
el medio de contacto convencional que posibilita las interacciones sociales relacionadas con

la convivencia, como lo son los roles sociales basados en la division de trabajo, y delimitan
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criterios que regulan la pertinencia para el desarrollo de conductas que son funcionales
socialmente (Ribes, 2001b, 2008).

De acuerdo con lo anterior, pareciera que todo el comportamiento humano es social,
no obstante, no todo el comportamiento de una persona afecta de forma directa a otra
persona, de esa manera, para distinguir entre ambas conductas conviene hablar de dos tipos
de contingencias: contingencias individuales y contingencias sociales o compartidas. Las
primeras se refieren al comportamiento de un individuo que solo afecta al propio individuo,
mientras que las segundas se refieren al comportamiento de un individuo que se vuelve las
circunstancias para otro individuo. En particular, las contingencias sociales son la
actualizaciéon interindividual de las relaciones convencionales que conforman las
instituciones sociales (Ribes, 2001b; Ribes, Rangel & Lopez, 2008).

Desde la perspectiva interconductual, toda conducta social implica la ocurrencia de
eventos que despliegan funciones de estimulo- respuesta institucionales (Ribes, 2001b).

Las instituciones como contingencias sociales o compartidas, regulan las
interacciones entre individuos, en el contexto de tres dimensiones funcionales o tipos de
relaciones sociales, a saber: poder, intercambio y sancion (Ribes, 2001b; Ribes, Rangel &
Lopez, 2008). Cabe destacar que tales dimensiones ocurren de manera simultanea o
conjunta, vinculadas unas de otras, sin embargo, por fines descriptivos se referird cada una

de ellas por separado.

La dimensidn de poder se refiere a las contingencias que implican la mandato de
requerimientos y puntualiza las reglas que regulan la especificacion, administracion y
supervision de consecuencias para comportamientos especificos. En concreto, son
contingencias que tienen que ver con la prescripcion, regulacion, administracion y
monitoreo de interacciones. La prescripcion de este tipo de contingencias puede ser externa
a la situacion o pueden emerger de la misma interaccion, en la cual, la estructura de poder
es explicita. Su criterio de logro social es la dominacion. En segundo lugar, la dimensién de
intercambio, incluye contingencias relacionadas con la produccion, distribucion y

apropiacion de bienes y servicios. De esa forma, dichas contingencias se vinculan con los
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fendmenos tradicionales de cooperacion, competencia, altruismo, entre otros. En este caso,
su criterio de logro es la complementacién. En tercer lugar, la dimension de sancion esta
conformada por las contingencias referidas a la posibilidad de aplicar consecuencias
externas o auto-administradas, en funcion de ciertos comportamientos y reglas establecidas
de manera téicita o explicita. En ese sentido, son contingencias sobre la justificacion,
autorizacion o penalizacion de las interacciones y, en consecuencia, su criterio de logro es
el acotamiento o delimitacion (Ribes, 2001b; Ribes, Rangel & Ldépez, 2008).

Aunque los tres tipos de contingencias participan de forma conjunta en las

(13

interacciones sociales, “... pueden manipularse separadamente con el objeto de llevar a
cabo el andlisis experimental de su influencia relativa y de su curso de accion.” (Ribes,
2001b, p.74). A continuacion se describen algunos estudios empiricos sobre las

interacciones sociales con base en tal herramienta conceptual conceptual.

2.6. Estudios empiricos

En primer lugar, Ribes (2001b) realiz6 un estudio con objetivo de evaluar los
efectos de dos secuencias diferentes de dos tipos de contingencias sobre las interacciones
sociales en situaciones cuasi-naturales. En esta investigacion participaron nifios de primaria
y estudiantes universitarios, los cuales fueron expuestos a siete fases, tres fueron
presentadas como condiciones individuales y cuatro como condiciones de interaccion
social. En ambas condiciones, los participantes debian resolver un rompecabezas que se le

presentaba mediante la pantalla de una computadora.

Especificamente, las tres fases presentadas como condiciones individuales
consistieron en lo siguiente: en la primera fase el participante debia resolver un
rompecabezas presentado en una computadora, Sin consecuencias 0 recibir puntos por
completar el rompecabezas. En la segunda fase ocurrian las mismas condiciones que la fase
anterior, sin embargo, la computadora del participante también mostraba el rompecabezas y

el desempefio de otro participante que se encontraba en otra habitacion. En la tercera fase se

38



presentaron las mismas condiciones de la fase 1 pero, en este caso, si el participante
completaba el rompecabezas recibia una cantidad de puntos (Ribes, 2001b).

En contraste, en todas las fases que conformaron una contingencia compartida a
cada participante se les presentaron dos rompecabezas mediante la pantalla de una
computadora, uno le correspondia a un participante y el otro era del compafiero, bajo estas
condiciones, ambos participantes podian ver la ejecucién de sus compafieros, mover las
piezas de los dos rompecabezas y ver los puntos obtenidos por cada uno. Las condiciones
de cada fase fueron las siguientes: En la primera fase el participante que las movia las
piezas en cualquiera de los rompecabezas podia recibir un punto por cada pieza colocada
correctamente. En la segunda fase el participante que colocaba correctamente las piezas en
su propio rompecabezas ganaba puntos, pero cuando el participante colocaba correctamente
las piezas en el rompecabezas del compariero, ambos participantes ganaban puntos. En la
tercera fase, el participante que colocaba correctamente las piezas en su propio
rompecabezas ganaba puntos, sin embargo, cuando el participante colocaba correctamente
las piezas en el rompecabezas del compafiero, el compafiero era quien ganaba puntos. En la
cuarta fase cualquier respuesta correcta en cualquiera de los rompecabezas proporcionaba
puntos a ambos participantes. Una vez que alguno de los participantes concluia su
rompecabezas podia finalizar la sesion experimental para ambos participantes, o no, al

presionar un boton (Ribes, 2001b).

Algunas de las ventajas del disefio experimental de Ribes (2001b) son: 1) la
evaluacion de desempefios individuales que funcion6 como linea base, 2) las situaciones de
eleccion que formaron parte de las contingencias compartidas, en las cuales los sujetos
podian decidir responder bajo contingencias individuales o contingencias compartidas,
involucrando comportamiento social voluntario y, 3) la presentacion de instrucciones
explicitas sobre las consecuencias de cada tipo de contingencia. De forma general, los
resultados mostraron que los participantes elegian responder bajo condiciones individuales
a través de la colacion de piezas en su propio rompecabezas, a pesar de que responder a

contingencias compartidas les permitia ganar una gran cantidad de puntos (Ribes, 2001b).
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Por otro lado, Pulido, Ribes, Lépez y Lopez (2015) realizaron una investigacion con
el objetivo de explorar si la induccion de conducta reciproca por parte de un confederado?
es suficiente para el establecimiento de interacciones indiferentes o altruistas totales. En
esta investigacion participaron ocho estudiantes universitarios quienes fueron distribuidos
en dos grupos, cada uno integrado por cuatro diadas, todos los participantes tuvieron como
compafiero de diada a un confederado quien respondié de acuerdo con el disefio
experimental. La tarea consistio en la solucion de dos rompecabezas virtuales, uno del
participante y otro del confederado, cada participante que conformaba una diada pudo
observar la ejecucién de su compariero y colocar piezas tanto en su rompecabezas como en
el de su compafiero, en funcion de la condicién a la que eran expuestos. Las diadas fueron
expuestas a las siguientes condiciones: 1) Sesion de exposicion tarea A, en la que el
participante debia resolver su propio rompecabezas, que de hecho era el Gnico que aparecia
en la pantalla, sin retroalimentacion o ganancia de puntos por colocar las piezas de manera
correcta, 2) Sesion de exposicion a la tarea B, que consistio en que cada participante
resolviera su propio rompecabezas sin ninguna retroalimentacion, en esta ocasion, los
participantes podian ver la ejecucion de su compafiero, y 3) Sesiones experimentales 0% a
100% para el grupo 1 y 100% a 0% para el grupo 2. Estas sesiones consistieron en 4 fases
que variaron en el porcentaje de reciprocidad, es decir, el porcentaje de las piezas colocadas
por el confederado en el rompecabezas del participante, bajo estas condiciones, ambos
participantes podian mover las piezas de los dos rompecabezas. En general, los resultados
mostraron que los participantes del grupo 1 incrementaron el nimero de piezas colocadas
correctamente en el rompecabezas del compariero en correspondencia con el porcentaje
ascendente de reciprocidad del confederado, mientras que los participantes del grupo 2
disminuyeron la colocacién de piezas en el rompecabezas del compafiero en funcion del
porcentaje de reciprocidad decreciente. En conclusion, los resultados sugieren que la
conducta de los confederados indujo reciprocidad o conducta altruista, en la medida en que
los participantes colocaron un ndmero similar de piezas en el rompecabezas del

confederado en el lugar correcto.

2 Los confederados, son individuos que ayudan a los investigadores desempefando roles especificos en el
estudio (Baron & Byrne, 1983).
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Por su parte, Carpio, Silva, Pacheco, Cantoran, Arroyo, Canales, Morales, y
Pacheco (2007) realizaron un estudio con el objetivo de evaluar los efectos de distintas
consecuencias (positivas por ayudar, negativas por ayudar, positivas por no ayudar y
negativas por no ayudar) sobre la eleccidn entre ayudar (trabajar en la tarea del compafiero)
y no ayudar (trabajar en la tarea propia), y sobre las caracteristicas de la ayuda (calidad y
tipo del desempefio en la tarea del compafiero). En la investigacion participaron 49
estudiantes de la carrera de Psicologia de la FES-Iztacala, quienes fueron asignados a
diferentes grupos en funcion del tipo de consecuencias para cada uno: grupos con
consecuencias por ayudar, grupos con consecuencias por no ayudar y grupo control. La
tarea experimental consistid en resolver cuatro tipos de operaciones aritméticas presentadas
en la pantalla de una computadora para obtener 100 puntos en un periodo de tiempo de 60
minutos, en la que los participantes podian elegir resolver operaciones para obtener
ganancias propias o ayudar a un compafiero a obtener puntos. Los datos mostraron dos
resultados generales: el primero fue que las consecuencias negativas por no ayudar
auspiciaron porcentajes altos de ayuda, sin embargo, dicha ayuda fue de diferente calidad,
ya que los participantes resolvieron las operaciones del compafiero de forma incorrecta,
mientras que la ejecucion en las propias operaciones era correcta. El segundo resultado fue
que en ausencia de consecuencias, los participantes prefirieron responder a contingencias
individuales. En resumen, las consecuencias tangibles inmediatas tienen efectos en la

eleccion entre ayudar y no ayudar a un compafiero en la realizacion de una tarea.

Otra investigacion empirica sobre las interacciones sociales es la realizada por
Camacho (2012), la cual tuvo el objetivo bipartito de analizar las interacciones sociales en
diadas de nifios bajo contingencias de cooperacion y competencia y, evaluar los efectos de
historia de contingencias de cooperacion y competencia sobre dichas interacciones sociales.
En el estudio, participaron 24 nifios que fueron agrupados en 12 diadas, cada una fue
asignada a cuatro grupos en funcién de las condiciones a las que fueron expuestos: grupo A
competencia, grupo B cooperacion, grupo C cooperacion-competencia y grupo D
competencia-cooperacion. La tarea experimental para cada uno de los participantes

consistio en resolver diferentes rompecabezas manualmente junto con su compafiero de
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diada, de esa forma, ambos participantes podia tener contacto fisico, visual y de
comunicacion. De acuerdo con el grupo, los participantes pasaron por algunas de las
siguientes fases: 1) una linea base, 2) la condicion de competencia en la cual podia obtener
un premio aquel participante que terminara el rompecabezas primero y, 3) la condicion de
cooperacion que consistié en ofrecer un premio a cada uno de los miembros de la diada en
funcion del total de piezas armadas, como resultado de su desempefio coordinado. Los
resultados mostraron que los comportamientos realizados con mayor frecuencia en las
interacciones de todas las diadas que conformaron cada grupo fueron: violencia y arrebato
de piezas en la condicién de competencia y donacion en la condicién de cooperacion. En
conclusién, los resultados indican que las contingencias impuestas y comunicadas mediante
las instrucciones generan efectos en el comportamiento de los individuos en términos

funcionales y en correspondencia con dichas contingencias.

Las investigaciones anteriormente descritas son evidencia de que las dimensiones
funcionales del comportamiento social, sirven como herramienta para modular y observar

los fendmenos sociales a traves de condiciones experimentales.
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3. PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

3.1. La psicologia como ambito profesional

Dentro de la psicologia se han reconocido dos posturas diferentes: Por un lado, la
psicologia como disciplina cientifica, que tiene el objetivo de explorar, sistematizar y
proporcionar una explicacion tedrica de lo que cada corriente o perspectiva concibe como
fendmenos psicoldgicos y, por otro lado, la psicologia como profesion aplicada que se ha
encargado de atender las demandas sociales de diversas instituciones, mediante el
desarrollo y aplicacion de instrumentos de medicion y técnicas de intervencién dirigidas a

la deteccidn y solucién de problemas sociales (Ribes, 2006).

Particularmente, la psicologia como profesion ha crecido considerablemente en
diferentes ambitos, como lo son: el educativo, el deporte, el ambiental, de la salud, el

ambito organizacional, entre otros (Aguilar & Vargas, 2010b; Ribes, 2006; Vargas, 2011).

En los Gltimos afios, la psicologia organizacional ha sido uno de los ambitos que se
ha posicionado con mayor demanda profesional para los psicélogos (Aguilar & Vargas,
2010a; 2010b; Landy & Conte, 2005; Munchinsky, 2002). No obstante, el estado actual del
trabajo del psicologo en las organizaciones es consecuencia de diversas circunstancias
historicas las cuales son importantes para matizar y acotar dicho estado. A continuacion se
describen los principales antecedentes historicos de la psicologia en el ambito

organizacional.

3.2. Antecedentes histdricos de la Psicologia Organizacional

El surgimiento de la psicologia organizacional ocurrid poco tiempo después del
inicio de la psicologia como disciplina cientifica. De hecho, Wilhem Wundt, quien fundé el

primer laboratorio de psicologia en Leipzing en 1876, a mediados de 1880 entren6 a Hugo
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Munsterberg y James McKeen Cattell, dos psicdlogos que realizaron importantes
aportaciones en la psicologia organizacional, ademéas de Frederick W. Taylor y Walter Dill
Scott (Muchinsky, 2002; Landy & Conte, 2005).

De manera general, las aportaciones de dichos personajes fueron las siguientes:
Frederick W. Taylor (1856-1915) fue un ingeniero industrial y economista estadounidense
que fue reconocido por redisefiar la situacion laboral de una compafia, demostrando que los
obreros podian ser mas productivos si tenian periodos de descanso en el trabajo. Su obra
mas reconocida es The Principles of Scientific Management de 1911. Por su parte, Walter
Dill Scott (1869-1955) fue un psicologo que participd en la primera guerra mundial
aplicando los principios psicoldgicos en la colocacion de reclutas dentro de diferentes
puestos en el ejército. Asimismo, Scott escribié libros sobre la sugestion, argumentacion,
imitacion, competencia y lealtad como métodos y tacticas para influir e incrementar la
eficiencia de los individuos. Por otro lado, Hugo Minsterberg (1863-1916) fue un
psicologo aleman que aplicé métodos experimentales a problemas industriales como lo son
la seleccion de trabajadores y el disefio de situaciones laborales, también escribi6 el primer
texto de psicologia organizacional en 1913, con el nombre de “Psicologia y Eficiencia
Industrial”, su principal aportacion consistio en convencer a los lideres del gobierno y de la
industrial de Estados Unidos de que la denominada Psicologia industrial podia impulsar el
desarrollo econémico de la nacion. Finalmente, James McKeen Cattell (1860-1944) fue el
psicélogo estadounidense que introdujo el término de test mental en 1890 y disefid diversas
pruebas de tiempos de reaccién, discriminacion sensorial, entre otras, su participacion en la
Primera Guerra Mundial fue crucial para el desarrollo de la Psicologia Industrial (Aguilar
& Vargas, 2010a; Blasco, R. 2004; Landy & Conte, 2005; Muchinsky, 2002; Rodriguez &
Posadas, 2005).

En este contexto historico, el tipo de psicologia aplicada a las organizaciones era
denominada como Psicologia Industrial, término que aparecié por primera vez en un
articulo presentado por W.L. Bryan, presidente de la American Psychological Association
(APA), en el cual, se sugeria realizar mayores esfuerzos para el desarrollo de la psicologia

en el ambito industrial. Los principales intereses de la Psicologia Industrial fueron:
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conseguir la eficiencia y eficacia de las industrias a través del uso apropiado de los
recursos, dentro de los cuales se consideraba a las personas y, a su vez, reducir los gastos
econdémicos de las empresas y obtener una mayor productividad. Tiempo después dichos
intereses fueron modificados o redireccionados debido al impacto de la primera guerra
mundial (Aguilar & Vargas, 2010a; Landy & Conte, 2005; Muchinsky, 2002; Spectro,
2002).

Durante la primer guerra mundial (1917-1918) el entonces presidente de la APA
Robert Yerkes junto con Scott y Bingham realizaron una adaptacion del test Stanford-Binet
de aplicacion individual desarrollado por Terman en 1916, para aplicarlo a grupos de
soldados, dicho test lo denominaron Army Alpha. Sin embargo, cuando descubrieron que el
30% de los reclutas eran analfabetos, disefiaron el test Army Beta. En términos generales,
ambas pruebas evallan el funcionamiento intelectual y emocional de los soldados con base
en cuatros aspectos: capacidad verbal, capacidad numérica, capacidad para seguir
instrucciones y conocimiento de la informacion. Las puntuaciones obtenidas en cualquiera
de estas dos pruebas eran usadas para inferir la capacidad de un soldado en determinado
puesto. Durante el mismo periodo se organizaron comités de psicologos que investigaron
diferentes temas como lo son: las motivaciones del soldado, su moral, problemas
psicolégicos causados por incapacidades fisicas, entre otros. Este evento histérico resulta
relevante, ya que auspicid la aceptacion, el reconocimiento y la aplicacion del conocimiento
psicolégico en las industrias (Munchinsky, 2002; Mufiiz, 2010; Landy & Conte, 2005;
Rodriguez & Posadas, 2005).

Posteriormente, se presentd el periodo entre guerras (1919-1940) en el que se
crearon diferentes organizaciones cuyo objetivo fue desarrollar y distribuir pruebas
psicologicas a las industrias, como lo son el Bureau of Salesmanship Research (Despacho
de investigacion de los vendedores) creado por Walter Bingham y la Psychological
Corporation (Corporacion psicoldgica) fundada por James Cattell. Durante esta etapa, los
test Army Alpha y Army Beta fueron empleados en la industria privada para evaluar las
capacidades mentales de las personas y colocarlas en algun puesto de trabajo (Aguilar &
Vargas, 2010a; Landy & Conte, 2005; Munchinsky, 2002).
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Adicionalmente, en 1930 Elton Mayo realizd diversos estudios en Hawthorne
Works, una fabrica de Western Electric, cuyo objetivo fue conocer los efectos de la
iluminacién, periodos de descanso y horarios de trabajo en el nivel de productividad de los
empleados. Los resultados de dichas investigaciones fueron confusos, razon por la cual
Mayo decidid entrevistar a los trabajadores. Los datos obtenidos en las entrevistas
mostraron que el cambio en el comportamiento de los trabajadores se debia a la presencia
de los investigadores en sus entornos laborales, resultado que fue denominado efecto
Hawthorne, es decir, el cambio conductual de los individuos resultado de la observacion de
los investigadores (Landy & Conte, 2005; Munchinsky, 2002; Rodriguez, Diaz, Fuertes,
Martin, Montalban, Sanchez & Zarco, 2004; Rodriguez & Posadas, 2005).

Antes de los estudios de Hawthorne se consideraba que los Unicos motivadores
significativos para incrementar la productividad eran el dinero y las caracteristicas
fisicoquimicas del entorno, no obstante, al demostrar que las actitudes de los trabajadores
jugaban un papel importante en su nivel de productividad, los investigadores comenzaron a
interesarse mas en teorias de la motivacion, las actitudes de los trabajadores, la satisfaccion
laboral, contar con un supervisor comprensivo y favorable, y el trato de los trabajadores
como personas (Landy & Conte, 2005; Munchinsky, 2002; Rodriguez & Posadas, 2005).
De esta forma, se puede identificar el surgimiento de un interés por conocer los efectos de
las actitudes y las relaciones sociales de los individuos sobre el desempefio de dichos
individuos en entornos laborales (Aguilar & Vargas, 2010a).

Durante la segunda guerra mundial, (1941-1945) se renové el interés de la
evaluacion de capacidades intelectuales de los soldados para ubicarlos de manera pertinente
en diferentes puestos militares. En esta ocasion, las evaluaciones se realizaron mediante
entrevistas, pruebas de lapiz y papel, y ejercicios de simulacion que permitian inferir, tanto
el comportamiento de un individuo ante una situacion estresante, como los atributos
respecto a su personalidad. Al mismo tiempo, algunos psic6logos investigaron sobre temas
como: la moral del soldado, reduccion del ausentismo laboral y la ingenieria humana
(Landy & Conte, 2005). Un acontecimiento particularmente relevante es la creacion de la
prueba Army General Classification Test, AGCT (Prueba General de Clasificacion del
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Ejército), para evaluar las habilidades que los soldados requieren para aprender deberes y
responsabilidades de su puesto militar. En concreto, la segunda guerra mundial contribuyd

a desarrollar diferentes areas de la psicologia industrial (Munchinsky, 2002).

En 1950 las industrias reconocian la relacion entre las actitudes, intereses y la
personalidad de sus trabajadores en su nivel de produccién y su compromiso laboral, por
esa razon, una gran cantidad de pruebas se encontraban disponibles para las organizaciones.
De manera general, los resultados de las pruebas que empleaban las compafiias parecian
mostrar como mejores candidatos a personas con determinadas caracteristicas socio-
demogréaficas y, en consecuencia, dichas personas tenian mayores oportunidades de
conseguir determinados puestos de trabajo. Tales acontecimientos auspiciaron la
promulgacion del Acta de los Derechos Civiles en 1964, la cual estipula dos puntos
importantes respecto al uso de pruebas de lapiz y papel: 1) las organizaciones tienen que
justificar el uso de pruebas de seleccion, demostrando que existe una relacion entre las
pruebas de evaluacion y las actividades del puesto solicitado y, 2) en caso de que un grupo
protegido (afroamericanos, mujeres, hispanos) califique mas bajo en una prueba, en
comparacion con el promedio de lo que califica un grupo no protegido, la prueba podria
considerarse ilegal. En efecto, el Acta de los Derechos Civiles revoluciono el uso de las
pruebas de seleccion y contribuyé al desarrollo de conocimiento técnico sobre los criterios
que deben tener los instrumentos de evaluacion utilizados en las organizaciones (Landy &
Conte, 2005; Munchinsky, 2002).

De acuerdo con la Society for Industrial and Organizational Psychology (SIOP),
algunos de los eventos mas relevantes en los siguientes afios fueron: 1) en 1973 la Divisién
14 de la APA cambio su nombre, incorporando Industrial and Organizational Psychology,
2) En 1980 fueron publicados los Principles for Validation and Use of Personnel Selection
Procedures y, 3) en 1982 oficialmente se registra la SIOP como una division de la APA.

Con la finalidad de presentar de forma sintética los desarrollos antes descritos y

algunos adicionales, en la figura 3 se muestra una linea de tiempo que incorpora eventos
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historicos claves para el desarrollo de la Psicologia Organizacional a nivel internacional
(Aguilar & Vargas, 2010a; Landy & Conte, 2005; Muchinsky, 2002; Spectro, 2002).
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Figura 3. Linea del tiempo de los acontecimientos historicos de la Psicologia Organizacional.

3.3. Definicién de Psicologia Organizacional

Con base en lo sefialado hasta ahora, queda claro que el término Psicologia

Industrial fue el nombre original del area, cuyo principal interés fue conseguir la eficiencia

de las industrias a través de altos niveles de produccion de los trabajadores. Posteriormente,

con la creacion del Acta de los Derechos Civiles de Estados Unidos en 1964, se promovio

el término de Psicologia Organizacional, el cual puntualiza el estudio del comportamiento
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humano en el &mbito organizacional para mejorar el desarrollo de las organizaciones, a
través del bienestar de los empleados en contextos laborales. Actualmente, ambos términos
se emplean como sinénimos, ya que los principales temas del area no pueden categorizarse
como estrictamente industriales u organizacionales (Landy & Conte, 2005; Munchinsky,
2002; Spectro, 2002).

En este contexto, una organizacion puede ser definida como la unién y
coordinacion de diferentes grupos de personas que se interrelacionan y llevan a cabo tareas
orientadas al cumplimiento de metas u objetivos colectivos (Rodriguez, et al, 2004).

3.4. Psicologia Organizacional en México

El desarrollo de la investigacion y aplicacion de la Psicologia al ambito
organizacional también incremento a nivel nacional, sin embargo, la informacion reportada
en torno a este tema es escasa (Aguilar & Vargas, 2010a; 2010b). De acuerdo con Aguilar y
Vargas, (2010b) en México, durante el periodo del Porfiriato (1986-1911) incremento el
interés de los psicologos por estudiar la psicologia militar, razén por la cual, realizaron
diversas adaptaciones y/o traducciones de las pruebas psicométricas desarrolladas en otros

paises, para aplicarlas a la poblacion mexicana y analizar sus resultados.

En relacion con la investigacion en psicologia organizacional en México, Aguilar y
Vargas, (2010b) llevaron a cabo un estudio con el objetivo de identificar el porcentaje de
publicaciones en México sobre psicologia organizacional, asi como las principales
tematicas relacionadas con la aplicacion del conocimiento psicolégico a escenarios
organizacionales. Para ello realizaron una revision histérica documental de 2,747 trabajos
de investigacion publicados en el periodo de 1975 o el volumen y nimero 1, hasta el 20009,
en las siguientes siete revistas mexicanas: Revista Mexicana de Psicologia, Revista
Mexicana de Analisis de la Conducta, Acta Comportamentalia, Revista Electronica de
Psicologia lIztacala, Revista Ensefianza e Investigacion en Psicologia, Centro Regional de

Investigacion en Psicologia y Notas: Boletin Electronico de investigacion de la Asociacion
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Oaxaquefia de Psicologia. De forma general, los datos mostraron que en promedio, el 8%
de los articulos publicados por las siete revistas son sobre psicologia organizacional, de los
cuales, el principal tema de investigacion es direccion de personal, seguido del
comportamiento social en las organizaciones y en tercer lugar direccion de empresas, en
contraste, el tema de consultoria, no fue identificado en ninguna investigacion publicada
por las revistas consultadas. Con base en lo anterior, Aguilar y Vargas (2010b) sefialan que
el nimero de articulos sobre psicologia aplicada a escenarios organizacionales es muy bajo,
en comparacion con otros ambitos de aplicacion, aun considerando que el érea

organizacional es una de las principales fuentes de empleo para los psicdlogos mexicanos.

3.5. Principales escenarios de trabajo y funciones de los psicélogos organizacionales

La participacién de un psicélogo en el &mbito organizacional ocurre principalmente
en cuatro escenarios, a saber: universidades, empresas de consultoria, compafiias privadas y
administracion publica, en ese orden de demanda (Landy & Conte, 2005; Munchinsky,
2002; Spectro, 2002).

En dichos escenarios, las diversas actividades que realizan los psicélogos pueden
agruparse en cinco campos: 1) seleccion y colocacion, 2) capacitacion y desarrollo, 3)
evaluacion del desempefio, 4) desarrollo de la organizacién y, 5) ergonomia (Aguilar &
Vargas, 2010a; Landy & Conte, 2005; Munchinsky, 2002). En la tabla 1 se describe, el

objetivo principal y las funciones que realiza el psicélogo en cada campo.
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Tabla 1.

Principales campos y funciones del psicologo organizacional

Campos Obijetivo Funciones
e Desarrollo o eleccion de métodos reclutamiento y
» Seleccionar, colocar ~ €valuacion, analisis de datos y descripcion de
iﬂﬁfggg%r{ y promocionar result:?ldo.s,. .

trabajadores. e Descripcion y analisis de puestos.
e Deteccion de habilidades y conocimientos de
empleados que deben ser mejorados

Aumentar la

Capacitacion
y desarrollo

Evaluacion
del
desempefio

Desarrollo de
la
organizacion

Ergonomia

eficiencia y eficacia
del desempefio de
trabajadores.

Reportar los
trabajadores que
cumplen o no con
los criterios de su
puesto de trabajo.

Promover el proceso
de crecimiento de la
institucion.

Que los trabajadores
operen de manera
eficiente diversos

aparatos en
ambiente adecuados.

e Disefio e
capacitacion.
e Evaluacion de capacitacion.

implementacion de programas de

e Identificacion de criterios de un puesto de trabajo.

e Disefio de medidas del desempefio.

e Medicion de los beneficios del desempefio de un
trabajador para la organizacion.

eEvaluacion y andlisis de la estructura de Ila
organizacion.
e Disefio, implementacion y evaluacion de algun plan de

trabajo para mejorar la organizacion.

e Disefio de equipos o aparatos de trabajo compatibles
con las capacidades de un individuo.

e Diseflo de ambientes laborales adecuados para el
bienestar y el buen desempefio del trabajador.

En general, cada uno de los campos tiene como objetivo final que la ejecucion de

los trabajadores sea eficiente en el contexto laboral, tanto en su ejercicio individual como

en su comportamiento grupal y, en consecuencia, lograr niveles altos de productividad y

competitividad de la organizacion (Rodriguez & Posadas, 2005). Lo anterior pretende
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lograrse mediante diversas actividades y procesos particulares correspondientes a alguno de

los campos, a continuacién se describe de manera especifica cada uno de ellos.

En primer lugar, el psicologo dentro del campo de la seleccion y colocacion lleva a
cabo las siguientes funciones: 1) reclutamiento, que se refiere al conjunto de procesos de
busqueda para identificar un numero suficiente de personas cualificadas, 2) evaluacién, que
consiste en un subconjunto de actividades como lo son el anélisis del curriculum,
entrevistas, aplicacion de pruebas proyectivas y/o psicométricas, entre otras, para medir
competencias, habilidades y experiencia como parte de las caracteristicas individuales de
los candidatos o trabajadores, 3) seleccién, entendido como el procedimiento para encontrar
a un individuo que cubra adecuadamente un puesto de trabajo y, 4) colocacion de puestos
de trabajo compatibles con intereses, conocimientos, habilidades y competencias de cada
candidato (Landy & Conte, 2005; Ldpez, 2010; Munchinsky, 2002; Rodriguez & Posadas,
2005). Cabe destacar que dichas actividades no consisten en métodos y procedimientos
estrictamente delimitados para todas las empresas, pues cada compafia define, dadas sus
particularidades, el tipo de proceso que realizard para reclutar, evaluar, seleccionar y
colocar a sus trabajadores (Aguilar, Ambrocio & Vargas, 2011).

En segundo lugar, el proceso de evaluacién del desempefio forma parte de otros
campos como lo son la seleccion, colocacion y capacitacion, y usualmente consiste en
entrevistas y/o la aplicacion de diferentes pruebas proyectivas, psicométricas o
instrumentos que cubra con determinado nivel de confiabilidad y validez, con la finalidad
de evaluar competencias, habilidades, comportamiento, actitudes o personalidad de los
empleados (Aguilar, Ambrocio & Vargas, 2011; Azzopardi, 1992; Alonso, Moscoso &
Cuadrado, 2015). Otra forma poco comdn y mas costosa de realizar dicha evaluacion son
las pruebas de ejecucion en condiciones tipo simulacion, en las que se finge un problema
muy parecido a las condiciones reales de un puesto de trabajo con las que se enfrentard un

candidato o trabajador y se evalta su comportamiento (Cartwright & Zander, 1972).

En tercer lugar, el campo de la capacitacion y desarrollo demanda de la realizacion

de las siguientes actividades: 1) evaluacion e identificacion de habilidades, conocimientos,
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capacidades y/o competencias de los empleados que pueden ser mejorados, 2) disefio de un
programa de capacitacion y adiestramiento pertinente para mejorar determinadas
competencias, 3) intervencion, que se refiere a la aplicacion de un programa y 4)
evaluacion, a partir de la cual nuevamente se valoran las competencias, capacidades y
habilidades con la finalidad de apreciar los efectos de la intervencion (Landy & Conte,
2005; Loépez, 2010; Munchinsky, 2002). En México, el derecho a la capacitacion o
adiestramiento queda cubierto por el articulo 153-A al 153-X de la Ley Federal del Trabajo,

el cual puntualiza que:

Los patrones tienen la obligacion de proporcionar a todos los
trabajadores, y eéstos a recibir, la capacitacion o el
adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de
vida, su competencia laboral y su productividad, conforme a
los planes y programas formulados, de comun acuerdo, por el
patron y el sindicato o la mayoria de sus trabajadores. (Ley
Federal del Trabajo, 2017, p.117).

En cuarto lugar, el campo de desarrollo organizacional se refiere al proceso de
andlisis de la estructura de la organizacion que se realiza a partir de la evaluacion,
diagnostico, disefio de plan de accion, intervencién o aplicacion de dicho plan y
nuevamente evaluacion, todo lo anterior con la intencion de promover el crecimiento de la
institucion, en términos de productividad y eficiencia (Landy & Conte, 2005; Munchinsky,
2002; Rodriguez & Posadas, 2005).

Finalmente, el campo de ergonomia se encarga de disefiar equipos 0 maquinas de
trabajo y ambientes de trabajo pertinentes a las propiedades morfoldgicas de los sistemas
reactivos o de respuesta de los trabajadores con el fin que se establezca un acoplamiento o
correspondencia entre el buen desempefio de los empleados y las propiedades de los objetos
e instrumentos de trabajo (Landy & Conte, 2005; Munchinsky, 2002; Rodriguez &
Posadas, 2005).
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Las actividades realizadas en cada uno de los campos pueden llevarse a cabo en
puestos de trabajo correspondientes a diferentes niveles de la organizacion, no obstante,
uno de los roles que ha cobrado mayor interés por su impacto en las organizaciones es el

liderazgo.

3.6. Liderazgo en las organizaciones

Actualmente, las organizaciones se enfrentan a constantes cambios politicos,
econdmicos y sociales que demandan modificar la forma de trabajo y replantear los roles
desempefiados en las organizaciones (Gil, Alcover, Rico & Sanchez, 2011; Zepeda, 1999).
Uno de los roles que ha adquirido mayor relevancia por su papel decisivo en el desarrollo
de las organizacion es el de liderazgo, su evaluaciéon se encuentra en los campos de la
seleccion y capacitacion de personal, y su importancia radica en que la mayoria de las
actividades laborales demandan el trabajo en grupo mas que el ejercicio individual, y los
grupos requieren de una persona que los dirija en su actuar para cumplir con las metas
organizacionales (Garcia, 2014; Landy & Conte, 2005; Munchinsky, 2002; Spector, 2002).

De manera general, el lider ha sido definido como el rol de un individuo que forma
parte de un grupo de personas y tiene la funcion de dirigir, coordinar, influir, inspirar y
motivar las actividades o conductas de los individuos que conforman dicho grupo, hacia el
alcance de algin objetivo. Frecuentemente, se ha descrito que un lider es alguien que
influye o intenta influir en el comportamiento de otra persona (Ganga & Navarrete, 2014;
Garcia, 2014; Landy & Conte, 2005; Munchinsky, 2002, Robbins, 1994). La tabla 2
muestra algunas definiciones del lider propuestas por cuatro autores.
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Tabla 2.

Definiciones del rol de lider

Autor Definicion

Cartwright y Zander  La ejecucion de aquellos actos que una persona realiza para que un
(1971) grupo de individuos logre cumplir con objetivos compartidos.
La persona que dirige y coordina las actividades que realiza un
Spector (2002)
grupo de personas.
Las conductas verbales y no verbales que realiza una persona para
Landy y Conte (2005) promover la cooperacion entre dos o mas individuos para cumplir
metas en comun.
La posiciobn de una persona para proporcionar estimulos
Vargas (2007) discriminativos, premiar y castigar la conducta de sus subalternos o

seguidores.

Ademas, dentro de una organizacion, el rol de lider se le asigna de forma tacita al
individuo que ocupa puestos como: jefe, supervisor, gerente, director, entre otros,
dependiendo de la posicion jerarquica de su puesto de trabajo dentro del organigrama de la
empresa (Robbins, 1994; Spector, 2002).

Por otro lado, el liderazgo se refiere a las interacciones que ocurren en la relacion
miembro-lider, en las que se instaura un tipo de intercambio social entre los individuos que
auspicia la cooperacion y el intercambio de recursos para cumplir con metas en comun
(Landy & Conte, 2005).

En conjunto, de acuerdo con la literatura, el liderazgo constituye un fendmeno que
ha sido definido desde distintas aproximaciones tedricas dominantes en determinados
momentos historicos y culturales (Ganga & Navarrete, 2014; Garcia, 2014; Robbins, 1994;
Schein, 1993; Spector, 2002), motivo por el cual, para comprender el estado actual de la

investigacion sobre liderazgo, conviene considerar dos aspectos: 1) no hay una definicion
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del liderazgo universalmente aceptada y 2) se ha teorizado la existencia de diferentes tipos
de liderazgo (Zepeda, 1999).

3.7. Enfoques de Liderazgo

De acuerdo con Furnham, (2011), Landy y Conte, (2005), Munchinsky, (2002) y
Rodriguez, et al., (2004) los principales enfoques sobre liderazgo son: enfoque de rasgos,
enfoque de poder e influencia, enfoque conductual, enfoque situacional o de contingencias,
intercambio miembro-lider, liderazgo carismatico y liderazgo transformacional. A

continuacion se detalla cada uno de ellos.

Los primeros estudios sobre el liderazgo pueden ubicarse dentro del enfoque de
rasgos, creado por Fayol entre 1920 y 1930, el cual describe que los lideres nacen con
ciertos atributos personales especificos, es decir, rasgos, como lo son: rasgos fisicos,
intelectuales y personales del lider que se mantienen estables todo el tiempo bajo cualquier
circunstancia y son los que lo determina como lider. Sin embargo, después de diversos
estudios, la teoria de los rasgos mostré diferentes limitaciones, a saber: 1) no se definié de
manera precisa lo que es un rasgo, 2) no se identificaron el conjunto de rasgos universales
que poseen los lideres, 3) no se demostraron rasgos compartidos entre los diferentes lideres
investigados, 4) no se tomaron en cuenta aspectos situacionales y, 5) se estudié a las
personas socialmente consideradas como “lideres” (Cartwright & Zander, 1972; Furnham,
2011; Garcia, 2014; Landy & Conte, 2005; Munchinsky, 2002; Robbins, 1994; Rodriguez,
et al, 2004; Schein, 1993).

Por otro lado el enfoque de poder propuesto por French y Raven en 1939 consiste
en la identificacion y descripcion de cinco tipos de poder ejercidos por los lideres: el poder
de recompensa, poder coercitivo, poder legitimo, poder de referencia y el poder experto
(Landy & Conte, 2005).

Un elemento en comun entre el enfoque de rasgos y el enfoque de poder es que

evaluaron la eficacia del liderazgo a partir de la productividad o resultados de los
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trabajadores, lo cual tiene sentido ya que corresponde con las demandas sociales de esa
época. Posteriormente, con la promulgacion del Acta de los Derechos Civiles en 1964, el
estudio del liderazgo fue re-direccionado al incluir el comportamiento de los seguidores
como una variable a considerar dentro del liderazgo, como lo son: la motivacion, la

satisfaccion y las actitudes de los seguidores (Landy & Conte, 2005; Munchinsky, 2002).

En tercer lugar, Edwin Fleishman propuso el enfoque conductual en 1959, el cual
auspicio el estudio de las conductas de los lideres. Dicho enfoque incluye dos principales
lineas de investigacion: la primera es la clasificacion de las conductas de liderazgo en
taxonomias y la segunda tiene que ver con la identificacion de las conductas que cumplen
con criterios de liderazgo efectivo. Especificamente, fueron dos investigaciones las que
tuvieron impacto en el estudio del liderazgo desde el enfoque conductual: la investigacion
realizada por cientificos de la Ohio State University y los estudios de la University of
Michigan, ambos realizados en 1959 (Furnham, 2011; Landy & Conte, 2005; Munchinsky,
2002; Robbins, 1994).

La investigacion realizada en la Ohio State University fue realizada por miembros
del Personnel Research Board y fue dirigida por Hemphill, Fleishman, Stogdill, Shartle y
Pepinsky. La investigacion consistié en la construccién y aplicacion del instrumento
Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ) de 150 items, el cual permitié la
evaluacion del comportamiento del lider mediante las respuestas de sus seguidores. Con
base en las respuestas, los investigadores identificaron cuatro dimensiones de
comportamiento del lider: 1) Consideracién, que es la conducta orientada a la confianza,
respeto y calidez entre el lider y el seguidor; y 2) Estructura de iniciacion, que incluyen
aquellos comportamientos dirigidos a la asignacion y supervision de tareas, 3) Enfasis en la
Produccidn, que se refiere a aquellas conductas dirigidas a estimular una mayor actividad
productiva, enfatizando las actividades a realizar y las metas a cumplir y 4) Sensibilidad o
Conciencia Social, es decir, el comportamiento sensible por parte del lider respecto a las
relaciones y demandas sociales de sus seguidores. Posteriormente, tales dimensiones fueron
integradas en las primeras dos (Furnham, 2011; Landy & Conte, 2005; Munchinsky, 2002;
Robbins, 1994).
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Simultaneamente, se llevaron a cabo los estudios de la University of Michigan bajo
la supervision de Likert, Katz, McCoby, Kahn y Seashore, quienes se interesaron por
estudiar la dindmica de interaccion entre los lideres y los grupos. En general, se
identificaron dos tipos de conducta: la conducta orientada a la relacién lider-seguidor y la
conducta orientada a la tarea. La principal diferencia con los estudios de Ohio es que en
Michigan descubrieron que la conducta participativa del lider en la tarea era un punto clave
para la efectividad del grupo (Furnham, 2011; Landy & Conte, 2005; Robbins, 1994).

En este contexto, el liderazgo efectivo fue delimitado como la variacion del
comportamiento de un individuo en funcion de las caracteristicas del contexto o la situacion
(Munchinsky, 2002). De esa manera, comienza a surgir el interés por estudiar las
condiciones en las que ocurre el liderazgo, no obstante, fue el enfoque situacional el que

incorpora de manera formal dicha variable.

Aunque el enfoque conductual contribuy6 de forma significativa a la investigacion
sobre liderazgo, algunas de las limitaciones son: 1) las conductas identificadas no estaban
definidas de forma precisa, por lo tanto, la comprensién del rol del lider se tornaba dificil,
2) no contemplaron variables contextuales en la Ohio State University y, aunque pareciera
que en la University of Michigan si, dichas variables no fueron definidas puntualmente, 3)
las respuestas fueron inconsistentes de estudio a estudio y pudieron ser influidas por la
deseabilidad social por parte de los participantes y 4) el rol de lider era asignado a aquellas
personas con un puesto de trabajo determinado dentro de una organizacion y no a partir de
comportamientos especificos (Furnham, 2011; Garcia, 2014; Landy & Conte, 2005;
Munchinsky, 2002; Robbins, 1994; Rodriguez, et al., 2004).

En cuarto lugar, surgié el enfoque situacional o de contingencias propuesto por
Fiedler en 1969. En este caso, se considera que un grupo de trabajo efectivo depende de un
tipo de liderazgo pertinente a las condiciones de la situacion, de esa forma, el lider debe
tomar en cuenta tres variables contextuales y decidir qué tipo de liderazgo sera efectivo.
Tales variables son: 1) la relacion lider-miembro, que se refiere a la relacion social entre

dichos individuos, la cual si es de confianza, respeto y lealtad, generalmente es mas
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influyente, por esa razon, este tipo de relacion usualmente se mide mediante indices
sociométricos o escalas de atmosfera de grupo de confianza y respeto, 2) la estructura de la
tarea, que consiste en la precision con la que una actividad esta definida. De acuerdo con la
literatura, una tarea estructurada permite a los colaboradores confiar en el apoyo del lider,
sin embargo, una tarea no estructurada da al lider un poder mucho menos efectivo y, 3)
poder de puesto o posicidn, es decir la autoridad definida por reglas y leyes del grupo v el
apoyo que el lider recibe de la organizacion, en otras palabras, el poder que tiene un
individuo por el cargo o puesto que ocupa en una compafiia (Cartwright & Zander, 1972;
Garcia, 2014; Furnham, 2011; Landy & Conte, 2005; Robbins, 1994; Rodriguez, et al.,
2004).

De acuerdo con Garcia (2014), Furnham (2011), Landy y Conte (2005), y Robbins,
(1994) desde el enfoque de contingencias se destacan dos teorias: la teoria situacional y la

teoria de la ruta-meta.

La teoria situacional fue propuesta por Hersey y Blanchard en 1977, la cual rechaza
la aseveracion de que existe un solo tipo o estilo de liderazgo efectivo y, en su lugar, define
el liderazgo efectivo como la conducta del lider apropiada a diversas variables contextuales,
entre las cuales se encuentra la madurez laboral y psicolégica del subordinado para realizar
una tarea. Con base en lo anterior, dichos autores definen cuatro estilos de liderazgo: 1) el
informativo, que es el comportamiento alto en tarea y bajo en relacién, 2) el persuasivo, que
incluye el comportamiento alto en tarea y alto en relacion, 3) el participativo, es decir, el
comportamiento bajo en tarea y alto en la relacion y 4) el delegatorio, que se refiere al
comportamiento bajo en tarea y bajo en relacién. Dentro de esta teoria la madurez de los
subordinados involucra tres aspectos: 1) la capacidad de los empleados para fijar objetivos
altos pero alcanzables, 2) la disposicion y habilidad para asumir responsabilidades y, 3) la
educacion y/o experiencia del individuo o grupo de personas (Furnham, 2011; Landy &
Conte, 2005; Robbins, 1994; Schein, 1993, Zepeda, 1999). La figura 4 muestra la relacion

entre el estilo de liderazgo y la madurez del subordinado.
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Participativo Persuasivo
Bajo en tarea Alto en tarea
Altoen re]acié{n | Alto en relacion
Delegatorio Informativo
Bajo en tarea Alto en tarea
Bajo enrelacion Bajo enrelacion
Maduro <€ = [nmaduro

Figura 4. Estilos de liderazgo correspondientes a determinado nivel de madurez del subordinado
(Schein, 1993).

En concreto, la teoria situacional describe que el objetivo del lider es incrementar la
madurez del trabajador a partir de su propio comportamiento como lider (Munchinsky,
2002; Shein, 1993).

Por otro lado, la teoria de la trayectoria-meta o ruta- meta fue propuesta por House y
Mitchell en 1974, quienes sefialaron que el estilo de liderazgo puede influir positiva o
negativamente en la satisfaccion, motivacién y desempefio del subordinado dependiendo de
las variables contextuales, como lo es la dificultad de la tarea y las caracteristicas de los
subordinados. En general, la teoria sefiala que la responsabilidad del lider es elegir el estilo
de liderazgo apropiado a determinadas circunstancias con el objetivo de guiar al
subordinado una ruta efectiva para llegar a las metas planteadas, el estilo de liderazgo
puede ser: directivo, el cual especifica las actividades y la forma en la que deben trabajar
los subordinados, de apoyo, es decir, el lider que se interesa por las necesidades personales
y el bienestar de los subordinados, participativo, que se refiere al lider que solicita ideas y
formas de trabajo a los subordinados, a partir de lo cual, las decisiones se toman de forma
conjunta y, orientado al logro, que describe al lider que establece una meta, reconoce los
logros en una tarea y fomenta la consecucién de metas. Cada estilo produce un resultado
diferente, por lo tanto, los lideres pueden recurrir a cualquiera de los cuatro estilos de
liderazgo (Furnham, 2011; Landy & Conte 2005; Munchinsky, 2002; Robbins, 1994).
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Ademas, la teoria de ruta-meta puntualiza que los lideres pueden influir en las
percepciones de los subordinados mediante tres estrategias: la eliminacion de dificultades
en su trayectoria a las metas deseadas, recompensas por lograr las metas y ayudando a
clarificar el camino a las metas anheladas (Furnham, 2011; Landy & Conte 2005;
Munchinsky, 2002; Robbins, 1994).

Las principales limitaciones para las teorias desarrolladas dentro del enfoque
situacional son: 1) no se cred una medida o un instrumento de diagnéstico que permitiera
medir la “madurez” de los subordinados, 2) no se definieron de manera precisa las variables
contextuales o situacionales que se debian tomar en cuenta para definir el estilo de
liderazgo pertinente y, en consecuencia, 3) la evaluacion de dichas variables usualmente se
basaba en criterios personales o subjetivos de los “lideres”, quienes seleccionaban el estilo
de liderazgo efectivo. Particularmente, la teoria situacional se construy6 a partir del analisis
de los datos ya existentes de investigaciones previas sobre liderazgo, siendo escasa la
investigacion independiente que se realizé en torno a los supuestos de dicha teoria. En
general, ambas teorias tuvieron poco apoyo empirico (Landy & Conte 2005; Munchinsky,
2002; Shein, 1993).

Por su parte, el intercambio lider-miembro o Leader-Member Exchange (LMX)
descrito por Dansereau, Graen y Haga en 1975 describe que el nivel de satisfaccion,
motivacién y eficacia de los seguidores o colaboradores dependera de su relacion con el
lider. De esa manera, la teoria sefiala que los seguidores pueden posicionarse dentro de un
grupo: El grupo de los miembros internos, que incluye aquellas personas con las que el
lider tiene relaciones de alta calidad, es flexible y no recurre al poder formal y, el grupo de
los miembros externos, que son aquellos con los que el lider es poco flexible, tiene una baja
relacién y recurre al poder formal. De acuerdo con dichos autores, los miembros del grupo
interno demostraran niveles mas altos de satisfaccion, motivacion y autoeficacia que los
individuos del grupo externo, razon por la cual, la tarea del lider deberia ser establecer un

tipo de relacion con cada seguidor, iniciando con una relacion de baja calidad pero
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modificarla progresivamente a una relacion de alta calidad (Garcia, 2014; Graen & Bien,
1995; Landy & Conte, 2005; Robbins, 1994).

Por su parte, Salgado, Molina, Orjuela y Pérez (2002) sefialan que la teoria LMX
plantea cuatro dimensiones del intercambio lider-miembro: contribucion, que consiste en la
ejecucion del trabajo correspondiente al puesto, afecto, entendié como el establecimiento
de relaciones sociales, lealtad, que se refiere a un acuerdo de ambas partes de honestidad vy,
respeto, como la valoracion del otro sobre sus capacidades profesionales. En este contexto,
el éxito de un lider puede medirse a partir de la cantidad de relaciones de alta calidad que
establece el lider con sus colaboradores.Cabe destacar que el liderazgo intercambio lider-
miembro usualmente es evaluado a partir de escalas adaptadas de la LMX7, que es la escala
mas utilizada en estudios sobre este tipo de liderazgo (Graen & Bien, 1995) (ver Konya,
Grubi¢ & Matic¢, 2015; Salgado, et. al. 2002).

Por otro lado, dos teorias que han dominado la investigacion contemporéanea sobre
liderazgo son: el liderazgo carismatico propuesto por House en 1977 vy el liderazgo
transformacional descrito por Burns y Bass en 1978 (Ganga & Navarrete, 2014; Garcia,
2014).

La teoria sobre el liderazgo carismatico sefiala que los colaboradores mostraran un
comportamiento efectivo en funcién de la apreciacion que tengan sobre su lider, de esa
manera, el lider debe emplear su “carisma” entendido como cualidades, conductas y
creencias auténticas y extraordinarias para influir en sus seguidores. Con base en lo
anterior, un lider es considerado como “carismatico” cuando sus colaboradores estan
emocionalmente atados a tal lider, nunca cuestionan sus creencias y acciones y, se ven a si
mismos como parte del logro de las metas del lider (Furnham, 2011; Ganga & Navarrete,
2014; Landy & Conte, 2005; Robbins, 1994; Zepeda, 1999).

En términos generales, algunas de las limitaciones reportadas sobre el liderazgo
carismatico son: 1) no existe una clara definicion de las conductas, creencias, cualidades y

valores que conforman el “carisma” del lider, 2) el lider tienen una posicion directiva, ya
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que busca que adopten su vision pero no que la cuestionen y, 3) el carisma es necesario

pero no suficiente para explicar el liderazgo efectivo (Ganga & Navarrete, 2014).

Por su parte, la teoria sobre el liderazgo transformacional describe que el “carisma”
es una variable importante en el liderazgo efectivo siempre y cuando, a su vez, se utilice el
estilo de liderazgo participativo. En concreto, la teoria que describe el liderazgo
transformacional puntualiza que el lider mediante su comportamiento produce una
variacion o transformacion en la apreciacion que sus seguidores tienen sobre él en
diferentes circunstancias. En este caso, tal transformacion es demostrada mediante el
comportamiento de los seguidores en forma de motivacion y logro de metas laborales. Con
base en lo anterior, se delimitaron dos variaciones de liderazgo transformacional:
directivo/colectivo y participativo, los cuales incluyen cuatro dimensiones, a saber: 1)
carisma o influencia idealizada, 2) motivacion por inspiracién, 3) estimulacion intelectual y
4) consideracién individualizada (Furnham, 2011; Garcia, 2014; Ganga & Navarrete, 2014;
Landy & Conte, 2005; Omar, 2010). La tabla 3 muestra un ejemplo de las conductas
verbales que pueden ocurrir en el liderazgo transformacional directivo y participativo en

cada dimensién.

Tabla 3.

Interacciones verbales que correspondientes a dos tipos de liderazgo transformacional

Directivo/Colectivo Participativo

_ ) Podemos ser un equipo ganador por
Debe confiar en mi y mi B
) o nuestra fe en nuestro compariero.
Carisma direccion para lograr lo que nos )
Necesito su apoyo para lograr nuestra
hemos preparado.

mision.
Tiene que decirse a si mismo que
L cada dia es mejor. Debe fijarse VVamos a trabajar juntos para unir
Motivacion . ) o
o en su progresion y continuar nuestras aspiraciones y metas por el
por inspiracion ) _
creciendo en el futuro. bien de nuestro grupo.
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Podemos intentar revisar nuestras ideas

Estimulacion Debe reexaminar la idea, y ] .
como grupo, sin ser criticos con las

intelectual cuestionar el problema. . )
ideas de los demas hasta que todas

hayan sido tenidas en cuenta.

Como lider, le voy a ]
¢ Qué podemos como grupo, dar a cada

Consideracion proporcionar el apoyo que ]
o ) uno el apoyo necesario para desarrollar
individualizada necesita en sus esfuerzos de )
] sus capacidades?
auto-desarrollo en el trabajo.

Actualmente, la mayoria de los estudios empiricos contemporaneos sobre la
relacién entre el liderazgo y otras variables, dentro del ambito laboral, se ha centrado en
evaluar precisamente el liderazgo transformacional. A favor de tal aseveracion, en el
siguiente apartado se describen como ejemplos las investigaciones realizadas por Omar
(2010), Garcia (2011) y Duran y Castafieda (2015).

3.8. Investigacion empirica sobre liderazgo transformacional

En primer lugar, Omar (2010) realiz6 una investigacion con el objetivo de analizar
las posibles relaciones entre la satisfaccidn laboral y las percepciones del supervisor como
un lider transformador, asi como verificar el papel de la confianza sobre tales relaciones. En
dicho estudio participaron 218 empleados de empresas publicas y privadas de Argentina
quienes respondieron tres cuestionarios: 1) el MLQ de Avolio y Bass (2004 citado en
Omar, 2010) adaptado a 20 items correspondientes a cuatro dimensiones del liderazgo
transformacional: consideracion individualizada, motivacion inspiradora, estimulacién
intelectual e influencia idealizada, 2) la adaptacion argentina de Paris (2008, citado en
Omar, 2010) de la escala desarrollada por Shouksmith (1990, citado en Omar, 2010) que
cuenta con 12 items para medir la satisfaccién laboral y 3) el Inventario de Confianza

Organizacional de (Flores, 2010, citado en Omar, 2010) adaptado a 7 items. En términos
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generales, al realizar coeficientes de correlacion de las variables medidas, los datos
mostraron que los cuatro componentes del liderazgo transformacional se correlacionan
moderadamente con la confianza en el supervisor, especificamente, la dimensién de
consideracién individualizada (r= .41; p < .01) y de motivacion inspiradora (r=.39; p <.01)
son las que presentan las asociaciones mas fuertes. De la misma manera, los cuatro
componentes del liderazgo transformacional se vinculan moderadamente con la satisfaccion
laboral, aunque en este caso son el componente de estimulacion intelectual (r=.52; p < .01)
e influencia idealizada (r= .46; p < .01) las que se correlacionan con mayor fuerza. Con
base en los resultados, Omar (2010) sefiala que cuando los trabajadores perciben a su

supervisor como un lider transformador, aumenta su satisfaccion laboral.

Por otro lado, Garcia (2011) llevé a cabo un estudio con el objetivo de evaluar la
relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la aceptacion al cambio
organizacional en trabajadores de dos empresas de Bogotd. En esta investigacion
participaron 62 trabajadores o seguidores quienes respondieron el Instrumento de Medicion
de Cambio organizacional (IMC) elaborado por Garcia et al. (2007 citado en Garcia, 2011)
y nueve lideres quienes contestaron los items del Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ) forma 5X corta de Bass y Avolio (2000, citado en Garcia, 2011) para medir el
liderazgo transformacional. En particular, el IMC se divide en tres niveles:1) individuo, que
incluye las dimensiones de adaptabilidad, liderazgo y capacidad de innovacion, 2) grupo,
que contiene las dimensiones de participacion, comunicaciéon y trabajo en equipo y, 3)
organizacion, que considera las dimensiones de aceptacion activa y pasiva, resistencia
activa y pasiva, conocimiento de las organizaciones y cultural del cambio. Por otro lado, el
MLQ consiste en una escala tipo Likert y estd compuesto por 82 items que miden tres
variables de alto orden y seis de segundo orden incluidas en las de primer orden. Las
variables de alto orden son: 1) liderazgo transformacional, que incluye a)
carisma/inspiracional y b) estimulacion intelectual, 2) desarrollo/transaccional, que tiene
como variables de segundo orden a) consideracion individualizada y b) recompensa
contingente y 3) liderazgo correctivo/evitador, que contiene las variables a) direccion por

excepcion activa y b) liderazgo pasivo/evitador. En general, los datos muestran que para el
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IMC en el nivel individual el 93.5% de la muestra se ubica en un nivel alto, en el nivel
grupo un 83.9% de la participantes se ubica en un nivel alto y, en el nivel organizacion el
59.7% de los seguidores esta en un nivel alto. Respecto a los datos del MLQ los datos
sefialan que cinco de los lideres se encuentra en un nivel de liderazgo medio alto, seguido
de un nivel de liderazgo medio bajo en los cuatro lideres restantes. Para determinar el tipo
de correlacion entre las respuestas del MLQ y el IMC se aplico el coeficiente de Pearson, el
cual demostrd que las variables efectividad del MLQ y comunicacién del IMC se asocian
positivamente (r= 0.685; p= 0.042). En conclusion, Garcia (2011) sefiala que existe una
relacion entre el liderazgo transformacional y el proceso de cambio para los trabajadores
dentro de su &mbito laboral, sin embargo, sugiere que los procesos de comunicacion al
interior de las empresas, particularmente en la relacion lider-seguidor, puede ser un factor
importante que influye en la forma de aceptacion o la resistencia al cambio por parte de los
trabajadores, por lo tanto, futuras investigaciones deberian evaluar los efectos de dicha

variable.

Finalmente, Durén y Castafieda (2015) realizaron una investigacién con el objetivo
de indagar la relacion entre el liderazgo transformacional y transaccional® de los lideres con
la conducta de compartir conocimiento de los colaboradores. En esta investigacion
participaron 150 trabajadores de dos organizaciones, 14 lideres y 137 colaboradores,
quienes respondieron el MLQ de Bas y Avolio (2000 citado en Duran & Castafiera, 2015)
para medir las variables predictoras: liderazgo transformacional y el liderazgo
transaccional, y el instrumento Variables Psicosociales y Condiciones Organizacionales de
la Conducta de Compartir Conocimiento disefiada y validada por Castafiera (2010, citado
en Duréan y Castafieda, 2015), para medir la variable conducta de compartir conocimiento
de los colaboradores. Para el andlisis de los datos se utilizaron coeficientes bivariados
producto-momento de Pearson entre los puntajes de liderazgo transformacional y
transaccional con la conducta de compartir conocimiento, se encontré que el nivel de
liderazgo transaccional de los lideres presentd una correlacion directa media significativa

con la conducta de compartir conocimiento de los seguidores (r= 0.629; p= 0.01), mientras

3 El liderazgo transaccional se define como la relacion entre el lider y sus seguidores que se fundamenta en el
intercambio de recompensas y en relacion con determinadas acciones (Duran & Castafieda, 2015).
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que el liderazgo transformacional no correlaciond significativamente con dicha conducta
(r=0.39; p= 0.084). En resumen, los resultados mostraron que a mayor nivel de liderazgo
transaccional se presentan un mayor nivel de conducta de compartir conocimiento,

tendencia que no se observé con el liderazgo transformacional.

Aunque Unicamente se han descrito los detalles de tres investigaciones, en realidad,
la investigacién realizada en torno al liderazgo transformacional es extensa (ver Avolio,
Zhu, Koh & Bhatia, 2004; Maureira & Rojas, 2013; Mendoza & Garcia, 2013; Mendoza,
Escobar & Garcia, 2012; Molero, Recio & Cuadrado, 2010).

Al respecto, Ganga & Navarrete (2014) realizaron un estudio con el objetivo de
comparar las principales contribuciones teoricas y empiricas sobre el liderazgo carismatico
y transformacional. Dichos autores concluyeron que no es posible identificar las diferencias
entre el comportamiento efectivo de un lider desde la teoria del liderazgo transformacional
y la teoria del liderazgo carismatico, lo cual es un reflejo de “...la ambigiiedad y la carencia
de coherencia metodoldgica en su terminologia y medicion, lo que dificulta ain mas los
parangones que se puedan realizar entre estos dos estilos o formas de asumir el liderazgo.”

(p. 469-470).

3.9. Comentarios sobre el ejercicio profesional del psicologo, las practicas de Gestion
de Recursos Humanos y la investigacion sobre liderazgo

Ejercicio profesional del psicélogo

Ribes (2006) ha sefialado de forma critica que el perfil del psicologo como
profesional se ha caracterizado por el desarrollo de un conjunto de competencias
relacionadas con la aplicacién y dominio de procedimientos o técnicas que se supone son
pertinentes y utiles para dar solucién a diversos problemas sociales. Sin embargo, tales
procedimientos usualmente no se fundamentan en la investigacion cientifica, sino en
interpretaciones a priori sobre su eficiencia potencial, o en teorias que se elaboran conjunta

0 posteriormente a la aplicacion de los mismos, construyendo, a su vez, criterios que
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justifican su aplicacion. En este contexto, las técnicas psicologicas en el &mbito profesional
consisten en campos auto-contenidos de conocimiento aplicado o de experticia profesional,

comunmente desconectadas de las circunstancias y criterios puntuales sobre su eficacia.

En otras palabras: 1) el crecimiento de la psicologia en los diferentes ambitos
profesionales ha ocurrido sin una vinculacion entre un cuerpo de conocimiento
cientificamente valido, en consecuencia 2) es cuestionable el conocimiento que se aplica y
la manera en la que se aplica y, 3) es controvertible la efectividad de las practicas del
psicélogo para dar solucion a los problemas o demandas sociales (Ribes, 2006; Vargas,
2011).

Précticas profesionales en la Gestion de Recursos Humanos

Un ejemplo de lo mencionado en el apartado anterior es lo que ocurre dentro del
ambito organizacional, aunque la SIOP ha descrito que la Psicologia Organizacional tiene
como objetivo el estudio cientifico y la aplicacion de la ciencia a cuestiones de relevancia
critica para los individuos, las empresas y la sociedad, Aguilar y Vargas, (2010a; 2010b)
sefialan que no existe una relacion entre la investigacion cientifica de la psicologia y el

ejercicio profesional de los psicologos en el ambito organizacional en México.

Al respecto, diversos autores han enfatizado en términos tedricos y empiricos, que
las actividades realizadas por Human Resource Management o Gestion de Recursos
Humanos (GRH), como lo son: métodos de seleccion, evaluacién, capacitacion,
empoderamiento, seguridad laboral y trabajo en equipo, conduciran al mejoramiento de las
organizaciones (Landy & Conte, 2005; Munchinsky, 2002; Rodriguez & Posadas, 2005;
Spectro, 2002). No obstante, otros autores han cuestionado la efectividad de tales
actividades, al sefialar que no existe la certeza de que tales practicas realmente mejoren el
desempefio de las compafiias (Aguilar & Vargas, 2010a; 2010b; De Montmollin, 1975;
Vargas, 2011; Wall & Wood, 2005).

De acuerdo con Wall y Wood (2005) el vinculo entre las practicas de GRH vy el

buen desempefio de una organizacion, tiene que ver, en parte, con los términos que definen
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dichas practicas, por ejemplo “high performance organizations” (organizaciones de alto
rendimiento) o “performance enhancing” (mejora del rendimiento). Lo mismo ocurre con
los titulos de algunos articulos, como lo es el trabajo de Mufioz (2006) titulado “Los
recursos humanos y su importancia para el desarrollo sectorial”, o el trabajo de Hernandez
y Garcia (2008) titulado “Efectividad de la estrategia de recursos humanos: modelo
integrador de la teoria de recursos y capacidades y la teoria del comportamiento en las
entidades financieras de la economia social”. De esa manera, el mensaje transmitido por
una gran parte de la literatura es que las practicas de GRH promueven el rendimiento

efectivo de diversas compafiias.

Un andlisis detallado sobre ese tema, se presenta en la investigacion realizada por
Wall y Wood (2005) que tuvo como objetivo evaluar las précticas de GRH sobre el
rendimiento de alguna compafiia reportadas en la literatura. Para ello, dichos autores
consultaron 25 estudios empiricos en los que se evaluo la efectividad de las practicas de
GRH en el rendimiento de ciertas organizaciones, los cuales, debian cumplir con los
siguientes cinco criterios: 1) se consideraron estudios que aparecieran en revistas
acreditadas arbitradas para asegurar estudios de alta calidad, 2) se tomaron en cuenta
investigaciones publicadas a partir de 1994, 3) se incluyeron estudios que cubrieran la
evaluacion de multiples practicas de GRH, excluyendo practicas individuales como lo son:
el entrenamiento, la seleccion sofisticada o el disefio de trabajo, 4) s6lo se analizaron
investigaciones que emplearon medidas de rendimiento econdémico, como lo es la
productividad o beneficio de los activos, excluyendo estudios limitados a otros resultados,
como lo son los indicadores de rotacion laboral, la ausencia o el bienestar de los empleados
y 5) se consideraron estudios muy citados de mediados a fines de la década de 1990. El
analisis de los resultados se centrd en tres aspectos: 1) el tipo de evaluacion de las précticas
de GRH, 2) la evaluacion del desempefio de la empresa, y 3) la metodologia utilizada en los

estudios consultados.

Dentro del primer punto, los resultados indican: a) 21 de las 25 investigaciones
evaluaron la efectividad de las practicas de GRH con los datos obtenidos de un solo

encuestado, otras dos investigaciones consideraron la evaluacion de mdaltiples encuestados,
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quienes establecieron acuerdos sobre la informacion, y en el resto de los estudios no es
clara la manera como se combind la informacion y el grado en que fue consistente en todas
las fuentes, b) 24 de los 25 estudios se basan exclusivamente en los encuestados
describiendo su propio contexto, y ¢) en 12 estudios, los datos sobre las practicas de GRH y
el rendimiento de la organizacion se obtuvieron del mismo encuestado. En relacién con la
evaluacion del rendimiento de las organizaciones, se encontrd: a) 10 de los 25 estudios
utilizaron datos objetivos sobre el desempefio de las organizaciones, como lo son
produccién o ganancias, lo que indica que las medidas provienen de una fuente diferente a
las de las practicas de GHR y b) 15 de los estudios se basaron en el rendimiento informado,
dentro de los cuales, en 12 casos, dicha informacion provino de la misma persona que
evalud la practicas de GRH. Respecto la metodologia utilizada, se encontro: a) 21 de los 25
estudios son puramente investigaciones transversales, es decir, estudios que se caracterizan
por evaluar los efectos de la variable independiente sobre la dependiente s6lo en una
ocasion, dentro de los cuales 17 son lo que Way (2002 citado en Wall and Wood, 2005)
describe como prediccién temporalmente hacia atras, que se refiere a la prediccion de una
relacién entre las practicas GRH actual y el rendimiento de la compafiia anterior. Con base
en el andlisis realizado, los autores concluyen que los motivos para inferir causalidad entre

las practicas de GRH y el rendimiento de la organizacion son débiles.

Adicionalmente, Wall y Wood (2005) realizaron un analisis de regresién para
identificar la relacién entre las practicas de GRH vy el rendimiento, a partir del cual, se
identific6 que Unicamente 19 de los 25 estudios informan resultados positivos
estadisticamente significativos. Cabe destacar que los otros seis estudios no sélo no
lograron tales relaciones, ademd&s, en un caso se identific6 una relacion negativa
estadisticamente significativa. Tales resultados muestran que no hay evidencia de que los
estudios que utilizan medidas de rendimiento auto-informados proporcionen hallazgos
“mas positivos” que aquellos que usan medidas objetivas. En conclusion, y como respuesta
a la pregunta ¢la evidencia disponible podria interpretarse como el establecimiento de un
vinculo causal entre las practicas de GRH y el desempefio efectivo de las organizaciones?

Los autores sefialan que “...1a evidencia empirica aun no es lo suficientemente fuerte como

70



para justificar esa conclusion." (p.454), considerando la fiabilidad de las medidas para
evaluar las précticas de GRH, la escasez de estudios con disefios de investigacion
adecuados y, la inconsistencia de los resultados dentro y entre los estudios. En concreto,
podria ser prematuro asumir que las practicas de GRH inevitablemente resultaran en

ganancias de rendimiento.

Por su parte, De Montmollin (1975) describe de manera critica la supuesta
efectividad de las préacticas profesionales que realizan los psicologos en la gestion de RH,
como lo son: procesos de seleccion, entrenamiento, ergonomia y evaluacion del personal.
Especificamente, en el campo de la seleccion y evaluacién del personal, dicho autor
puntualiza que adn con la aplicacion de test proyectivos, pruebas psicométricas,
cuestionarios de auto-reporte y/o el uso de métodos de validacién como lo es el coeficiente
de correlacion entre el pronosticador y el criterio que es el reportado en la literatura
“Aparentemente nadie, ni siquiera Estados Unidos, ha tenido éxito en su utilizacion,
tratindose de candidatos reales en puestos de trabajo reales.” (p.15). En otras palabras, los
psicélogos se han mostrado y se muestran incapaces de probar la eficacia de sus practicas

profesionales en el &mbito organizacional.

Tal situacion no es muy diferente a lo que ocurre en México, de acuerdo con
Aguilar y Vargas, (2010a; 2010b) la psicologia organizacion es uno de los ambitos
profesionales que se ha desarrollado y extendido a tal punto que, actualmente, es uno de los
campos con mayor demanda laboral para los psicdlogos en México. Al respecto, Vargas
(2011) sefiala que el porcentaje de empleos que se ofertan para los psicélogos en México se
dividen en los siguientes ambitos: 35% en el ambito organizacional, 30% en el ambito
educativo, 20% en el area clinica, 10 % de empleos en educacién especial, 3% de empleos
dividido entre los ambitos del deporte, forense, publicidad y salud, y 2% en la investigacion

y docencia.

Considerando dicha demanda y la poca efectividad o comprension de lo que es “la
psicologia”, surge la pregunta ;Cual es la razon por la que las organizaciones demandan

tanto la participacion de psicologos en contextos laborales? La respuesta, de acuerdo con
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Vargas (2011) tiene que ver con la predominancia de las actividades del empleo. A modo
de ejemplo, “...en el contexto organizacional el psicologo, a menos de tener un excepcional
trabajo super especializado, realizara en promedio un 90% de actividades no psicologicas

(legales, administrativas, recreativas)...” (p.381).
Investigacion sobre liderazgo

Un ejemplo especifico a favor de las aseveraciones de Aguilar y Vargas, (2010a;
2010b), De Montmollin (1975), Vargas (2011), y Wall y Wood (2005), es lo que ocurre en
la investigacion sobre liderazgo.

La evidencia tedrica y empirica sobre liderazgo presentan diversas limitaciones, a
saber: 1) no existe una definicién precisa sobre liderazgo y el rol de lider, todo lo contrario,
se han descrito diversas definiciones incompatibles entre si que unicamente dificulta ain
mas la comprension del fendmeno, 2) el estudio del rol de liderazgo se le ha asignado y
evaluado a las personas que tienen una posicion o puesto determinado dentro de alguna
organizacion, 3) las variables contextuales que forman parte de la interaccion lider-seguidor
como lo son: la dificultad de la tarea, las metas o logros de las tareas, las caracteristicas de
los seguidores y el tipo de relacion social entre el lider y el seguidor, no han sido definidas
de forma precisa y, en consecuencia, la medicion de las mismas tampoco ha sido adecuada,
4) la evaluacion del liderazgo y su relacion con otras variables relevantes dentro del &mbito
organizacional, como lo son la satisfaccion laboral, la productividad, el clima
organizacional, entre otras, consiste en la aplicacién de auto reportes, instrumentos,
cuestionarios, y/o metas logradas ex post facto, y 5) de acuerdo con la literatura, la
conducta verbal en el rol de liderazgo tiene un papel relevante en su efectividad, no
obstante, esta es una aseveracion con poco apoyo empirico (Cartwright & Zander, 1972;
Duran & Castafieda, 2015; Furnham, 2011; Ganga & Navarrete, 2014; Garcia, 2011,
Garcia, 2014; Landy & Conte 2005; Munchinsky, 2002; Omar, 2010; Robbins, 1994;
Schein, 1993; Spector, 2002).
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3.10. Planteamiento del problema

Con el proposito de articular la presente investigacion de manera coherente, se
precisaron aspectos relacionados con tres puntos: 1) la vinculacion entre el conocimiento
generado en el contexto de la ciencia basica y el conocimiento practico, 2) las demandas
sociales actuales en torno al &mbito organizacional y 3) el enfoque teérico y las
herramientas conceptuales pertinentes para estudiar e interpretar los fendmenos

psicoldgicos de interés.

Para cubrir el primer punto, el presente estudio se ubica dentro del modelo
cientifico-profesional, el cual sefiala que los psicélogos en el &ambito organizacional deben
ocuparse de dos aspectos: el cientifico, en el cual el psicélogo estudia y describe la
conducta en contextos laborales y, el practico o aplicado, en el que el psicologo se ocupa de
desarrollar y aplicar los principios cientificos de la psicologia para resolver demandas o

problemas particulares en los escenarios organizacionales (Munchinsky, 2002).

Tomando en cuenta lo anterior, la presente investigacion se caracteriza por ser una
investigacion puente (IP), es decir, el tipo de estudio que tiene como finalidad derivar
extensiones practicas del conocimiento generado en el contexto de ciencia o investigacion

béasica (IB). Al respecto, Santoyo (2012) sefiala:

La IP que replica los hallazgos de la IB puede revelar
aplicaciones novedosas, potencialmente utiles, de los
principios basicos, pero aquella que no los replica también
puede ayudar a promover nuevas preguntas de IB, lo que
contribuye a entender las limitaciones de ciertas
explicaciones, analizar los contextos en los que estas son
aplicables y aquellos en los cuales pueden dejar de serlo. (p.
86).

En segundo lugar, considerando que la aplicacion del conocimiento psicoldgico

debe responder a las demandas sociales presentes en la actualidad, el ambito laboral se
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torna relevante ya que el trabajo es una de las actividades mas importantes en la vida de las
personas pues es el medio que permite satisfacer sus necesidades bésicas, sociales e
individuales, conforme a la dignidad humana (Guerrero, Puerto & York, 2007). En
concreto, el trabajo es la actividad que desarrollan los individuos dentro de organizaciones
para producir bienes o servicios e intercambiarlos por un salario (Astudillo & Paniagua,
2012). Bajo estas circunstancias “La empresa es la unidad econémica que contrata factores
de produccion y los organiza de acuerdo con la tecnologia que emplee para producir y
comercializar en los mercados bienes y servicios.” (Astudillo & Paniagua, 2012, p.71). De
esa manera, las organizaciones desempefian un papel indispensable en la economia de los
paises (Astudillo & Paniagua, 2012).

En México, la economia es uno de los principales problemas ya que influye
directamente en la vida cotidiana de las personas, a modo de ejemplo, la economia es
responsable del impuesto al valor agregado (IVA) que tiene efecto en los precios, el
impuesto sobre la renta (ISR) y las fluctuaciones en los precios de los combustibles
energéticos (gasolina, gas LP. Hidrocarburos). Del mismo modo, la economia se relaciona
con la cantidad de trabajos existentes, sus remuneraciones, la produccion y el costo de

ciertos productos y servicios (Astudillo & Paniagua, 2012).

El crecimiento o la evolucion econdmica del pais puede calcularse, en parte, con el
Producto Interno Bruto (PIB), es decir, con el valor del mercado de todos los bienes y
servicios finales producidos por los factores de la produccion ubicados en el pais en el
transcurso de un afio (Astudillo & Paniagua, 2012). Al respecto, el Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI), junto con la Secretaria del Trabajo y Prevision Social,
reportaron que el indice Global de Productividad Laboral de la Economia (IGPLE) que
resulta de la relacion entre el Producto Interno Bruto a precios constantes y el factor
trabajo de todas las unidades productivas del pais, que considera cifras generadas por la
Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo registrd un nivel de 102.2 puntos en el primer
trimestre del 2017, en tanto que en el trimestre anterior habia sido de 102.7 puntos. De esa
manera, el IGPLE presentd una caida de (-) 0.5% con cifras ajustadas por estacionalidad.
En particular, la Productividad Laboral en las actividades econdémica primarias y
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secundarias fue menor en (-)1%, de manera individual, y en las actividades terciarias se
redujo (-) 0.9 % (INEGI, 2017). La tabla 4 muestra la variacion en porcentaje del IGPLE y
del indice Global de Productividad Laboral (IGPL) en cada actividad econémica durante

diferentes periodos.

Tabla 4.
IGPLE y IGLP, cifras desestacionalizadas (INEGI, 2017)

Variacion en porcentaje durante el primer trimestre de

2017 respecto al:

Trimestre inmediato Mismo trimestre de 2016
anterior
IGPLE con base en horas trabajadas (-) 0.5 (-) 1.0
IGPL en las Actividades Primarias (-) 1.0 1.0
IGPL en las Actividades Secundarias (-) 1.0 (-)4.1
IGPL en las Actividades Terciarias (-)0.9 0.5

Dicho resultado, se relaciona con diversos aspectos, como lo son: 1) la poblacion
econdémicamente activa (PEA), la cual indica que a mayor cantidad de personas trabajando,
mayor sera la produccion, 2) la acumulacion de bienes de capital como factor de
produccion y, 3) la produccion, como resultado de la experiencia, experticia y avances
tecnoldgicos (Astudillo & Paniagua, 2012).

En relacién con el tercer punto, de acuerdo con la Ley Federal del Trabajo (2017) en
su articulo 153-1, el concepto de productividad es:

El resultado de optimizar los factores humanos, materiales,
financieros, tecnoldgicos y organizacionales que concurren
en la empresa, en la rama o en el sector para la elaboracién de
bienes o la prestacion de servicios, con el fin de promover a

nivel sectorial, estatal, regional, nacional e internacional, y

75



acorde al mercado con el que tiene acceso, su competitividad
y sustentabilidad, mejorar su capacidad, su tecnologia y su
organizacion, e incrementar los ingresos, el bienestar de los
trabajadores y distribuir equitativamente sus beneficios. (p.
120-121).

Al respecto, Guerrero, Puerto & York (2007) senalan que “... el recurso humano es
el mas importante de los recursos que deben ponerse en juego para la produccion; ya que
¢éste decide el aprovechamiento real de los demas recursos.” (p.204). Por su parte, Astudillo
y Paniagua (2012) mencionan que la calidad del trabajo de una persona ... depende del

conocimiento, las habilidades y las competencias que posean las personas.” (p.25).

Actualmente, al hablar de optimizar el factor humano, es necesario considerar tres
aspectos. En primer lugar, es indispensable tener presente que el funcionamiento y las
operaciones de las empresas cambian constantemente con el propésito de mantenerse
competitivas frente a las demandas econdmicas, sociales y politicas (Ferezin, et al. 2016;
Guerrero, Puerto & York, 2007; Munchinsky, 2002). En segundo lugar, el liderazgo es uno
de los roles que cobra mayor interés debido a que su efectividad parece tener una relacion
directa con el desempefio de los trabajadores y, en consecuencia, con el buen
funcionamiento y desarrollo de las organizaciones (Garcia, 2014; Landy & Conte, 2005;
Munchinsky, 2002; Spector, 2002). En tercer lugar, de acuerdo con Ferezin, et al. (2016)
los planes de accion dentro de una empresa deben incluir: 1) la era digital, como un
beneficio que forma parte de la vida cotidiana de las personas, 2) la innovacién, que
demanda cambiar el enfoque de trato, la evaluacion y motivacion tradicional, por uno
nuevo que responda a las demandas actuales y 3) el aprovechamiento maximo del talento
en forma de habilidades y competencias mediante el trabajo en equipo y la participacion de

los colaboradores que son clave para el éxito empresarial.

Tomando en cuenta lo anterior, la presente investigacion intenta responder a las
demandas sociales actuales en el ambito laboral, al proponer una forma de evaluacion

diferente del rol de liderazgo particularmente en la produccién complementada.
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Finalmente, para realizar tal propuesta desde la dimension psicoldgica, en la
presente investigacion se delimitd el modelo de campo interconductual descrito por Kantor
(1980) como postura psicolégica que define el conocimiento cientifico de los procesos
psicolégicos, particularmente, se empled la taxonomia funcional propuesta por Ribes y
Ldpez (1985).

Sin embargo, considerando que la transferencia directa del conocimiento cientifico
a cuestiones précticas no es la manera adecuada de dar solucion a problemas aplicados
(Johnston, 2000; Ribes, 2006; Santoyo, 2012), el presente proyecto estd anclado a dos
herramientas conceptuales: La primera es la categoria de Primacia Competencial formulada
por Camacho, et al. (2017) que se refiere a la persistencia, prevalencia o prioridad en el
despliegue de competencias de cierta complejidad funcional, y podria permitir la
identificacion del repertorio de competencias en un individuo dada una demanda o criterio
a satisfacer. La segunda que son las dimensiones funcionales del comportamientos social,
las cuales parten de que las instituciones: 1) pueden ser vistas como contingencias
compartidas que afectan a los miembros de una organizacion social y 2) las interacciones
que ocurren entre los individuos ocurren de acuerdo con criterios colectivos. En este
contexto el empleo del analisis funcional para comprender las modalidades de organizacién
resulta una herramienta metodoldgica empirica atil para identificar los roles funcionales de
un grupo y para plantear los problemas a solucionar en los mismos términos y sentidos que
la préctica del lenguaje ordinario, con base en la descripcion funcional de las circunstancias

que delimitan el problema (Ribes, 2006).

Con base en lo anterior, en primer lugar se ralizd el experimento 1 que tuvo como
objetivo identificar la Primacia Competencial por la satisfaccion de criterios de ajuste tipo
ajustivo, efectivo y pertinente (Carpio, 1994; Ibafiez, 1999; Ribes, 2010) en estudiantes
universitarios, mediante la solucion de tres tareas, cada una correspondiente a cada criterio.
Una vez identificadas las primacias de los participantes, se formaron diadas de trabajo y se
llevd a cabo el experimento 2 sobre liderazgo, con el objetivo de evaluar el efecto de la

falta de correspondencia de la Primacia Competencial entre los miembros de una diada
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expuestos a una contingencia compartida a nivel selector sobre la frecuencia y cualidad del

tipo de interaccion verbal como indicadores del rol de liderazgo.

Ambas herramientas son importantes para la evaluacion del rol de liderazgo ya que
la tendencia de un individuo a responder de manera efectiva con base en determinados
criterios en una tarea colectiva podrian determinar el rol (lider o seguidor) que desempefiera
dicho individuo.
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4. PREPARACIONES EXPERIMENTALES

4.1 Experimento 1: Identificacion de la Primacia Competencial

OBJETIVO

Evaluar la Primacia Competencial por la satisfaccion de criterios de ajuste tipo ajustivo,
efectivo y pertinente (Carpio, 1994; Ibafiez, 1999; Ribes, 2010) en estudiantes
universitarios.
METODO

Participantes

En el estudio participaron voluntariamente 25 alumnos de primer semestre de la
carrera de psicologia, 16 mujeres y 9 hombres pertenecientes a la Facultad de Estudios
Superiores Iztacala, Universidad Nacional Autonoma de México (FESI-UNAM).
Disefio
El experimento 1 empled un disefio exploratorio, de corte preexperimental y prospectivo,

cuyos datos fueron recolectados de forma transversal (ver tabla 5).

Tabla 5.
Disefio experimental
Evaluacién
. Auto . Auto . Auto
Insity Reporte Insitu Reporte Insity Reporte
Participante P P P
1
2 c Tarea | Tarea Tarea
ontextua . Selectora
3 Criteri Autoreporte Suplementaria Autoreporte Ar\:ftgrfr?coigle
; - . i Criterio
4 Ajustivo referencial C. Criterio Efectivo referencial S. Pertinente Sel.
)
6
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Instrumentos

Se aplicaron tres cuestionarios de lapiz y papel denominados Autoreporte
Referencial C, Autoreporte Referencia S y Autoreporte Referencia Sel, empleados en
Arroyo et al. (2015). Cada instrumento constdé de cuatro preguntas para las cuales se
disefiaron opciones de respuesta multiple, las cuales reportaban el desempefio del propio
participante ante cada tarea, en ese sentido, las preguntas del Autoreporte Referencial C
corresponden a la satisfaccion del criterio ajustivo, las preguntas del Autoreporte
Referencial S a la satisfaccion del criterio efectivo y, las preguntas del Autoreporte

Referencial Sel corresponden a la satisfaccion del criterio de pertinencia.

Dos de las preguntas de cada Autoreporte Referencial fueron disefiadas en escala
nominal con dos opciones de respuesta excluyentes, si y no, mientras que las otras dos
fueron disefiadas en una escala de intervalo en formato tipo Likert con seis opciones de
respuesta (5 al 10).

Cabe sefalar que el cuestionario desarrollado y empleado en Arroyo et al. (2015) se
utilizé con el objetivo de evaluar la correspondencia o falta de correspondencia entre el
auto-reporte y el desempefio de los participantes especificamente en las tareas Contextual,
Suplementaria y Selectora, por lo tanto, no se trat6 de un instrumento con fines de
estandarizacion y los resultados obtenidos por medio de este no pretenden validar ni
confiabilizar el mismo, Unicamente se pretende presentar un dato adjuntivo respecto de los

datos de desempefio in situ (ver Anexo 1).
Aparatos y situacion experimental

La programacién vy el registro de eventos se realizaron mediante un programa en
Super Lab. 4.0, en el ambiente Windows 7. Los aparatos que se utilizaron fueron: cuatro
laptops, una marca Toshiba, otra marca Dell y las otras dos de marca Acer, asi mismo, la
Toshiba y una Acer contaron con un monitor de 14.4 pulgadas y las otras dos con uno de 7

pulgadas. Adicionalmente, se emplearon cuatro mouse y cuatro teclados con una funda
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protectora que bloqued todas las teclas excepto las empleadas durante las tareas

experimentales.

El experimento se llevo a cabo en uno de los laboratorios de psicologia
experimental del edificio L6 de la FESI-UNAM. Dicho lugar es un espacio cerrado que se
distribuye en cubiculos independientes entre si, los cuales cuentan con una silla y una mesa
sobre la que se encontraba un mouse y un teclado conectados a las laptops. La fuente de

iluminacion fue constante asi como la temperatura.
Procedimiento
En primer lugar, a cada participante se le leyeron las siguientes instrucciones:

“Hola. Tu participacion en el experimento de hoy formara parte del estudio sobre
la confiabilidad de una tarea experimental para evaluar tu capacidad de manejo de
la informacion que se te presentard. Tu desempefio (pero no tu rostro) puede ser
video grabado y la informacién solo sera usada con fines académicos garantizando
tu anonimato y confidencialidad. En cualquier momento que lo desees te podras
retirar de la tarea. Nuevamente, gracias por colaborar con el desarrollo de la
investigacion cientifica en psicologia. Si estas de acuerdo en iniciar indicaselo a la

investigadora”.

Posteriormente se le pidi6 a cada participante que confirmara de forma oral su
disposicion para participar de manera voluntaria e informada en el experimento. Enseguida

se le enunciaron las siguientes instrucciones:

“En la computadora te van a aparecer las instrucciones de lo que debes realizar en

cada tarea. Si tienes alguna duda por favor indica al experimentador”.

A continuacion, se expusieron a los participantes a tres tareas de forma individual y
a sus respectivos cuestionarios. Para algunos participantes la exposicion a las tareas y los

cuestionarios ocurrié en una sola sesion mientras que para otros, por motivo practicos, esto
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ocurrio en dos sesiones consecutivas. En ambas situaciones se procedi6 sin limite de tiempo

para resolver tanto las tareas como los cuestionarios.
Tarea Contextual.
Al inicio de la tarea, se le presentaron a cada participante las siguientes instrucciones:

“;Bienvenid@! El dia de hoy tu tarea sera igualar varias secuencias de 8 letras

cada una considerando su ORDEN Y DURACION. Las letras se presentaran de

forma consecutiva en la pantalla y tras la instruccion “4HORA TU” deberas

reproducirlas. Durante esta tarea no se te presentara retroalimentacion por tu
desempefio, por lo que seras tu quien sefiale si fuiste exitoso o no en la misma.
Agradecemos tu participacion, por favor describe lo que crees que debes hacer al

experimentador para que puedas comenzar”’.

Después, a cada participante se le presenté mediante la pantalla de la laptop, una por
una, 20 secuencias de ocho letras cada una. La presentacion de cada secuencia fue la
siguiente: inicialmente se presentaron de forma consecutiva, es decir, una por una, las
primeras cuatro letras que conformaron la secuencia, cada letra duré 1 segundo, enseguida
se presentd el Intervalo Entre Estimulos (IEE) con una duracion de 2 segundos, durante ese
periodo de tiempo, las primeras cuatro letras de la secuencia permanecieron en la pantalla
de la laptop; al finalizar el IEE, comenzaron a aparecer de forma secuencial cada una de las
ultimas cuatro letras de la secuencia, cada letra dur6 1 segundo. Una vez presentada la
totalidad de letras de cada secuencia, ésta se canceld y se mostré el mensaje “AHORA TU”
con una duracion de 2 segundos, seguido de una linea horizontal por 15 segundos sobre la
cual aparecieron las ocho letras que el participante presiond en el teclado. Finalmente, se
presentd un Intervalo Entre Ensayos (IT1) que durd de 5 segundos y durante el cual las
respuestas del participante no fueron operativas y no tuvieron consecuencias programadas,
es decir, no se le presentd retroalimentacion por su desempefio ante alguna de las 20
secuencias programadas. Cuando concluyd la tarea se le pidié a cada participante que

respondiera el Autoreporte Referencial C.
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El criterio de ajuste para esta tarea consistio en que cada participante repitiera tanto
las letras en su secuencia y su duracion incluyendo la duracion del IEE. En este sentido,
esta tarea permite la evaluacion de la competencia ajustiva en tanto que el éxito en ella
estd determinado por la capacidad del participante para reproducir o igualar las propiedades
fisico-quimicas del ambiente, es decir, que repite en tiempo y forma la secuencia

presentada.
Tarea Suplementaria.
Al inicio de la tarea, se le presentaron a cada participante las siguientes instrucciones:

“;Bienvenid@,! El dia de hoy tu tarea sera igualar varias secuencias de 4 letras
cada una. Las letras se presentaran de forma consecutiva en la pantalla y tras la
instruccion “AHORA TU” deberas escribir las letras que falten en cada serie.
Durante esta tarea no se te presentara retroalimentacion por tu desempefio pero si
escribes alguna letra incorrecta se te presentard la misma secuencia hasta que
aciertes. Al finalizar la sesion, seras ti quien sefiales si fuiste exitoso o no en la
misma. Agradecemos tu participacion, por favor describe lo que crees que debes

hacer al experimentador para que puedas comenzar”.

Enseguida, a cada participante se le presentd en la pantalla de la laptop, una por una,
20 secuencias de ocho letras cada una. La presentacion de cada secuencia ocurrio en el
centro de la pantalla de la siguiente manera: primero se presentaron las cuatro letras
(consonante/vocal/consonante/vocal) de la secuencia en la primera mitad de una linea
horizontal durante 4 segundos. Una vez transcurridos éstos se cancel6 dicha secuencia y se
mostro el mensaje “AHORA TU” con una duracién de 2 segundos. Posteriormente, se
mostré una linea horizontal por 4 segundos, sobre la cual aparecieron dos consonantes de la
secuencia previa y dos espacios para las vocales faltantes para conformar la secuencia

vocal/consonante/vocal/consonante.

En caso de que un participante no respondiera correctamente a una secuencia, ésta

se le repitid hasta que el participante respondiera con las letras que la completaban. Al igual

83



que la tarea contextual, a ningun participante se le presentd retroalimentacién por su
desempefio ante alguna de las 20 secuencias programadas en la tarea suplementaria y al

finalizar la tarea se le pidio a cada uno que respondiera el Autoreporte Referencial S.

El criterio de ajuste para esta tarea consistio en que cada participante completara
cada secuencia presionando las letras correspondientes en el teclado. De esta forma, la tarea
permitio la evaluacion de la competencia efectiva en tanto el éxito en ella esta determinado
por la capacidad del participante para completar adecuadamente la forma de la secuencia
presentada.

Tarea Selectora.
Al inicio de la tarea, se le presentaron a cada participante las siguientes instrucciones:

“;Bienvenid@! El dia de hoy se te presentaran dos series de 4 letras cada una. La
primera debes OBSERVARLA determinadamente sin responder, cuando haya
desaparecido se te presentaran las otras tres series (de 4 letras cada una) y deberas
ELEGIR la que creas gque corresponde con la primera, sefialandola con el cursor
del mouse y presionando el botdn izquierdo. Durante esta tarea, no se te presentara
retroalimentacion por lo que serds tu quien sefiale si fuiste exitoso o no.
Agradecemos tu participacion, por favor describe lo que crees que debes hacer al

experimentador para que puedas comenzar”.

Posteriormente, a cada participante se le presentd mediante la pantalla de la laptop
26 ensayos con una estructura de una tarea de Igualacion a la Muestra. La presentacion de
cada ensayo fue la siguiente: inicialmente se presentd en la parte superior de pantalla de la
laptop, un estimulo muestra (EM), este podia ser el EM1 o el EM2: 1) el EM1 consistio en
una secuencia de cuatro letras mayusculas, las letras que se posicionaron en el primer y
tercer lugar eran consonantes en un tamafio de fuente de 72 mientras que las que se
mostraban en la segunda y cuarta posicion fueron vocales en un tamafio de fuente de 60, y
2) el EM2 estuvo conformado por una secuencia de cuatro letras mayusculas, las letras que

se posicionaron en el primer y tercer lugar eran consonantes en un tamario de fuente de 60,
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mientras que las que se mostraban en la segunda y cuarta posicion fueron vocales en un
tamafio de fuente de 72. El EM que se present6 en cada ensayo fue el mismo durante 4
ensayos y cambiaba, es decir, que los primeros cuatro ensayos se presentd el EM1, los
siguientes cuatro ensayos el EM2, y asi sucesivamente hasta completar los 24 ensayos.
Cada EM se mostro por 2 segundos, enseguida, se cancel6 el EM y se presentd un mensaje
que decia “AHORA TU” con una duracion de 2 segundos, al transcurrir los dos segundos
se presentaron al mismo tiempo tres estimulos comparativos (ECs) por 3 segundos, los
cuales se mostraron en la parte inferior de la pantalla de la laptop, cada uno consistio en una
secuencia de cuatro letras mayusculas en un tamafio de fuente de 60, sin embargo, las
caracteristicas especificas de cada EC fueron las siguientes: 1) la secuencia del EC1 estuvo
conformada por las mismas letras y en el mismo orden entre consonantes y vocales que el
empleado en el EM, 2) en la secuencia del EC2 se presentaron las mismas letras que el EM
pero el orden fue orden contrario al del EM (vocal/consonante/vocal/consonante) vy, 3) la
secuencia del EC3 estuvo conformada por letras diferentes al EM pero el mismo orden, es
decir, consonante/vocal/consonante/vocal. La posicion en la que se presentaron los
diferentes ECs se determind aleatoriamente. Posteriormente se presentd un ITI de 5

segundos.

A ningun participante se le present6 retroalimentacion por su desempefio ante
alguno de los 24 ensayos programados y al final de la tarea se le pidié a cada uno que
respondiera el Autoreporte Referencial Sel.

El criterio de ajuste para esta tarea consistio en que cada participante seleccionara el
EC positivo respecto del EM en cada ensayo, colocando el cursor del mouse sobre el EC y
dando clic sobre él. De esta forma, esta tarea permitio la evaluacion de la competencia
pertinente en tanto que el éxito en ella esta determinado por la capacidad del participante
para seleccionar el EC correspondiente al EM presentado.
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Resultados

El analisis de los datos se realiz6 empleando una metodologia molar (Camacho,
2017), la cual establece que el lenguaje de datos apropiado para los supuestos de Teoria de
la Conducta (Ribes & Ldpez, 1985) constituye la agregacion o compuesto de indicadores de
desempefio dada la funcionalidad inherente a la complejidad del campo o interconducta
estudiada, de modo que distintos registros empiricos se integran en tiempo real y sus

modulaciones especificas y reciprocas se expresan mediante ecuaciones lineales.

En ese sentido, para la tarea contextual se empled el indice de Repeticion (IR) el
cual se calculé tomando el nimero de ensayos en los que el participante repitio la secuencia
correctamente con ajuste temporal de la respuesta menor a un segundo, dividido entre el

numero total de ensayos programados. Lo anterior se resume en la siguiente ecuacion:

TARAT
TE

IR =

donde, r representa el nUmero de repeticiones correctas, RAT el registro de ajuste
temporal (Calculado como la diferencia entre la duracion de la secuencia presentada y la
duracion de la secuencia producida por el participante), A representa el operador l6gico de
conjuncién y TE el nimero total de ensayos.

Para la tarea suplementaria se recurrid al indice de Efectividad (IE) calculado
mediante la division del nimero de ensayos en los que el participante suplementd
correctamente con una latencia menor o igual al ensayo previo entre el numero total de

ensayos programados, esto es,

scaL
TE

IE =

donde, sc representa el nimero de suplementaciones correctas, L la latencia, A

representa el operador l6gico de conjuncién y TE el niumero total de ensayos.
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Finalmente, para la tarea selectora se utilizé el indice de Consistencia (IC) el cual se
calculd dividiendo el nimero de ensayos en los cuales la respuesta fue consistente en el
criterio de igualacion con latencia menor o igual al ensayo previo entre el nimero total de

ensayos, esto es,

IC= —
TE
donde, c representa el nimero de ensayos de igualacion consistente, L la latencia, A

representa el operador I6gico de conjuncion y TE el nimero total de ensayos.

A partir de los resultados obtenidos mediante los indices se identificd la Primacia
Competencial para cada participante. De acuerdo con los datos, se destacan dos resultados
principales: 1) todos los participantes consiguieron una puntuacion de 0 en la tarea
correspondiente al nivel contextual y, 2) los participantes lograron dos niveles de Primacia
Competencial: Efectivo Proto Pertinente y Efectivo Cuasi Pertinente. El primero se refiere
a las puntuaciones por encima de 0.5 en los niveles suplementario y selector, mientras que
el segundo describe una puntuacion mayor a 0.5 en el nivel suplementario, y menor a 0.5 en

el nivel selector.

Del total de participantes con los que se evalud la Primacia Competencial en lo que
sigue, Unicamente se muestra la representacion grafica de los seis participantes cuyos

resultados posibilitaron su inclusion en las diadas conformadas para el Experimento 2.

En la figura 5 se muestra la Primacia Competencial Efectivo Proto-Pertinente de los
participantes 1, 3 y 5, como puede apreciarse, los tres participantes lograron puntuaciones
de 1 en la tarea experimental correspondiente al nivel suplementario y, puntuaciones
superiores a 0.5 en la tarea selectora, especificamente, los participantes 2 y 3 consiguieron

0.95, mientras que el participante 1 obtuvo 0.73.

Por otro lado, los participantes 2, 4 y 6 mostraron una Primacia Competencial a

nivel Efectivo Cuasi Pertinente dado que alcanzaron puntajes de 1 en la tarea suplementaria
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y puntajes por debajo de 0.5 en la tarea selectora, particularmente, el participante 2 logré
una puntuacién de 0.47, el participante 4 de 0.43 y el participante 6 de 0.39.
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Figura 5. Rresentacion gréfica de la Primacia Competencial Efectivo Proto-Pertinente de los participantes 1,
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Conclusiones Experimento 1

El objetivo del experimento 1 fue evaluar la Primacia Competencial por la
satisfaccion de criterios de ajuste tipo ajustivo, efectivo y pertinente (Carpio, 1994; Ibafiez,
1999; Ribes, 2010) en estudiantes universitarios, tomando como indicadores de desempefio
los indices de repeticion, efectividad y consistencia. Lo anterior permitié caracterizar el
repertorio competencial de un individuo dada la demanda o criterio a satisfacer en
determinada situacion (Camacho, et al. 2015).

Especificamente, los resultados indican que la totalidad de los participantes
obtuvieron un puntaje mayor en el indice de efectividad, seguido del indice de consistencia
y finalmente un puntaje de 0 en el indice de repeticion, a excepcidn del participante 1 quien
obtuvo 0.1 en el indice de repeticion. Es conveniente sefialar que las diferencias

encontradas entre los indices calculados para cada participante fueron sélo de décimas.

De forma general, los datos obtenidos en el experimento 1 muestran que los
participantes tienen una tendencia a satisfacer criterios de ajuste tipo efectivo. Es decir, los
participantes tienden a desempefiarse de forma exitosa en aquellas tareas que demandan
producir cambios en las propiedades de una situacion y ajustar su comportamiento a dicha

situacion, por ejemplo, armar algun objeto siguiendo instrucciones.

En conclusion, estos hallazgos apuntan hacia la posibilidad de identificar distintas
Primacias Competenciales mediante la evaluacion del desempefio individual en tareas que

imponen criterios de cierta complejidad funcional.

Finalmente, habiendo determinado empirica y cuantitativamente la Primacia
Competencial de los participantes, fue factible conformar las diadas de trabajo que

posibilitaron la realizacion del experimento 2 sobre el rol de liderazgo.
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4.2 Experimento 2: Evaluacion del rol de liderazgo

OBJETIVO

Evaluar el efecto de la falta de correspondencia de la Primacia Competencial entre
los miembros de una diada expuestos a una contingencia compartida a nivel selector sobre
la frecuencia y cualidad del tipo de interaccion verbal como indicadores del rol de

liderazgo.

METODO
Participantes

Participaron voluntariamente 6 alumnos de primer semestre de la carrera de
psicologia, 4 mujeres y 2 hombres pertenecientes a la Facultad de Estudios Superiores
Iztacala, Universidad Nacional Autonoma de Meéxico (FESI-UNAM). Todos fueron
seleccionados a partir de los resultados del experimento 1, por lo que contaban con historia

pre-experimental pero no vinculada con la tarea del experimento 2.
Disefio
La presente investigacion emple6 un disefio exploratorio, de corte

cuasiexperimental y retrospectivo parcial, cuyos datos fueron recolectados de forma
transversal (ver tabla 2).

Tabla 6.

Disefio experimental

Diada Primacia Competencial Primacia Competencial Complejidad de la Tarea
1 Efectivo Proto Pertinente  Efectivo Cuasi Pertinente Selectora
2 Efectivo Proto Pertinente Efectivo Cuasi Pertinente Selectora
3 Efectivo Proto Pertinente  Efectivo Cuasi Pertinente Selectora
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Instrumentos

Se disefid y aplicé el Instrumento de Nominacién Social, el cual se cred con base en
los procedimientos de nominacién mutua empleados por Flores y Santoyo (2009) para
identificar las relaciones o los vinculos sociales entre las personas. El instrumento incluyo
una instruccién y tres preguntas abiertas; la primera consistié en que los participantes, de
forma individual, ordenaran los nombres de sus compafieros de grupo de mayor a menor
preferencia para trabajar en pareja. De esa manera, el participante debia anotar el numero 1
a un lado del nombre del compafiero con quien preferia trabajar y el nimero 26 a un lado
del nombre del compafiero con quien preferian no trabajar. Por otro lado, para cada una de
las tres preguntas abiertas, primero se planted una situacion hipotética que describia la
resolucion de una tarea con un criterio de ajuste tipo ajustivo, efectivo o pertinente.
Posterior a cada situacién hipotética, se planted una pregunta abierta respecto al éxito
potencial en la situacion descrita, al trabajar en diada con seis compafieros de su grupo. En

este caso, los participantes debian escribir el nombre de sus compafieros (ver Anexo 24).

Es menester sefialar que el cuestionario se cred y aplicd con la finalidad de
identificar las relaciones sociales especificamente entre los participantes y las personas que
conforman su grupo escolar, por lo tanto, no se traté de un instrumento con fines de
estandarizacion y los resultados obtenidos por medio de éste no pretenden validar ni
confiabilizar el mismo, sino presentar un dato adjunto respecto de los datos de desempefio

in situ.

Aparatos y situacion experimental

La programacion y el registro de los eventos se realizaron a través de un programa
en software JAVA, en un ambiente Windows 7. Los aparatos que se utilizaron fueron dos
tablets, una DELL (Display) y una ASUS (Display), dos soportes tripié, y dos video
camaras, una SONY y una CANNON.

4 Por cuestiones de confidencialidad, los nombres de los estudiantes que conforman el grupo que particip6 en
el estudio han sido alterados.

92



El experimento se llevd a cabo en uno de los cubiculos de la Unidad de
Investigacion Interdisciplinaria en Ciencias de la Salud de la FESI-UNAM. Dicho lugar es
un espacio cerrado, en el cual se encontraban dos sillas colocadas una frente a la otra,
aproximadamente con una distancia de 60 cm entre las sillas. Asimismo, debajo y entre las
sillas, se hallaba un tapete de fomi. Finalmente, el soporte tripié con la camara Sony, se
ubicaron a un costado de las sillas, la cAmara se enfoco hacia los participantes que sostenian

tablet mientras resolvian la tarea de Ensamble.
La tarea de Ensamble

La Tarea de Ensamble fue programada mediante el lenguaje JAVA en una
estructura de ensayos discretos. Esta consistié en 36 ensayos en los cuales se presentaron
los siguientes estimulos: 1) dos circulos concéntricos que se encontraban en el centro de la
pantalla de la tablet, uno periférico (externo) y el otro central (interno), cada participante,
de acuerdo con el lado de la tablet que operaba, controlé uno de los circulos, 2) cuatro
botones, dos del lado izquierdo y dos del lado derecho de los circulos, uno de los pares de
botones giraba el circulo correspondiente 30° en el sentido de las manecillas y el otro par
de botones giraban el circulo 30° contra las manecillas del reloj, 3) dos focos que se
iluminaban de forma intermitente con una luz azul a intervalos de 0.5 segundos, durante
todos los ensayos ambos focos permanecian en las misma zona de la Tablet, uno en el lado
izquierdo proximo a la final de la pantalla y el otro en el lado derecho también proximo al
final. Dichos focos indicaban la cantidad de veces que los participantes debian presionar los
botones en un periodo de tiempo, en el caso particular de esta tarea, los participantes debian
presionar los botones méas de dos veces por un segundo para lograr la activacion del boton
y, 4) una imagen que se encontraba en la parte superior central de la Tablet, la cual
mostraba la configuracion o alineacion correcta de ensamble entre las rutas de los circulos
(Ver Anexo 3).

Las alineaciones fueron correctas o incorrectas en funcion de la configuracion que
se mostro en la imagen y del sentido del giro que cada participante selecciond. En este

contexto, dos configuraciones generaron variacion en cuanto al logro del ensamble por el

93



sentido del giro de cada participante: en la Configuracion 1, el ensamble se logré cuando
el circulo Periférico giré hacia la izquierda y el Central a la derecha. Mientras que en la
Configuracion 2, el ensamble se logré cuando el circulo Periférico gir6 hacia la derecha y
el Central a la izquierda. Ambas configuraciones se programaron para presentarse de forma
semi-aleatoria durante 36 ensayos con tres valores diferentes para la configuracién final: 0°,
120°, 240°, sin embargo, como se vera mas adelante, se establecid un criterio de desempefio
para la terminacion de la tarea. Es importante puntualizar que ambas configuraciones
requerian de la operatividad de los dos participantes, por lo tanto, no existia la posibilidad
de que la diada lograra un ensamble Unicamente con el desempefio de uno de los

participantes.

Si el sentido del giro seleccionado por cada participante no coincidia con la
configuracién de la imagen, se apagaba la pantalla de la tablet por 2 segundos y se
presentaba la siguiente configuracion (sin ensayos de correccién). De conseguir la
alineacion correcta o ensamble, aparecia un mensaje en la pantalla que decia “LO
LOGRARON?” por 2 segundos y se presentaba el siguiente ensayo. En este sentido la tarea
de Ensamble a nivel selector resulta analégicamente similar a una tarea de Igualacién de la

Muestra (Cumming & Berryman, 1965).

Aunque se programaron 36 ensayos, si los participantes que conformaban una diada
lograban cinco ensambles de forma consecutiva, la tarea finalizaba, no obstante, de no
lograrlo se presentaban los 36 ensayos programados. No se programé una duracion final
para cada ensayo por lo que la duracion total de la sesién estuvo controlada por cada diada,
sin embargo, de prolongarse mas de 35-40 min la sesion fue interrumpida y se les dio las
gracias a ambos participantes. Al finalizar la tarea se presentd un mensaje que decia

“Gracias por participar’.

Recapitulando, el criterio de logro para la tarea de Ensamble consistié en que ambos
participantes oprimieran sus botones hasta lograr que ambos circulos generaran el
ensamble, de tal manera que la configuracion de la ruta lograda fuese idéntica a la mostrada

en la imagen. De esta forma, la tarea permitié la evaluacion de la competencia pertinente,
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en tanto que el éxito de ella estuvo determinado por la capacidad de los participantes para

seleccionar el giro que coincidiera con la configuracion cambiante ensayo a ensayo.
Procedimiento

En primer lugar, se le pidi6 a cada participante que respondiera de forma individual
el Instrumento de Nominacion Social, sin limite de tiempo. Posteriormente,
independientemente de los resultados obtenidos en el Instrumento de Nominacion Social, se
conformaron tres Diadas No Correspondientes (DNE), es decir que cada diada estuvo
compuesta por dos participantes cada uno con una Primacia Competencial diferente. En el
caso particular de este estudio, las diadas estuvieron conformadas por un participante con
una Primacia Competencial Efectivo Proto Pertinente y otro participante con una Primacia
Efectivo Cuasi Pertinente.  Enseguida, en una hoja se le presento a cada participante una

instruccion especifica en términos del circulo que controlo:
Participante derecho (circulo interno).

“Hola, gracias por participar. Tu tarea y la de tu compariiero es lograr que se
forme la misma ruta que se muestra en color amarillo en la tablet. Para lograrlo
deben hacer que giren los circulos Interno (chico) y externo (grande) hasta que se
forme la ruta. Se deben poner de acuerdo para trabajar uno a la vez. T4 puedes
girar el circulo interno y tu compafiero podra girar el circulo externo. Para lograr
el giro debes responder con suficiente velocidad a los botones que indican el
sentido del giro. Uno lo gira a la izquierda y el otro lo gira a la derecha. La
velocidad con la que debes responder esté indicada por el botdn azul. Si tu eleccion
del sentido del giro es incorrecta, dada la ruta sefialada y el sentido que eligio tu
compariero, se apagara la pantalla y lo podran intentar otra vez con nuevos
circulos y nuevas rutas. Si tienen exito, se resaltara la ruta, aparecera el mensaje
“LO LOGRARON” y se apagara la pantalla antes de que comience la siguiente
ruta. Ustedes pueden hablar y ponerse de acuerdo durante toda la tarea, sélo
procura hablar en voz alta y clara. La sesion sera grabada para obtener datos de

sus dialogos y sin ninguna repercusion en la tarea. Gracias”.
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Participante izquierdo (circulo externo).

“Hola, gracias por participar. Tu tarea y la de tu compariero es lograr que se
forme la misma ruta que se muestra en color amarillo en la tablet. Para lograrlo
deben hacer que giren los circulos Interno (chico) y externo (grande) hasta que se
forme la ruta. Se deben poner de acuerdo para trabajar uno a la vez. Tu puedes
girar el circulo externo y tu compafiero podra girar el circulo interno. Para lograr
el giro debes responder con suficiente velocidad a los botones que indican el
sentido del giro. Uno lo gira a la izquierda y el otro lo gira a la derecha. La
velocidad con la que debes responder esté indicada por el botdn azul. Si tu eleccion
del sentido del giro es incorrecta, dada la ruta sefialada y el sentido que eligio tu
compafiero, se apagard la pantalla y lo podran intentar otra vez con nuevos
circulos y nuevas rutas. Si tienen éxito, se resaltara la ruta, aparecera el mensaje
“LO LOGRARON” y se apagara la pantalla antes de que comience la siguiente
ruta. Ustedes pueden hablar y ponerse de acuerdo durante toda la tarea, sélo
procura hablar en voz alta y clara. La sesion serd grabada para obtener datos de

sus didlogos y sin ninguna repercusion en la tarea. Gracias”.

Una vez que los participantes terminaron de leer las instrucciones se les proporcion6
una tablet, la cual indicaba a partir de un color y una palabra, el lado de la tablet que podia
manipular cada participante. El participante del lado izquierdo de la tablet controlé la parte
morada de la tablet que tenia escrita la palabra “EXTERNO”, mientras que el participante
del lado derecho de la tablet controld la parte naranja de la tablet que tenia escrita la palabra
“INTERNO”. Una vez que los participantes tenian la tablet, a cada uno se le presento el

siguiente mensaje en la pantalla de la tablet:

“Gracias por participar. Recuerda hablar fuerte y claro en esta tarea en equipo.

Cuando estés listo presiona el boton “Aceptar”.

Enseguida, cada participante debia presionar el boton que decia “Continuar”
correspondiente a su lado de la tablet para que comenzaran los ensayos de la tarea de

Ensamble descrita anteriormente.
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La tarea de Ensamble programada en JAVA permitio registrar el desempefio de los
participantes a partir de las siguientes variables dependientes: 1) Nimero de ensayos en los
que se logro un ensamble y en los que no se logré un ensamble, 2) el tiempo de duracion de

cada ensayo y 3) la latencia del primer movimiento de cada participante intra-ensayo.

Por otro lado, durante la resolucion de dicha tarea se realizaron videograbaciones en
tiempo real con el objetivo identificar la frecuencia diferencial de alguna de las siguientes

categorias de interaccion verbal entre los miembros de cada diada:

1. Directiva. Es la instruccion que emite el hablante para que el que escucha realice
una forma especifica de respuesta, en términos de su frecuencia, su morfologia,
etcétera.

2. Instruccion secuencial. Es la instruccion que el hablante emite hacia el escucha para
que ambos participen en una secuencia o patron de respuestas.

3. Instruccion supresora. Es la instruccion que restringe o elimina formas de respuesta
del escucha en la tarea.

4. Pseudo-comunicativa. Esta forma de respuesta del hablante que no tiene relacion
con la tarea, su criterio de logro o la naturaleza operativa de las respuestas.

Es conveniente sefialar que para los participantes que conformaron la diada 3 se

presentaron problemas operativos con la Tablet, lo cual dificultd el analisis del registro de

las interacciones verbales en el periodo de latencia.
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Resultados

Los resultados obtenidos se presentan en el siguiente orden: En primer lugar, se
describen los datos de desempefio de cada diada durante la resolucién de la tarea de
Ensamble, posteriormente, se presenta la interseccion funcional de la Primacia
Competencial de cada participante en la diada, en tercer lugar, se muestran los resultados
obtenidos en el Instrumento de Nominacidon Social y, en dltimo lugar, se describen las
graficas que indican las interacciones verbales registradas por participante durante la

resolucion de la tarea.

Respecto a los datos obtenidos mediante los registros de desempefio, se presentan
cuatro resultados: Inicialmente se muestra el porcentaje de ensayos requeridos por cada
diada para cumplir el criterio de logro de la Tarea de Ensamble, en segundo lugar se
muestra el nimero de ensambles logrados, a continuacion se describe el promedio de
tiempo en segundos que duraron los ensayos correctos e incorrectos y. Finalmente se

detalla el promedio de la latencia de cada participante.

Con base en el registro obtenido mediante el programa JAVA, se puede observar
que las tres diadas emplearon el 100% de ensayos disponibles en la tarea, es decir, 36
ensayos durante la sesién. Dicho resultado muestra que ninguna de las diadas cubrieron el
criterio de logro de la Tarea de Ensamble a nivel selector, el cual consistio en realizar cinco
ensambles en cinco ensayos seguidos (ver Figura 6).
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Figura 6. Porcentaje de ensayos consumidos por diada.

En relacion con el nimero de ensambles realizados por cada diada, se identificé que
la diada 1 consiguié 10 ensambles, la diada 2 obtuvo 7 ensambles y la diada 3 logré 4

ensambles (ver Figura 7).
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Figura 7. Ensambles logrados por diada.

En relacion con promedio de duracion en segundos por cada ensayo, se identificd

que el promedio fue mayor en los ensayos correctos que en los ensayos incorrectos en las
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tres diadas, es decir, que los ensayos en los que alguna diada logré ensamblar los circulos
tomaron mas tiempo. Sin embargo, al comparar las diadas, se identificé que la diada 1
empled el menor tiempo en ensayos correctos e incorrectos, consiguiendo un puntaje
promedio de 15.4 segundos en los ensayos correctos y 7.3 segundos en los ensayos
incorrectos. Por su parte, la diada 3 fue la que emple6 més tiempo, obteniendo un puntaje
promedio de 68.8 segundos en los ensayos correctos y 19.1 segundos en los ensayos

incorrectos (ver Figura 8).
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Figura 8. Duracion de los ensayos correctos e incorrectos por diada.

Por otro lado, en la Figura 9 se muestra el promedio de latencia por cada
participante en las tres diadas, los resultados indican que todos los participantes
consiguieron un puntaje promedio menor a 15 segundos. No obstante, para las tres diadas,
los participantes con una Primacia Competencial Efectivo Proto Pertinente mostraron un
promedio de latencia menor que los participantes con una Primacia Competencial Efectivo
Cuasi Pertinente. Al hacer comparaciones entre diadas, se encontré que la diada 1 obtuvo
un puntaje promedio de de 7.5 segundos, la diada 2 de 13.2 segundos, y la diada 3 de 12.04

segundos.
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Figura 9. Valores promedio de latencia para los participantes Efectivo Proto-Pertinente y Efectivo
Cuasi-Pertinente de cada diada.

Hasta ahora, los datos referidos al desempefio de los participantes en la contingencia
compartida muestran que la diada 1 mostré un mejor desempefio que la diada 2 y 3, es
decir, que la diada 1 logré el mayor nimero de ensambles logrados, el menor promedio de
duracion de los ensayos correctos e incorrectos y, el menor promedio de latencia en
comparacion con las diadas 2 y 3. Tal resultado, puede relacionarse, por un lado, con la
Interseccién Funcional de la Primacia Competencial de los participantes y, por el otro, con
las relaciones sociales identificadas a partir del Instrumento de Nominaciéon Social. A

continuacion se presentan una serie de analisis relativos a dichos factores.

La “Interseccion” funcional de la Primacia Competencial de los participantes que
conformaron cada diada, se refiere a la representacion grafica que acopla la Primacia de
ambos participantes y permite apreciar, de forma clara, las diferencias entre un participante
y otro. En dicha representacion se observa una mayor diferencia entre la Primacia de los
participantes de las diadas 2 y 3, que entre la Primacia de los participantes de la diada 1. En
otras palabras, el area de acoplamiento entre las Primacias Competenciales de los miembros
de la diada 1 fue mayor. Especificamente, la diferencia entre los puntajes obtenidos en el
criterio de ajuste Pertinente fue de 0.26 entre los participantes de la diada 1, de 0.52 para la
diada 2 y de 0.56 entre los participantes de la diada 3 (ver Figura 10).
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Figura 10. Interseccion funcional de la Primacia Competencial de cada participante por diada.
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Por otro lado, a partir de la aplicacion del Instrumento de Nominacion Social se
obtuvieron datos relativos a los siguientes aspectos: 1) la preferencia de cada participante
para formar equipo con sus compafieros del mismo grupo escolar, y 2) su opinion respecto
al éxito potencial al trabajar en diadas con algunos de sus comparieros. En relacion con
primer punto, los resultados muestran que Unicamente los participantes de la diada 1 se
nominaron entre si en las primeras 10 posiciones de preferencia para trabajar en parejas,
mientras que los participantes de la diada 2 y 3, se nominaron en las ultimas 15 posiciones.
Asi mismo, los datos obtenidos en la tercer pregunta correspondiente al nivel de
complejidad de la tarea de Ensamble, indican que solamente los participantes de la diada 1
se nominaron mutuamente como equipo de trabajo con éxito potencial, mientras que en la
diada 2 el participante con la Primacia Competencial Efectivo Proto Pertinente reconocio al
participante Efectivo Cuasi Pertinente como un compafiero de equipo con posibilidades de
éxito, pero dicho reconocimiento no fue reciproco, y los participantes de la diada 3 no se

reconocieron mutuamente (ver tabla 7).

Tabla 7.

Resultados del Instrumento de Nominacién Social

Diada Posicién jerérqu_ica de pre_ferencia para Identific(:ic_i()n del potencial de
trabajar en equipo éxito Selector
. ECP—1—EPP ECP—Reconocido—EPP
EPP—8—ECP EPP— Reconocido—ECP
ECP— 20—EPP ECP—No Reconocido—EPP
? EPP—11—ECP EPP—Reconocido—ECP
ECP—22—EPP ECP—No Reconocido—EPP
’ EPP—12—ECP EPP—No Reconocido—ECP

Finalmente, las interacciones verbales registradas durante la solucién de la tarea de
Ensamble muestran que los participantes de la diada 1, en conjunto, realizaron una mayor

cantidad de interacciones verbales, en total 115, seguida de los participantes de la diada 3,
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para los cuales se registraron 64 interacciones verbales y, en Gltimo lugar, la diada 2 con un
total de 32 interacciones verbales.

En lo que corresponde al andlisis intra-diada, se observé que para la diada 1y 2 los
participantes con una Primacia Efectivo Cuasi Pertinente presentaron un mayor porcentaje
de interacciones verbales que sus comparieros de trabajo, mientras en la diada 3 no se
identificaron diferencias sustanciales de interacciones verbales realizadas por los

participantes (ver Figura 11).
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Figura 11. Porcentaje de Interacciones Verbales registradas por participante

Por otra parte, cabe destacar que para las tres diadas se registré un mayor nimero de
interacciones verbales pseudocomunicativas (107), seguidas de las interacciones verbales
directivas (86), y un menor nimero de interacciones verbales supresivas (9) y secuenciales
(9) (ver Figura 12).

Particularmente, es relevante para la presente investigacion, identificar quién de los
participantes de cada diada, de acuerdo a su Primacia Competencial, llevé a cabo un mayor

numero de interacciones verbales: directivas, supresivas y secuenciales. Considerando lo
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anterior, se identificd: 1) los participantes con una Primacia Competencial Efectivo Cuasi
Pertinente dominaron las interacciones verbales directivas en las tres diadas, aunque para la
diada 2, dicha diferencia entre los participantes fue de una interaccion verbal, 2) los
resultados indican que los participantes con la Primacia Competencial Efectivo Cuasi
Pertinente dominaron las interacciones verbales secuenciales en la diada 1 y 3, ya que dicha
interaccion no se registro para la diada 2 y, 3) se encontr6 que las interacciones verbales
supresivas ocurrieron solamente en las diadas 2 y 3, y al igual que las interacciones
verbales directivas y secuenciales fueron dominadas por los participantes con la Primacia

Competencial Efectivo Cuasi Pertinente (ver Figura 12).
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Figura 12. Namero de Interacciones Verbales registradas por participante de

cada una de las tres diadas

Respecto al registro de las interacciones verbales en el periodo de latencia conviene
aclarar en primer lugar, Unicamente se describen los datos de los participantes que
conformaron las diadas 1 y 2, ya que se presentaron fallas operativas con la Tablet para la
diada 3, dificultando la identificacion del periodo de latencia y, en segundo lugar, solo se
muestra la frecuencia de ocurrencia de la categoria de interaccién verbal directiva. Con

base en lo anterior, los resultados indican que en la diada 1 las interacciones verbales
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directivas fueron dominadas por el participante con una Primacia Competencial Efectivo
Cuasi Pertinente, mientras que para la diada 2 tales interacciones fueron dominadas por el

participante Efectivo Proto Pertinente (ver Figura 13).
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Figura 13. Interacciones verbales directivas registradas por participante en el periodo de latencia

Conclusiones Experimento 2

El objetivo del experimento 2 fue evaluar el efecto de la falta de correspondencia en
dos sentidos: 1) entre la Primacia de ambos participantes y la complejidad de la
contingencia compartida y 2) entre la Primacia de cada uno de los miembros de una diada,
ambos puntos sobre el éxito en la Tarea de Ensamble, asi como la cualidad y la frecuencia
del tipo de interacciones verbales que realizaron, tomando estas Gltimas como indicadores
de la dindmica del rol de liderazgo en una diada. Lo anterior permitié analizar tanto la
emergencia del rol de lider, como el tipo de interacciones que se presentan en la dinamica

de liderazgo en determinada situacion.
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Los resultados obtenidos en relacion con el desempefio de los participantes
mostraron dos datos principales: EI primero fue que las tres diadas no lograron cumplir el
criterio de logro, utilizando los 36 ensayos programados en la tarea y, el segundo fue que al
hacer comparaciones entre diadas, la diada 1 tuvo un mejor desempefio que las diadas 2 y 3,
es decir, un mayor porcentaje de ensambles, un promedio de tiempo menor para ensayos

correctos y una menor latencia.

Tales datos, indican que las Primacias Efectivo Cuasi Pertinente y Efectivo Proto
Pertinente de los participantes no fueron suficientes para tener éxito en una contingencia

compartida a nivel selector.

Por otro lado, los resultados relativos a las interacciones verbales indican, por un
lado, que los participantes de la diada 1 realizaron una mayor cantidad de interacciones
verbales de las cuatro categorias descritas que los participantes de las diadas 2 y 3, y por
otro lado, que los participantes con Primacia Efectivo Cuasi Pertinente realizaron una
mayor cantidad de interacciones verbales directivas y pseudocomunicativas que los

participantes con una Primacia Efectivo Proto Pertinente en las tres diadas.

Con base en lo anterior, los datos parecen mostrar que las diadas que emitieron una
mayor cantidad de interacciones verbales de las cuatro categorias se desempefiaron mejor
que aquellos que no lo hicieron. En este contexto, el establecimiento de dichos episodios

verbales puede tener relacion con el reconocimiento social entre los participantes.

Finalmente, dado que los participantes con la Primacia Efectivo Cuasi Pertinente
dominaron las interacciones verbales en cantidad y cualidad, se puede concluir que el rol de
lider intra diada fue definido por el comportamiento de dichos participantes, ya que a través
de las interacciones verbales fueron quienes modularon su actuacion y el comportamiento
de su compafiero durante la resolucion de la contingencia compartida. Sin embargo, sobre

este punto conviene recordar gque tal dominio no fue suficiente para tener éxito en la tarea.
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5.DISCUSION GENERAL

5.1 Sobre Primacia Competencial

En primer lugar, el experimento 1 tuvo como objetivo evaluar la Primacia
Competencial por la satisfaccion de criterios de ajuste tipo ajustivo, efectivo y pertinente
(Carpio, 1994; Ibafiez, 1999; Ribes, 2010) en estudiantes universitarios. Para ello cada
participante resolvié de manera individual tres tareas correspondientes a tres niveles
funcionales diferentes, a saber: tarea Contextual, tarea Suplementaria y tarea Selectora.
Especificamente, la tarea Contextual, consistio en la presentacion de 20 secuencias de ocho
letras cada una, en la que el participante debia repetir el orden y duracion de cada
secuencia. Por otro lado, en la tarea Suplementaria se presentaron 20 secuencias de cuatro
letras cada una, bajo estas condiciones, el participante debia completar cada secuencia con
las letras correspondientes, en caso de no lograrlo, la secuencia se presentaba nuevamente
hasta que el participante la completara correctamente. En tercer lugar, la tarea Selectora
consistio en 26 ensayos, en los que se presentaron un estimulo muestra por 25 segundos y
consecutivamente tres estimulos comparativos, en esta tarea, el participante debia elegir el
estimulo comparativo correspondiente al estimulo muestra. En las tres tareas no se presento
retroalimentacion para ninguno de los participantes. Los resultados, fueron analizados
empleando la metodologia molar, la cual, permitié la identificacion de los indices que
conformaron la Primacia Competencial de cada participante. En general, los datos muestran
que los seis participantes tienen una tendencia a satisfacer criterios de ajuste tipo efectivo.
Particularmente se identificaron dos tipos de Primacia Competencial: Efectivo Proto
Pertinente y Efectivo Cuasi Pertinente. Estos datos empiricos mostraron que la categoria de
Primacia Competencial propuesta por Camacho et al. (2017) resulta pertinente en la
identificacion de diferentes tendencias prevalentes en el comportamiento de las personas.
Lo anterior es relevante en el ambito organizacional, ya que dichas tendencias podrian
predecir el éxito o el fracaso de un individuo al resolver tareas con demandas de distinta
complejidad funcional, en otras palabras, tales tendencias podrian ser la base para predecir

el desempefio de una persona en un puesto de trabajo.
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Dentro del campo laboral, predecir la efectividad de los trabajadores en la

realizacion de alguna actividad resulta indispensable ya que afecta directamente el

funcionamiento de la organizacion. Por esa razon, el proceso de seleccion de personal tiene

como objetivo evaluar de forma pertinente a los candidatos o trabajadores y seleccionar a

las personas que muestren las competencias requeridas para ejercer determinado puesto
(Aguilar, Ambrocio & Vargas, 2011; Alonso, Moscoso & Cuadrado, 2015; Chavez, 2012:

Gil, 2007).

De acuerdo con Aguilar, Ambrocio y Vargas (2011), Alonso, Moscoso y Cuadrado

(2015), Gil (2007) y Lépez (2010) el proceso de seleccion de personal tradicionalmente se

ha caracterizado por el uso cuatro herramientas de evaluacion: curriculum, referencias,

entrevista de seleccion de personal y tests. La tabla 8 muestra la funcién y las limitaciones

de dichas herramientas.

Tabla 8.

Principales herramientas empleadas en el proceso de evaluacion del personal

Herramienta

Funcion

Limitacion

Curriculum

Permite la recoleccién de datos
personales e informacion referente
a la formacion, conocimiento de
idiomas y experiencia profesional

No es suficiente para predecir el
comportamiento de un individuo en un
puesto de trabajo

Referencias

Incluye informacion personal o
profesional que otras personas
puedan dar sobre el evaluado

Su préctica y contenido varia
dependiendo de la organizacion. No es
suficiente para predecir el éxito en un

puesto de trabajo

La entrevista
de seleccion
de personal

Recolectar de informacion
especifica sobre el candidato

No hay un formato estructurado para la
recoleccion de la informacion, por lo
tanto, la estructura y contenido de la

misma depende del entrevistador
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La mayoria de los test empleados tienen

Testo Posibilitan la evaluacion de oca validez. v su capacidad predictiva
pruebas de  capacidades cognitivas, aptitudes o P \aez, y d Ec) . 'd%d I
lapiz y papel la personalidad en terminos de efectividad de

comportamiento es cuestionable

En particular, los test o pruebas de lapiz y papel consisten en instrumentos de
medicion que sirven para evaluar diferencias individuales entre las personas respecto a
capacidades, aptitudes, intereses o aspectos de su personalidad, usualmente con un enfoque
en la Teoria del Rasgo Latente y son una herramienta clésica utilizada en la seleccion de
personal como consecuencia de las primeras actividades realizadas por los psicologos en el
ambito industrial (Alonso, Moscoso & Cuadrado, 2015; D. Blasco, 2004; R. Blasco, 2004;
Gil, 2007; Lopez, 2010; Weiten, 2006)

En la actualidad, se ha intentado aplicar las “nuevas tecnologias” en los procesos de
seleccion de personal, al administrar test clasicos y pruebas psicométricas mediante un
nuevo formato como Test Adaptativos Computerizados (TAC), los cuales, posibilitan: la
correccion e interpretacion automaticas de los datos y el registro de otras variables
relevantes, como lo son el tiempo de latencia de cada respuesta y el intervalo entre

respuestas (R. Blasco, 2004).

Lo anterior, podria indicar que hasta ahora el uso de test se ha mantenido casi
invariable e incluso ha incrementado el catadlogo actual de los test que se aplican
computerizadamente (R. Blasco, 2004). No obstante, diversos autores sefialan que la mejor
forma de predecir el éxito de una persona en la realizacién de determinadas tareas es
mediante la evaluacion del comportamiento presente, por lo tanto, utilizar test clasicos y
pruebas psicométricas como Unica forma de evaluacion podria no ser conveniente para
predecir el desempefio de un individuo al realizar ciertas funciones (Alonso, Moscoso &
Cuadrado, 2015; R. Blasco, 2004; Gil, 2007; Lopez, 2010).

Desde un punto de vista psicoldgico, la légica antes planteada tiene sentido,

partiendo del hecho de que los procesos psicoldgicos se delimitan mediante el contacto
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historico-biogréfico del individuo con las circunstancias particulares y, al mismo tiempo,
por las demandas prescritas por el grupo social en el que una persona se desarrolla (Ribes,
1996, 2011). De esa manera, la historia psicolégica de una persona tiene un caracter
disposicional y recurrente en su comportamiento actual como un factor de desempefio, el
cual podria servir como base para predecir la efectividad de tal persona en determinadas
tareas (Camacho, et al. 2017).

De acuerdo con la literatura, una forma de complementar los datos obtenidos
mediante instrumentos Y test, es la entrevista, la cual se ha posicionado como la segunda
herramienta méas utilizada en el proceso de seleccion de personal, aungue su estructura y
contenido difiere para cada compafiia y el puesto de trabajo a ocupar (Alonso, Moscoso &
Cuadrado, 2015; D. Blasco, 2004). Al respecto, Aguilar, Ambrocio y Vargas (2011)
realizaron un estudio con el objetivo de determinar cuéles son los procedimientos de
seleccion utilizados con mayor frecuencia en las instituciones publicas federales que
realizan actividades en la ciudad de Oaxaca, para ello, dichos autores entrevistaron a 20
responsables del area de Recursos Humanos, empleando un cuestionario de respuesta
cerradas sobre las acciones que realizan en el proceso de seleccion de personal. Los
resultados mostraron que las principales actividades que realizan los participantes en el
proceso de seleccion son: 1) el 85% de los entrevistados realizan una entrevista de
seleccion, 2) el 75% de los encuestados elaboran un perfil en el que se indiquen criterios,
instrumentos, puntaje y ponderaciones que se deberdn tomar en cuenta para evaluar los
resultados de cada candidato, 3) el 75% de los participantes aplican pruebas psicométricas,
4) el 70% de los entrevistados realizan examenes de conocimientos (tedricos) y 5) el 65%
de los encuestados ejecutan exdmenes de habilidades (practicos). Con base en tales
resultados, los autores concluyen que la entrevista es la principal herramienta utilizada en el
proceso de seleccion, aunque conviene considerar la probabilidad de que “... al contestar la
encuesta los responsables de recursos humanos pretendieran ofrecer una imagen positiva de

las actividades que realizan.” (p.93).

Los tipos de entrevistas mas utilizadas son: 1) la entrevista convencional sin

estructura, que consiste en una conversacion informal cuyo contenido se adapta a cada
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candidato en el transcurso de la misma, 2) entrevista convencional estructurada, es similar a
la anterior, la Unica diferencia radica en que el entrevistador cuenta con un guién o con una
serie de temas a discutir con todos los solicitantes y, 3) entrevista conductual estructurada,
que trata de predecir las conductas futuras en el puesto de trabajo a partir de la evaluacién
de conductas pasadas (Aguilar, Ambrocio & Vargas, 2011; Alonso, Moscoso & Cuadrado,
2015; D. Blasco, 2004).

Al igual que la aplicacion de los test e instrumentos, se ha descrito que las
entrevistas no son suficientes para evaluar de forma objetiva y sistematica a los candidatos
0 empleados, por ese motivo se ha propuesto la seleccion de personal por competencias,
que consiste en seguir los mismos pasos contemplados en el proceso de seleccidn
tradicional, es decir, la aplicacién de pruebas psicométricas, verificacion de referencias,
andlisis del curriculum vitae, entre otros, pero considera primordialmente el anélisis y
descripcion de puestos por competencias, la entrevista por competencias y técnicas que
evallen el comportamiento de las personas en situaciones reales o simuladas (Gil, 2007;
Lépez, 2010).

En este caso, el analisis de puestos incluye la descripcion del objetivo del puesto, las
actividades a desempefiar, las metas de cada tarea o criterios de desempefio, las condiciones
en las que se llevaran a cabo las actividades a realizar y las competencias que demandan
dichas tareas para tener éxito. Con base en lo anterior, la entrevista por competencias
consiste en preguntar de manera objetiva sobre los hechos y no sobre opiniones, con la
finalidad de identificar comportamientos que se desprenden de la narracion de
acontecimientos, permitiendo evaluar mejor al postulante. Al finalizar la entrevista es el
evaluador quien asigna la valoraciéon sobre las competencias del candidato (Gil, 2007;
Lopez, 2010).

En el entorno laboral “Las competencias son indicadores de conducta o conductas
observables que se presuponen necesarias para el desempefio de un puesto de trabajo”
(Lépez, 2010, p.135). Sin embargo, se ha reportado diferentes tipologias y clases de

competencias, que se supone, varian en funcion del puesto de trabajo y de la organizacion
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(Gil, 2007). A modo de ejemplo en el Anexo 4 se presenta dos clasificaciones de las
principales competencias generales a evaluar en los contextos laborales. La evaluacion de
las competencias dependera del evaluador, aunque de acuerdo con Lopez (2010) es posible
emplear escalas con los siguientes cinco grados: A indica “nivel de excelencia”, B refiere a
“muy bueno”, C es el grado correspondiente a “nivel bueno”, D indica “nivel
adecuado/minimo” y E es el grado “NO desarrollado”, es decir, la ausencia de la

competencia.

Ademas de la entrevista por competencias, se emplean otras técnicas de evaluacion
que consisten en experiencias laborales y comportamientos exhibidos ante situaciones
reales o simuladas del ejercicio laboral. Las principales técnicas son: 1) por experiencia
préctica: lista de verificacion, sistema de escalas para la observacion, incidentes criticos,
simulacion y ejercicios précticos, 2) por caracteristicas y experiencias del evaluado: test
psicoldgicos, recogida de informacion biografica, entrevista de evaluacion, portafolios ° y,
3) por valoraciones del evaluado o de los miembros de la organizacion: autoinforme sobre
comportamientos, balance de competencias °, evaluacion de 360° (Chavez, 2012; Gil,
2007).

En concreto, la seleccion por competencias al poner énfasis en la prediccion del
comportamiento mediante la evaluacién del mismo comportamiento se ha posicionado
como un proceso evaluativo objetivo y sistematico con mayor validez predictiva que el uso
exclusivo de pruebas psicométricas o la entrevista tradicional, no obstante, algunas
limitaciones sobre dicho proceso son: 1) la duracion de la entrevista y el proceso en general
requiere de mas tiempo que el proceso tradicional y su costo suele ser elevado, 2) el
lenguaje ordinario o coloquial para delimitar competencias que demanda un puesto de
trabajo y 3) “Al tratarse de una percepcion, el sujeto observador estd sujeto a cierta

subjetividad: puede «interpretar lo que ve» afiadiendo o desechando informacion respecto

°> Un portafolio es una carpeta en la que se recogen experiencias formativas y profesionales de cada candidato,
con el fin de mostrar evidencia de las competencias adquiridas en un determinado tiempo (Chavez, 2012).

® Es una técnica de autoevaluacion que permite tomar conciencia de sus propias competencias, motivaciones y

compromisos para construir un proyecto de profesionalizacion segun las necesidades del mercado laboral
(Chévez, 2012).
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del candidato. Esto puede sumar o restar oportunidades al candidato.” (Lopez, 2010, p.135).
En ese sentido, la evaluacion por competencias podria consistir en la opinion subjetiva del
evaluador, mas que una evaluacion basada en la observacion estructurada del

comportamiento (Lopez, 2010).

Los ultimas dos limitaciones tienen que ver con la falta de vinculacion entre un
cuerpo de conocimiento cientificamente validado, la investigacion empirica y las précticas
realizadas en el ambito profesional. En primer lugar, emplear el lenguaje ordinario para
delimitar competencias o comportamientos “generales” podria no resultar adecuado debido
a que las expresiones coloquiales se dan siempre en circunstancia, por lo tanto, los términos
carecen de significado o son multivocos en significados. En segundo lugar y, como
consecuencia del primer punto, las metodologias empleadas para evaluar el discurso y el
comportamiento del candidato carecen de criterios objetivos y l8gicos funcionales que

delimiten formas cualitativamente diferenciales del ejercicio competencial (Ribes, 2011).

En este contexto, la categoria de Primacia Competencial propuesta por Camacho et
al (2017) aplicada en el proceso de evaluacion de personal constituiria una forma de cubrir
las areas de oportunidad presentes en tal proceso desde la dimensién psicolégica.

Especificamente son tres los motivos a favor de tal aseveracion:

El primero es que podria cubrir con la falta de vinculacion reportada entre la teoria
cientifica, la investigacion empirica y las practicas sociales especificas que ha
caracterizado el ejercicio profesional del psicélogo en el ambito organizacional (Alonso,
Moscoso & Cuadrado, 2015; R. Blasco, 2004). En este sentido, el concepto de Primacia
Competencial sirve como transicion entre las categorias genéricas y abstractas del Modelo
de Campo Interconductual (Kantor, 1980), particularmente de la Teoria de Proceso General
descrita por Ribes y Lopez (1985) y las préacticas sociales concretas, que en este caso
serian: la evaluacién e identificacion de competencias, entendidas como comportamientos
de las personas observables en la realidad cotidiana del trabajo y en situaciones de
evaluacion que se relacionan directamente con la realizacion eficaz de las tareas en un
puesto de trabajo (Gil, 2007).
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En segundo lugar, la Primacia Competencial entendida como la persistencia,
prevalencia o prioridad en el despliegue de competencias de cierta complejidad funcional
(Camacho et al, 2017) delimita tendencias prevalentes en el repertorio conductual del
individuo en relacién con los criterios impuestos por una situacion, las cuales, podrian ser
la base para predecir de manera objetiva y sistematica las probabilidades de éxito de tal
individuo en determinadas actividades laborales. Lo anterior es particularmente factible ya
que su evaluacién consiste la observacion directa del comportamiento y no en el discurso
posterior y producto de tal comportamiento o en la autovaloracion del comportamiento
mediante instrumentos o test psicoldgicos. De esa manera, se atiende lo descrito por
Chévez (2012), quien menciona que evaluacion de las competencias mas adecuada sera
aquella que considere el comportamiento de las personas al realizar las actividades

relacionadas o parecidas a las actividades laborales correspondientes al puesto de trabajo.

En tercer lugar, la identificacion de la Primacia Competencial podria tener
beneficios practicos en dos sentidos: Por un lado, como ya se menciond, para hacer
evaluaciones que permitan predecir la efectividad de determinadas interacciones dentro del
contexto laboral y por el otro, para delimitar el tipo de intervencion psicoldgica pertinente
en funcion de los resultados encontrados en dicha evaluacion, todo lo anterior, sin recurrir a
diversas tipologias o clasificaciones de competencias definidas con términos de lenguaje
ordinario que Unicamente contribuyen a confusiones conceptuales, metodolégicas y
préacticas. Dado que la Primacia Competencial es una herramienta conceptual anclada a las
categorias de la taxonomia funcional propuesta por Ribes y Lopez (1985), los tipos de
Primacia Competencial que pueden identificarse son: Ajustivo, Efectivo, Pertinente,
Congruente y Coherente. Cabe destacar que al identificar un tipo de Primacia Competencial
en cualquiera de los niveles de complejidad, no sugiere, de ninguna forma, que el individuo
Unicamente pueda desempefiar competencias de esa complejidad, sino que de manera
prevalente, persistente o prioritaria muestra una tendencia a satisfacer de demandas de

cierta complejidad (Camacho et al. 2017).

Unicamente con la finalidad de ejemplificar cada Primacia Competencial y su

posible relacion con actividades especificas correspondientes a un puesto de trabajo real, en
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la tabla 9 se presentan las cinco Primacias Competenciales hipotéticas, su interpretacion en
términos ordinarios y ejemplos de interacciones que demandan criterios de cierta
complejidad funcional necesarias para el puesto de trabajo denominado ‘“Contralor”.
Exclusivamente para este ejemplo y sin la intencidn hacer un analisis sofisticado sobre las
competencias requeridas para tal puesto o sugerir de manera técita la realizacion de la
evaluacion de la Primacia Competencial empleando una metodologia de entrevista, se
delimitaron los ejemplos de las interacciones concretas y especificas del puesto de trabajo

mediante una entrevista no estructurada.
Tabla 9.

Ejemplo de Primacia Competencial, su interpretacion y ejemplos concretos de una persona

que desemperia actividades en un puesto de trabajo denominado ”Contralor”.

desempefiarse de
manera exitosa en

Primacia Competencial Interpretacion Ejemplo
Ajustiva N : : .
o El individuo Comunicar la informacion
Ajustividad presenta una proporcionada por el
tendencia a gerente (préstamos,

inversiones de otro pais y
gastos como empresa) a la

Coherencia /- \Efectividad )
aquellas tareas que  supervisora.
demandan
reproducir, igualar  Informar a los
0 repetir las administrativos cuales son
Congruencia Pertinencia propled_ades del las metas que establecio la
ambiente. gerencia para dos empresas.
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Efectiva El individuo

presenta una

tendencia a
desempefiarse de
forma efectiva en

Ajustividad

Consolidar informacion de

actividades que accionistas siguiendo el
demandan producir ~ formato delimitado por una
cambios en el plataforma digital.

ambiente, y

Congruencia ‘Pertinencia modificar su
comportamiento
completando u
operando en tal
situacion.
Pertinente El individuo tiene .
o X Verificar que la
Ajustividad una tendencia a -
N contabilidad cumpla con las
desempefiarse de ) .
: normas financieras y
manera exitosa en .
fiscales.
Coherencia: Efectividag  EVEASEN las que
oherencia/_, o ectivida debe variar su - _
. Modificar el tipo de
comportamientoen . . .
- interacciones sociales que
funcion de las .
X . tiene con sus colaboradores
propiedades fisicas L N
) en funcion de su desempefio
y funcionales del | X
Congruencia - Pertinencia ambiente. (alto/bajo).
Congruente .
5 El individuo
Ajustividad r n n .

F;eisjer:iil; aa Describir al gerente los
desempeniarse de beneficios potenciales de
forma epficiente on llevar a cabo cambios en la

Coherencia/, . Efectividad estructura de dos empresas.
aquellas
actividades que Cambiar la mision o vision
demandan
responder a las Actuar segin nuevas
Congruencia ‘Pertinencia situaciones normas ]
= transformadas
mediante el
lenguaje.

117



C h t - - . H
oherente El individuo tiende

Ajustividad a desempeniarse de
manera exitosa en
tareas que
demandan
establecer <<No se identificaron>>
relaciones de
diferencia o
semejanza entre
conceptos o
teorias.

Coherencia/ __\Efectividad

Congruencia Pertinencia

Cabe destacar que antes de hacer la transicion de la Primacia Competencial al
ambito organizacional, se sugiere seguir explorando empiricamente los alcances de tal
categoria en ambientes controlados y mediante tareas experimentales apropiadas.
Especificamente, se propone para futuras investigaciones: 1) disefiar circunstancias
experimentales diferentes que permitan realizar analisis precisos sobre la Primacia
Competencial y, 2) evaluar la Primacia Competencial en tareas que impongan demandas de
complejidad funcional correspondientes a los niveles Contextual, Suplementaria,
Sustitutivo Referencial y Sustitutivo No Referencial. Lo anterior podria realizarse, por
ejemplo, al configurar la tarea de Ensamble como contingencia individual de diferente

complejidad funcional.

En concreto, la herramienta conceptual Primacia Competencial aplicada dentro del
admbito organizacional podria permitir que “Las organizaciones [...] incrementen
considerablemente toda su efectividad planteandole a las personas méas indicadas en el
momento mas oportunidad, los problemas que ellas tienen mas posibilidad de resolver.”
(Schein, 1993, p. 140).

En la presente investigacion, una vez identificada empirica y cuantitativamente la
Primacia Competencial de los participantes, fue posible conformar diadas de trabajo para

realizar el experimento 2 sobre liderazgo.
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El objetivo del experimento 2 fue evaluar el efecto de la falta de correspondencia
entre: 1) la Primacia de ambos participantes y la complejidad de la contingencia compartida
y, 2) entre la Primacia de cada uno de los miembros de una diada, ambos puntos sobre el
grado de éxito en una contingencia compartida a nivel selector, asi como la cualidad y la
frecuencia de las interacciones verbales como indicadores de la dindmica del rol de
liderazgo en una diada conformada por estudiantes universitarios. Lo anterior posibilitd
tanto el andlisis de la emergencia del rol de lider, como la observacion y registro del
desempefio del lider y del seguidor, y el tipo de interacciones verbales que se presentan en

la dindmica de liderazgo.

Para ello, en primer lugar los seis participantes respondieron de forma individual el
cuestionario de nominacién mutua. Enseguida, sin considerar las respuestas en dicho
cuestionario, se conformaron tres diadas, cada una estuvo compuesta por un individuo con
Primacia Efectivo Proto-Pertinente y otro con Primacia Efectivo Cuasi-Pertinente. La tarea
de cada diada consistid en resolver de manera coordinada la tarea de Ensamble de
complejidad Selectora, anal6gicamente similar a una tarea de Igualacion a la Muestra, en la
cual ambos participantes debian elegir el lado correcto del giro para lograr ensamblar dos
circulos que se presentaron la Tablet. EI desempefio de los participantes fue registrado por
el programa JAVA y las sesiones fueron videograbadas para tener un registro del tipo y la
cantidad de interacciones verbales que realizaron los participantes durante la resolucion de
la tarea.

De manera general, los resultados referentes al desempefio de las diadas fueron: 1)
las tres diadas no lograron cumplir con el criterio de logro, razon por la que emplearon los
36 ensayos programados en la tarea y 2) al hacer comparaciones entre diadas, la diada 1
tuvo un mejor desempefio en contraste con las diadas 2 y 3, es decir, consiguio un mayor
porcentaje de ensambles, un promedio de tiempo menor para ensayos correctos y una

menor latencia.

El primer resultado indica que las Primacias Efectivo Proto Pertinente y Efectivo

Cuasi Pertinente de los participantes dentro de una tarea colectiva cuyo criterio de logro
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demanda un ajuste pertinente correspondiente al nivel de complejidad Selector, no fueron
suficientes para lograr un desempefio efectivo en la tarea. Tal resultado tiene coherencia
I6gica, por un lado, respecto la delimitacion conceptual de la categoria de Primacia
Competencial (Camacho et al. 2017) y su relacion con la Taxonomia funcional del
comportamiento descrita por Ribes y Lopez (1985) y, por el otro, en relacién con los datos
empiricos reportados.

La Primacia Competencial definida como la persistencia, prevalencia o prioridad en
el despliegue de competencias de cierta complejidad funcional (Camacho, et al. 2017)
posibilita la clasificacion de tendencias disponibles de forma prevalente en el repertorio del
individuo que podrian determinar el éxito o fracaso en tareas con diferentes criterios o
demandas. En ese sentido, tales tendencias fueron definidas a partir del criterio de ajuste
que se satisface en las interacciones correspondientes a cada uno de los niveles de la
taxonomia funcional del comportamiento propuesta por Ribes y Lépez (1985). La tabla 10
muestra la correspondencia entre la Primacia Competencial y el nivel funcional. La flecha

indica el caso analizado en la presente investigacion.

Tabla 10.

Primacia Competencial y nivel funcional

Primacia Competencial Nivel funcional
Ajustiva Contextual
Efectiva \ Suplementario

Pertinente Selector
Congruente Sustitutivo Referencial
Coherente Sustitutivo No Referencial

Partiendo de que los niveles funcionales guardan entre si, una relacion de

inclusividad y jerarquia, las formas de organizacion de la conducta correspondientes a un
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nivel cambian en términos de complejidad y criterio de ajuste para el siguiente nivel. En
este contexto, la complejidad se refiere a ““... la cualidad resultante de cierta interrelacion
de elementos...” (Ribes & Lopez, 1985, p.80), mientras que el criterio de ajuste consiste en
el tipo de ajuste del comportamiento que se logra y caracteriza una funcion estimulo-
respuesta (Carpio, 1994; Ribes, Moreno & Padilla, 1996; Ribes, 2004). Considerando lo
anterior, dado que no hubo correspondencia entre las Primacias de los participantes y el
nivel de complejidad de la tarea, el desempefio de los participantes resultd en un ajuste del

comportamiento inefectivo para cubrir las demandas de la situacion.

Por otro lado, los datos encontrados en la presente investigacion coinciden con lo
reportado por Arroyo, et al. (2008), Arroyo, et al. (2013) y Morales, et al. (2013), quienes
demostraron que la historia competencial de un individuo tiene un caracter recurrente y
disposicional en su conducta actual de acuerdo con las demandas o los criterios impuestos

por una situacion.
En este punto, conviene aclarar que los niveles funcionales:

... pueden coexistir en un mismo organismo o individuo, asi
como pueden hacerlo diferentes funciones generales. Esta
coexistencia de niveles distintivos de aptitud interactiva, tiene
lugar debido al desarrollo desigual que caracteriza a las
diversas competencias conductuales, a través de las cuales se
manifiesta la interconducta como forma mas especifica de

relacién con los eventos del medio (Ribes & Lopez, 1985).

En ese sentido, y en correspondencia con lo planteado por Camacho, et al. (2017), la
categoria de Primacia Competencial, al determinar un tipo de Primacia para un individuo,
no trata de asumir en ningdn sentido que una persona sélo puede desempefiar interacciones
de cierta complejidad funcional, sino que, de manera fundamental, prioritaria o prevalente,
el individuo desempefia una forma de organizacién de la conducta correspondiente a un
nivel funcional, quien a su vez, puede desplegar competencias que involucran interacciones

propias de otros niveles funcionales.
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Una vez identificadas las Primacias teniendo en cuenta las sugerencias
anteriormente descritas, podria resultar novedoso analizar los siguientes casos en una tarea
colectiva: 1) la correspondencia de la Primacia intra diada, no compatible con la
complejidad de la tarea, 2) la correspondencia entre la Primacia Competencial de los
participantes compatible con la complejidad de la tarea y 3) la no correspondencia entre la
Primacia de los participantes y no compatibilidad con la tarea, que fue el caso analizado en
el presente estudio. No obstante, se sugiere conformar diadas de trabajo con Primacias
claramente desiguales que permitan identificar patrones de comportamiento diferenciales
en tiempo real. Por ejemplo, la figura 14 presenta el caso hipotético de la interseccion
funcional entre la Primacia Efectiva Proto Ajustiva y la Primacia Efectivo Cuasi Pertinente.
En dicho ejemplo, es probable que las diferencias en términos de Primacia se manifiesten
notoriamente tanto en el desempefio de los participantes relativo a su operacion en la tarea,
como en la cualidad y la frecuencia de las interacciones verbales realizadas por los

participantes.

Ajustivo

M Efectivo Proto Ajustivo

i Efectivo Cuasi Pertinente

Pertinente Efectivo

Figura 14. Interseccion funcional de la Primacia Efectivo Proto Ajustiva y la Primacia Efectivo Cuasi

Pertinente: un caso hipotético.

A su vez, es importante considerar que la Tarea de Ensamble, ademas de ser una
tarea de complejidad Selectora, se estructurd6 como una contingencia compartida definida
por instituciones, es decir, por sistemas de relaciones entre individuos que varian en

funciones, atribuciones especiales o comportamientos especificos, diferenciados y
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acotados, dado un sistema de convivencia. De esa manera, el desempefio de los
participantes en la tarea de Ensamble se relaciona, por un lado con su Primacia
Competencial y, por el otro, con el sistema de contingencias sociales que regulo las
interacciones de los participantes, delimitando roles. En este caso, el rol de interés fue el
“...liderazgo en la produccion complementada.” (Camacho, et al., 2017, p.356), ubicado
entre las dimensiones de intercambio y de poder, dado que dicho rol desempefia funciones
relativas tanto a la facilitacion, administracion y prescripcion de poder, como a compartir
recursos y completar respuestas de producciéon (Ribes, 2001b; Ribes, Rangel & Lopez,
2008).

Resulta congruente considerar rol de liderazgo en la produccién complementada
entre ambas dimensiones, considerando que: 1) son circunstancias sociales, no actividades
particulares, ni rasgos de las personas, 2) se encuentran presentes de manera simultanea en
las interacciones sociales y, 3) se expresan a través de ajustes de los individuos que
participan en la contingencia (Ribes, 2001b; Ribes, Rangel & Loépez, 2008). En otras
palabras, la dinamica social prescribe la emergencia de determinadas funciones sociales que
se actualizan, auspiciando la emergencia de funciones favorables para el cumplimiento de
objetivos o0 ensombreciendo funciones que probablemente se estableceran en una

contingencia individual.

Al respecto, en la literatura sobre psicologia organizacional, algunos autores han
sefialado que las personas siempre se relacionan entre si al realizar actividades de manera
cooperativa o coordinada en grupos o equipos (contingencias compartidas) con la finalidad
de lograr metas compartidas (Furnham, 2011; Landy & Conte, 2005). En este contexto, el
trabajo en equipo idealmente permitiria aprovechar las competencias individuales de cada
miembro del grupo para generar nuevas ideas o soluciones creativas a diferentes problemas
Yy, en consecuencia, ejecutar de manera efectiva una tarea compleja e interdependiente que
una sola persona no podria desempefiar, y que la tarea no puede subdividirse en actividades
independientes (Schein, 1983). Sin embargo, ese objetivo final depende por un lado, de las

competencias de los participantes, y por el otro, de las relaciones sociales que se establecen
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entre los participantes del grupo, las cuales, favorecen o no la cooperacion y la
comunicacion entre individuos (Furnham, 2011; Landy & Conte, 2005).

En particular, se ha descrito que el liderazgo efectivo depende del tipo de relacion
social existente entre el lider y el seguidor dado que impone condiciones y funciones
particulares relativas al comportamiento de ambos individuos (Furnham, 2011; Landy &
Conte, 2005; Schein, 2993). De esa manera, es probable que el desempefio de un grupo de
personas que recién se conocen con un nuevo lider realizando una tarea que nunca antes
habian realizado se desempefie de forma diferente, a un grupo de individuos que tienen
tiempo conviviendo entre ellos y con su lider al realizar cotidianamente una tarea (Schein,
1993).

Lo anterior en la presente investigacion puede apreciarse en la frecuencia de las
interacciones verbales realizadas entre los participantes en cada grupo, ya que la
nominacion social mutua Unicamente fue identificada entre los participantes de la diada 1,
la cual mostro: 1) el mejor desempefio de los tres grupos, entendido como el mayor nimero
de ensambles, menor duracién de ensayos correctos y menor tiempo de latencia, y 2) una
mayor frecuencia en las cuatro categorias de interaccion verbal mientras resolvian la tarea

de Ensamble.

De acuerdo con Schein (1993) evaluar e identificar el tipo de relaciones sociales
entre los miembros de un grupo y su lider es importante ya que proporciona algunas de las
bases apropiadas para tomar decisiones respecto al tipo de capacitaciones que requieren los

individuos en puestos de alto mando para cumplir las metas organizacionales.

En concreto, una variable relevante en el ambito organizacional que incluye la
evaluacion de las relaciones sociales es el clima de trabajo o clima organizacional que se
refiere al tipo de vinculos sociales que se generan y se mantienen en el contexto laboral,
existiendo dos tipos: 1) el clima de trabajo cooperativo, que se caracteriza por interacciones
calidas y cercanas basadas en el respeto, la tolerancia el compafierismo y el apoyo mutuo, y
2) el clima de trabajo hostil, que se refiere a las interacciones dificiles, lejanas, cargadas de
competitividad, egoismo y conflicto (Guerrero, Puerto & York, 2007).
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De acuerdo con Ganga & Navarrete (2014) los lideres ademés de los conocimientos
con los que deben contar, es necesario que desarrollen habilidades comunicacionales
mediante las cuales encaminen a sus colaboradores hacia el logro de metas en comun. No
obstante, aunque varios los autores afirman la existencia de una relacion entre lo que el
lider dice y el desempefio efectivo de lideres y seguidores (Furnham, 2011; Landy & Conte,
2005; Muchinsky, 2002; Schein, 1993; Spectro, 2002) es una aseveracién con poco apoyo
empirico (Ganga & Navarrete, 2014).

En la presente investigacion, los datos referentes a las interacciones verbales
mostraron lo siguiente: 1) los participantes de las tres diadas realizaron una mayor cantidad
de interacciones verbales pseudo-comunicativas, seguidas de las directivas, y pocas
interacciones supresivas y secuenciales, 2) al hacer comparaciones entre los tres grupos, se
identificO que los participantes de la diada 1 ejecutaron una mayor cantidad de
interacciones verbales pseudocomunicativas y directivas que las otras diadas, y 3) una
comparacion intra-diada mostré que los participantes con Primacia Efectivo Cuasi
Pertinente dominaron interacciones verbales directivas y pseudocomunicativas en los tres
grupos. En conjunto, estos datos indican que el rol de liderazgo intra diada fue definido por
el comportamiento de los participantes con la Primacia Efectivo Cuasi Pertinente, ya que a
través de las interacciones verbales fueron quienes modularon su actuacion y la de su
compafiero durante la resolucion de la contingencia compartida. Sin embargo, sobre este
punto conviene recordar que tal dominio no fue suficiente para tener éxito en la tarea, y que
en términos de frecuencia, las interacciones verbales realizadas por cada participante no

variaron por mas de tres interacciones verbales.

El primer dato, parece mostrar que los participantes realizaron una mayor cantidad
de interacciones que no tenian relacion con la tarea, no obstante, eso no fue asi. El andlisis
de los videos mostro que los participantes no emitian interacciones verbales en forma de
imperativos, secuencia y supresion o acotamiento, pero realizaban interacciones relativas a
la tarea, como oraciones interrogativas o declarativas que fueron registradas como pseudo-
comunicativas debido a su discrepancia con las otras categorias de interaccion verbal. A

modo de ejemplo, se presentaron las siguientes interacciones: Creo que debemos presionar
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al mismo tiempo ¢no?, ¢ Te parece si presiono yo primero?, ¢Por qué no tratamos un giro
td y un giro yo?, Tal vez podriamos presionar el boton del mismo lado. Lo anterior, tiene
sentido en el contexto coloquial, ya que el uso de muchas expresiones no necesariamente
tiene que ver con su uso gramatical, sino con su uso social (criterios sociales). Un caso
hipotético en el &mbito organizacional relativo a lo ocurrido en el presente estudio es el
siguiente: si el jefe de un departamento mencionara a alguno de los miembros de su equipo
de trabajo ¢Te molestaria hacer la presentacion para la junta?, la respuesta esperada no
seria Si me molesta o0 No me molesta, en determinado contexto, esta interaccion podria ser
una indicacion que cubre con criterios relativos a ser cordial aunque esté formulada como

interrogacion.

Con base en lo anterior, los datos encontrados en el presente estudio muestran que
las categorias empleadas presentan areas de oportunidad que pueden y deben considerarse y
subsanarse en el analisis de las interacciones verbales de futuras investigaciones.
Particularmente, se sugiere: 1) modificar o proponer categorias que permitan un analisis
pertinente de las interacciones verbales que ocurren en la dinamica del rol de liderazgo 2)
identificar el tipo y la frecuencia de las interacciones verbales en determinados momentos
durante la tarea, como lo es: el periodo de latencia o durante cada ensayo, 3) analizar si
existe una relacion entre la ocurrencia de tales interacciones y los ensayos correctos e

incorrectos, y 4) realizar un analisis entre el decir y el hacer.

El segundo dato, puede relacionarse con la nominiacion social mutua sefialada
anteriormente, la cual, promovié determinadas interacciones verbales y, en consecuencia,
acoto la ejecucion de los participantes que conformaron la diada. En otras palabras, los
participantes mediante el lenguaje, como comportamiento convencional, dividieron

funciones para tratar de cumplir con la meta planteada.

En tercer lugar, el analisis de las interacciones verbales indica que hay algunas
diferencias entre los participantes dentro de una diada, sin embargo, es pertinente pensar
que se presentd una dindmica de intermodulacion entre los participantes, en términos de

intercambio diferido entre ambos, lo cual, vuelve dificil sostener que la diferencia entre los

126



participantes respecto su Primacia Competencial sea una diferencia psicoldgicamente

relevante.

En resumen, si bien se detectaron diferentes areas de oportunidad, podriamos decir
que estos datos apuntan a la viabilidad de evaluar empirica y cuantitativamente la
emergencia del rol de liderazgo y su dinamica in situ, con base en herramientas

conceptuales y metodoldgicas acordes a la complejidad del fendmeno.

La propuesta presentada en este estudio es novedosa en el ambito profesional del
psicélogo organizacional ya que, en primer lugar, delimita los fundamentos tedricos a
partir de los cuales se interpretaran los fendmenos psicoldgicos, excluyendo el ejercicio
ecléctico y el sentido comun como practicas éticas y profesionales del psicologo. De
acuerdo con Furnham (2011) y Robbins (1994) dichas préacticas no deberian ser validas, por
un lado, porque las teorias, técnicas y metodologias no son igualmente efectivas o
“complementarias”, de esa forma, los esfuerzos por vincularlas sélo resultan en un analisis
incongruente y contradictorio de los eventos psicologicos y, por otro lado, porque el
conocimiento derivado del sentido comin no corresponde a un andlisis serio sobre algun
fendmeno psicoldgico y las demandas de una situacion y, en consecuencia, es probable que
las decisiones tomadas con base en tal préactica no generen los resultados deseados o se
obtengan los resultados esperados pero no se puede explicar los factores que suscitaron
tales hallazgos. En concreto, el ejercicio efectivo y ético del psicologo deberia estar alejado
de précticas pseudocientificas e incluir la delimitacion de una teoria y metodoldgica que
permitan evaluar, interpretar e intervenir en la dimension psicologica de los problemas
sociales (Aguilar & Vargas, 2010a). Al respecto, Robbins (1994) sefiala que la mejor forma
de precisar cuestiones teoricas y metodoldgicas es a partir de los datos empiricos obtenidos

reportados en la investigacion cientifica.

En segundo lugar, el presente estudio ubicado como investigacién puente, pretende
y permite vincular el conocimiento generado en el contexto de ciencia basica y trasladarlo
(con las modificaciones pertinentes) al ambito practico. De esa forma, las pruebas

empiricas demostradas en diferentes estudios ampararian el ejercicio profesional del
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psicologo (Aguilar, 2010; Aguilar & Vargas, 2010; Santoyo, 2012). En este contexto,
convendria que el estilo cientifico para el desarrollo tecnoldgico se especializara por tres
aspectos descritos por el paradigma Research and Development (R&D): 1) estar altamente
orientado hacia el desarrollo de resultados especificos y aplicables, 2) dichos resultados
estaran determinados por un andlisis cuidadoso basado en la investigacion de las
necesidades de una comunidad de usuarios Yy, 3) el desarrollo tecnoldgico no
necesariamente se ajustara a las normas metodoldgicas de la investigacion cientifica
(Johnston, 2000).

En tercer lugar, esta investigacion pretende contribuir a la divulgacion experimental
y aplicada, como un intento por ofrecer una metodologia diferente para evaluar el rol de
liderazgo y, de esa forma, actualizar el ejercicio profesional del psicologo en el campo. De
acuerdo con Aguilar y Vargas (2010), Vargas (2010) y Waiten (2006) la actualizacion es
importante, ya que el ambito organizacional se ha caracterizado y limitado por la aplicacion
de test, pruebas proyectivas o instrumentos que consisten en evaluar diferencias
individuales relativas a la inteligencia, aptitudes o rasgos inherentes de las personas como
aspectos de la personalidad, mediante una medida estandarizada de la conducta de una
persona, para tomar decisiones relativas a la seleccidn, promocion y capacitacion de los

trabajadores.

Al respecto, Vargas (2011) sefiala “Hoy dia el psicologo intenta legitimar su manera
de hacer psicologia empleando la estadistica, no importa la postura tedrica de la que se
parta, bastard con asignar un numeral a lo que se estudia para comenzar a hacer ciencia.”
(p.378). En ese sentido, puede afirmarse que la aplicacion de tests y su analisis estadistico
tiene importantes ventajas, siempre y cuando se vincule con un sistema explicativo

congruente y pertinente sobre los fendmenos psicologicos.

En particular, la evaluacion del liderazgo se ha distinguido por emplear tales
procedimientos en la busqueda de caracteristicas, rasgos y/o conductas que definen la
actuacion sobresaliente de un individuo. Este supuesto es cuestionable, ya que: 1) los

lideres no siempre reunen las cualidades personales consideradas como parte del liderazgo
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efectivo, 2) poseer dichas cualidades no resultan inevitablemente en conductas efectivas en
diferentes circunstancias y, 3) los rasgos o conductas acotadas como liderazgo no se
derivan de la observacién estructurada de la emergencia y la dindmica del rol de liderazgo
(Schein, 1993). Ademas, los estudios sobre liderazgo han contribuido al describir diferentes
tipos de liderazgo en funcion del tipo de relacion entre variables, como lo son: la dificultad
de la tarea, caracteristicas individuales como las competencias de lideres y seguidores, las
relaciones sociales entre lideres y subalternos, y lo que las personas dicen y hacen en la
solucion de una tarea colectiva (Furnham, 2011; Landy & Conte, 2005; Muchinsky, 2002;
Schein, 1993; Spectro, 2002). No obstante, el estudio de tales variables carece de criterios
precisos susceptibles de una evaluacion objetiva, tiene poco apoyo empirico, y consiste,
primordialmente, en la aplicacion de instrumentos o test (Guerrero, Puerto & York, 2007;
Schein, 1993). En este contexto, el presente estudio subsana diferentes areas de oportunidad

de la investigacion sobre liderazgo.

A diferencia de lo descrito en la literatura, esta investigacion propone evaluar el
liderazgo como un rol que se modula dentro de un sistema o enfoque interactivo que integra
variables relativas a la pericia para hacer algo, el criterio 0 demanda de la situacion, la
complejidad de la tarea, y la relacion social entre individuos manifestada como roles

sociales en el contexto de una contingencia compartida.

En concreto, las variables reportadas como relevantes en el estudio del liderazgo se
abordaron de la siguiente forma: 1) la dificultad y las metas de una tarea colectiva fueron
delimitadas a partir de la taxonomia funcional del comportamiento propuesta por Ribes y
Lopez (1985) y el modelo conceptual del comportamiento social de Ribes, Rangel y Lopez
(2008), 2) las competencias de los participantes fueron concretadas por la categoria de
Primacia Competencial propuesta por (Camacho, et al, 2017) obtenida mediante el analisis
molar descrito por Camacho (2017), 3) las relaciones sociales fueron identificadas mediante
el disefio y la aplicacién de un cuestionario realizado con base en los procedimientos de
nominacion social mutua desarrollados por Flores y Santoyo (2009) vy, 4) lo que la gente
dice durante la solucion de una tarea consistid en registrar la frecuencia de cuatro categorias

de interaccion verbal, a saber directiva, supresiva, secuencial y pseudocomunicativa. De esa
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manera, la presente investigacion de alcance exploratorio proporciona, por un lado, una
forma diferente de evaluar el liderazgo a partir de metodologias propias del analisis
experimental de la conducta y, por otro, describe una alternativa para estudiar objetiva y

empiricamente las variables involucradas en el rol de liderazgo.

Este estudio podria ser de interés para las corporaciones, ya que el cumplimiento de
logros o metas de una organizacion depende, de manera prioritaria, de la efectividad de las
actividades realizadas por las personas que cumplen con funciones directivas o de jefatura
(Ganga & Navarrete, 2014). Ademas, de acuerdo con el reporte titulado “Carecen de lideres
80% de las empresas en México” de Milenio en el 2017, expertos en liderazgo y gestion de
organizaciones en el contexto del Foro de Liderazgo de World of Business Ideas (WOBI)
celebrado en la CDMX sefialaron que el liderazgo es crucial para los resultados de
cualquier organizacion y, en consecuencia, para la economia del pais, no obstante, en

México, 8 de cada 10 empresas carecen de lideres preparados para asumir tal posicion.
Al respecto, Mata (2015) reporto:

El crecimiento de las empresas es cada vez mas agresivo, lo
que requiere fortalecer las capacidades de liderazgo. De
acuerdo con Philco, [director de Hay Group] esto se logra a
través de procesos de seleccién y de entrenamiento, asi como

al entender las diferentes capacidades de los lideres.” (sp)

En otras palabras, en México, la modificacién de los procesos de evaluacion,
seleccion y capacitacién es necesaria como demanda social y econémica. Hacer esa
modificacion con base en el conocimiento empirico generado en el contexto de
investigacion bésica, podrian ser la mejor forma de conseguir resultados efectivos en tales

Procesos.

En la decimocuarta edicion de México Cumbre de Negocios, la sesion titulada
“Transicion de las empresas del siglo XX al siglo XXI: ;Qué se necesita cambiar?”

Ferezin, Beaudoin, Funes, Sine, Sorel y Téllez (2016) sefialaron que es necesario cambiar
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el enfoque tradicional de dirigir las organizaciones, y son tres los principales elementos que
conforman los retos que deben enfrentar las corporaciones: la era digital, la innovacion y el
talento. Tales elementos tendrian que ser considerados, a su vez, en la forma de seleccionar,
evaluar y capacitar a los trabajadores, dado que “La falta de asignacion racional de puestos
de trabajo reduce considerablemente los niveles de productividad.” (Guerrero, Puerto &

York, 2007, p. 205).

En este contexto, la tarea de Ensamble planteada en la presente investigacion se
presenta con valiosas ventajas tecnoldgicas e innovadoras, vinculadas a un conjunto de
herramientas conceptuales congruentes con una posicion tedrica que permite interpretar los
fendmenos psicologicos. Especificamente, la tarea de Ensamble proporciona una forma
sistematica, cuantitativa y objetiva de evaluar el rol de liderazgo considerando las variables
que modulan tal rol, y puede modificarse de tal forma que permita: 1) la operacion
coordinada de mas de dos personas, 2) la evaluacion del comportamiento en contingencias
individuales y 3) el disefio de tareas experimentales de diferente complejidad funcional que

permitan evaluar diferentes tipos de interacciones.

Es menester destacar el interés por estudiar el rol de liderazgo en la produccion
complementada, dado que en la actualidad, las practicas efectivas dentro de las empresas
parecen tener relacion con dicho rol. De acuerdo con Mata (2015) editora de la noticia
“Jefes mexicanos, ¢tiranos y controladores? de Forbes México, los estilos de liderazgo que
imperan en las organizaciones Mexicanas son: el lider tirano y el lider controlador
entendidos como el estilo que se caracteriza por realizar exclusivamente conductas de
estructura de tareas y no permite la participacion de sus subalternos, mediante el uso de
imperativos. A favor de tal aseveracion, Mata describié que la consultora de capital
humano “Hay Group” realiz6 un estudio a 1,500 directivos mexicanos, revelando que mas
de 70% de ellos tiene objetivos a corto plazo y se encuentra orientado a dar instrucciones y
ordenes. Como critica a tales estilos, Hernandez (2014) describié en su noticia “Practicas
de liderazgo en México, en panales” publicada en El financiero que el director de WOBI en
México, Gustav Barcia sefialo: “La forma de hacer liderazgo en México es antigua, de otra

década y le falta mucho por desarrollar si se compara con otros paises.” (SP).
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En relacién con lo anterior Gil et al (2011) y Ferezin et al. (2016) indican que las
nuevas formas de trabajo requieren modificar las relaciones tradicionales del lider y los
colaboradores, sugiriendo “El trabajo en equipo, la participacion y las asociaciones, son

clave para el éxito empresarial.” (p.33).

El liderazgo en la produccion complementada es de interés en la actualidad, ya que
algunas estrategias que han implementados las empresas tiene que ver con aprovechar las
aportaciones que pueden hacer todos los integrantes de una organizacion para disminuir
problemas de comunicacién e identificacion y plantear alternativas de solucion de
problemas internos, mejorando la calidad de los procesos organizacionales. Tales
aportaciones consisten en la interaccion de varios individuos que poseen diferente
informacion y habilidades (Garcia & Prado, 2004; Schein, 1993). El liderazgo entendido
como el rol que puede emerger de los diferentes miembros del grupo en un contexto de
trabajo en equipo, puede acotarse a las siguientes situaciones: liderazgo participativo,
Circulos de Calidad (CC) y Grupos Auto-gestionables o de Mejora (GM).

El liderazgo participativo involucra la oportunidad que tienen todos los individuos
que conforman un grupo para participar en la planeacién y en la solucion de los problemas,
permitiendo mejorar la comunicacion y posibilitando el establecimiento de determinadas
formas de trabajo y division de funciones para cumplir con las metas. De esa manera, en la
medida en que se aprovecha el talento y las habilidades de todos los miembros del grupo se

obtienen mejores resultados (Landy & Conte, 2005; Zepeda, 1999).
Al respecto Zepeda (1999) menciona:

La participacion es relevante en las organizaciones porque
permite que la informacién relacionada con los problemas
operativos fluya desde la base de la organizacion hasta los
niveles directivos. En términos generales, se estima que mas
del 85% de los problemas que la organizacion enfrenta son
provocados por la administracion mas que por la operacion

de la misma, y que buena parte de ello es provocado por el

132



desconocimiento que tienen los mandos superiores acerca de

lo que sucede en la base. (p.150).

Algunos beneficios de la participacion para las organizaciones son: 1) identificacion
de los problemas operativos, 2) el aprovechamiento de la experiencia y creatividad del
personal directivo, operativo y de los mandos medios en la solucién de problemas, 3)
mayor satisfaccion y compromiso del personal que se involucra en la solucion de los

problemas y 4) mejores resultados en términos de produccion y calidad (Zepeda, 1999).

Otra estrategia consiste en emplear programas de calidad total, los cuales
consideran la participacion de todos los trabajadores como algo fundamental y propone
realizar ““... adecuaciones importantes en los roles que desempenan los lideres y los equipos

de trabajo de la institucion.” (Zepeda, 1999, p.153).

Dentro de tales programas se ubican los circulos de calidad, y los grupos auto-
gestionables o grupos de mejora. El primero, por lo general incluye de 6 a 12 empleados
que se juntan con regularidad para identificar y solucionar problemas relativos al trabajo y
para generar ideas que aumenten la productividad o calidad de producto. En este contexto,
los miembros de los circulos de calidad no tienen autoridad formal, pero buscan que sus
ideas y soluciones sean adoptadas e implantadas por la direccion (Landy & Conte, 2005).
El segundo, consiste en un proceso interactivo y de influencia mutua entre los miembros de
un equipo, basado en el conocimiento y la pericia que se ve reflejada en las acciones y
resultados del trabajo colectivo. El objetivo de estos grupos es dirigirse unos a otros segun
las circunstancias para lograr objetivos, y son los integrantes del equipo quienes llevan a
cabo las actividades de liderazgo de forma simultdnea o secuencial, es decir, el rol de
liderazgo se divide en distintas funciones y responsabilidades ejercidas por diferentes
personas al mismo tiempo. Se ha reportado que el liderazgo ejercido en grupos auto-
gestionables mejora procesos grupales como la colaboracién, la coordinacién y la

cooperacion (Gil, et. al. 2011).

En relacion con lo anterior, Garcia y Prado (2004) realizaron una investigacion con

el objetivo de describir como son, cual es la estructura y el modo de operar de los Sistemas
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de Sugerencias (SS), Circulos de Calidad (CC) y los Grupos de Mejora (GM) que utilizan
las compafiias espafiolas para involucrar al personal en actividades de mejora. Para ello se
utilizé una técnica de encuesta postal y correo electronico, mediante la cual se mandaron
dos cuestionarios. El primero se utilizd con la finalidad de identificar las compafias que
emplean algunos de los procesos de mejora de interés, mientras que el segundo consistio en
recolectar informacién especifica sobre dichos procesos de mejora. Los resultados
posibilitaron la descripcion de los procesos de mejora CC y GM de 96 empresas espafiolas.
En términos generales, los datos muestran lo siguiente: 35.4% de las compaiiias
implementan procesos de GM, 38.5% de las empresas utilizan GM y SS, 2.1% de las
organizaciones efectGan procesos de CC, y el 24% restante se divide entre las
combinaciones CC y GM con 8.3%, SS, CC y GM con 8.3%, y SS y CC con 2.1%. Las

caracteristicas de los CC y GM se presentan en la tabla 10.

Tabla. 11

Principales caracteristicas de los CC y GM

Circulos de Calidad Grupos de Mejora
La formacion de CC puede ser propuesta La conformacion de GM recae en mayor
por cualquier trabajador sin importar su medida en la Alta Direccién y los
posicion jerarquica dentro de compafiia. responsables de departamento.
Sus miembros corresponden al mismo Sus miembros pertenecen a distintos
departamento o nivel jerarquico. departamentos o niveles jerarquicos.

) _ o La Alta Direccion o los responsables de
Sus miembros eligen los temas a discutir. )
departamento asignan el problema a resolver.

Los CC permanecen o son estables en el Los GM se disuelven al resolver el problema

tiempo. 0 la mejora que abordan.

Los integrantes del grupo pueden ser de 5 a 10 personas.
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En concreto, el liderazgo en la produccion complementada entendido como aquel
rol que desempefia una persona dentro de un grupo, en el que todos los miembros,
incluyendo a tal persona, deben participar en una tarea interactuante que unicamente puede
ser concretada a partir de los esfuerzos de todos los integrantes del grupo, parece consistir
en una estrategia empresarial innovadora para mejorar la eficiencia de los procesos dentro
de una organizacion. En este contexto, podria afirmarse que la presente investigacion, y en
particular, la tarea de Ensamble como una forma de evaluacién del rol de liderazgo in situ,

cubre las demandas actuales de las corporaciones.

Finalmente, es importante sefialar que el liderazgo entendido como las acciones
ejercidas por todos los miembros de un grupo, en el contexto de liderazgo participativo,
circulos de calidad o grupos autogestionables, puede mejorar la productividad, satisfaccion
y el bienestar del grupo al incorporar las ideas, conocimientos, habilidades y competencias
de los trabajadores para la solucidn de problemas dentro de la organizacién, no obstante, es
un tema apenas explorado empiricamente y, por tanto, muy sugerente para la investigacion
futura (Garcia & Prado, 2004; Gil, et. al, 2011).
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ANEXO 1

Autoreporte referencial



HOLA,

GRACIAS POR PARTICIPAR.
Durante la tarea se presentaron una serie de letras que después tuviste que
reproducir. Ahora, marca con una X tu respuesta a las siguientes preguntas.

1.- Segun el TIEMPO que duraron las letras, ¢Crees haber igualado los tiempos de
las letras con tus respuestas?

Sl NO

2.- Si tu respuesta fue “SlI”, determina subjetivamente tu grado de éxito del 5 al 10,
siendo el 5laigualacion con muchos errores y el 10 la igualacion perfecta.

5 6 7 8 9 10

3.- Segln el ORDEN de presentacion de las letras, ¢ Crees haber repetido el orden
de las letras?

Sl NO

4.- Si tu respuesta fue “SI”, determina subjetivamente tu grado de éxito del 5 al 10,
siendo el 5 laigualacion con muchos errores y el 10 la repeticion perfecta.

5 6 7 8 9 10

Nombre

Gracias por tu tiempo y disposicion.

Proyecto de identificacion competencial.
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HOLA,

GRACIAS POR PARTICIPAR.
Durante la tarea se presentaron una serie de letras que después tuviste que

completar. Ahora, marca con una X tu respuesta a las siguientes preguntas.
1.- ¢Crees haber aumentado la velocidad con la que escribiste tus respuestas?
Sl NO

2.- Si tu respuesta fue “SI”, determina subjetivamente tu grado de aceleracién del 5
al 10, siendo el 5 el aumentar la velocidad gradualmente y el 10 el aumentar la
velocidad abruptamente.

5 6 7 8 9 10
3.- ¢Crees haber disminuido la velocidad con la que escribiste tus respuestas?
Sl NO

4.- Si tu respuesta fue “SI”, determina subjetivamente tu grado de desaceleracion
del 5 al 10, siendo 5 el disminuir la velocidad gradualmente y el 10 el disminuir la
velocidad abruptamente.

5 6 7 8 9 10
5.- ¢ Crees haber completado cada serie?
Sl NO

6.- Si tu respuesta fue Sl, determina subjetivamente tu grado de éxito del 5 al 10,
siendo el 5 el hacer cometido muchos errores y el 10 no haber cometido ningun
error en las series.

5 6 7 8 9 10

Nombre

Gracias por tu tiempo y disposicion.

Proyecto de identificacion competencial.
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SEL

HOLA,

GRACIAS POR PARTICIPAR.

Durante la tarea se presentaron una serie de letras y después tuviste que
elegir la que le correspondia dentro de un conjunto. Ahora, marca con una X
tu respuesta a las siguientes preguntas.

1.- ¢Crees haber aumentado la velocidad con la que elegiste las series?
Sl NO

2.- Si tu respuesta fue “SI”, determina subjetivamente tu grado de aceleracién del 5
al 10, siendo el 5 el aumentar la velocidad gradualmente y el 10 el aumentar la
velocidad abruptamente.

5 6 7 8 9 10
3.- ¢, Crees haber disminuido la velocidad con la que elegiste las series?
Sl NO

4.- Si tu respuesta fue “SI”, determina subjetivamente tu grado de desaceleracion
del 5 al 10, siendo 5 el aumentar la velocidad gradualmente y el 10 el aumentar la
velocidad abruptamente.

5 6 7 8 9 10
5.- ¢ Crees haber elegido sélo series diferentes, sélo iguales, sélo semejantes, o
combinaste entre ellas?

Diferentes Iguales Semejantes Combinadas

Nombre

Gracias por tu tiempo y disposicion.

Proyecto de identificacion competencial.
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ANEXOQO 2

Instrumento de Nominacion Social

150



=
Lt

IzTACALA

Universidad Nacional Autbnoma de México

Facultad de Estudios Superiores Iztacala

PROYECTO DE INVESTIGACION

IDENTIFICACION COMPETENCIAL

CUESTIONARIO DE NOMINACION SOCIAL

Gracias por participar.

Para cumplir con los objetivos de este estudio, se requiere que respondas el siguiente cuestionario
de nominacién social. La informacién que nos proporciones sera utilizada Unicamente con fines
académicos y estrictamente confidenciales.

Instrucciones: A continuacién, encontraras cuatro preguntas acerca de tus relaciones sociales en el
grupo 1109. Lee cuidadosamente y responde de acuerdo a la indicacién en cada pregunta. No hay
respuestas correctas o incorrectas, 1o que cuenta es que tus respuestas reflejen verdaderamente lo
que ta consideras.

Recomendacion: Revelar tus respuestas podria afectar de forma significativa tus relaciones
sociales, por lo que te sugerimos que NO compartas con ninguno de tus compafieros la informacion
que nos proporciones.

Atentamente:

Proyecto de Investigacion Identificacion Competencial
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Nombre Completo:

1.- Enumera los nombres de tus compafieros del 1 al 26, en términos de tu preferencia para trabajar
en equipo, siendo el 1 con quien prefieres trabajar y el 26 con quien no prefieres trabajar.

Susana Laura
Tania Diego
Magali Juan
Diana César
José Cynthia
Daniela Diana
Vanessa Stephanie
Alejandra Estefania
Sofia Isabel
Fernando Daniela
Miguel Christopher
Carlos Ricardo
Lisset Luis
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2.- Trabajando en pareja, si tuvieran que memorizar una secuencia de ndmeros muy larga, ¢Con
quién de tus comparieros crees que tendrias éxito? Selecciona 6 de tus comparieros escribiendo sus
nombres en las siguientes lineas.

3.- Trabajando en pareja, si tuvieran que construir una torre con las piezas del juego Jenga, ¢Con quién de
tus comparieros crees que tendrias éxito? Selecciona 6 de tus compafieros escribiendo sus nombres en las
siguientes lineas.

4.- Trabajando en pareja, si tuvieran que distribuir las bancas en un salén de clases en funcion de distintas
dinamicas, ¢Con quién de tus compafieros crees que tendrias éxito? Selecciona 6 de tus compafieros
escribiendo sus nombres en las siguientes lineas.
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ANEXO 3

Representacion grafica de la Tarea
de Ensamble
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a kDb

Circulo conceéntrico externo.

Circulo concéntrico interno.

Botones que giran los circulos.

Focos que indicaban la velocidad con la que debia responder el participante.
Imagen de la configuracion final del ensamble.
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ANEXO 4

Clasificaciones de las competencias
generales a evaluar en los contextos
laborales
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En la tabla 1 se muestran las principales competencias genéricas a evaluar en el proceso de
seleccion de personal por competencias (Lopez, 2010).

Tabla 1.

Competencias genéricas

Competencias transversales o particulares

a) Capacidad para aprender
b) Adaptacion al cambio

c) Creatividad e innovacién
d) Trabajo en equipo

e) Vision de futuro

Instrumentales

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
)

Capacidad de analisis y de sintesis.

Capacidad de organizacion y planificacion.
Comunicacién oral y escrita en la lengua nativa.
Conocimiento de una lengua extranjera.
Conocimientos sobre informatica.

Capacidad de gestion de informacion.
Resolucién de problemas.

Toma de decisiones.

Entusiasmo y las g

Ganas de trabajar.

Personales

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)

Trabajo en equipo.

Trabajo en un equipo de caracter interdisciplinar.
Trabajo en un contexto internacional.

Habilidades en las relaciones interpersonales.
Reconocimiento a la diversidad y la multiculturalidad.
Razonamiento critico.

Compromiso ético.

Sistémicas

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
)
)

Aprendizaje autbnomo

Adaptacion a nuevas situaciones.

Creatividad.

Liderazgo.

Conocimiento de otras culturas.

Iniciativa y espiritu emprendedor.

Motivacion por la calidad.

Sensibilidad a temas medioambientales.

La capacidad de adaptacion a la filosofia dela empresa.
La orientacion al cliente.
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La tabla 2 muestra las principales competencias genéricas de acuerdo con Spencer y Spencer

(1993 citado en Gil 2007).

Tabla 2

Grupos

Competencias genéricas

Competencias de desempefio y
operativas

Orientacion al resultado.

Atencion al orden, calidad y perfeccion.
Espiritu de iniciativa.

Basqueda de la informacion.

Competencias de ayuda y servicio

Sensibilidad interpersonal.
Orientacion al cliente.

Competencias de influencia

Persuasion e influencia.
Conciencia organizativa.
Construccion de relaciones.

Competencias directivas

Desarrollo de otros.

Actitudes de mando: asertividad y uso
del poder formal.

Trabajo en grupo y cooperacion.
Liderazgo de grupos.

Competencias cognitivas

Pensamiento analitico.
Pensamiento conceptual.

Capacidades técnica, profesionales y
directivas.

Competencias de eficacia personal

Autocontrol.

Confianza en si mismo.
Flexibilidad.

Habitos de organizacion.
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