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RESUMEN

Se llevé a cabo un estudio no experimental o ex-post-facto
cumpliendo con un cardcter exploratorio y encontrando
relaciones entre la habilidad de comunicacién organizacional
y factores sociodemogrdficos.

Con los resultados obtenidos se lograron los siguientes
objetivos:

1.- Realizar una investigacién bajo un enfoque interactivo
para la comprensién del fenémeno de la comunicacioén
organizacional con un vinculo universidad-empresa.

2.- Realizar una investigacién precursora en México con el
método de Assessment Center (AC), con informacion
metodolégica en términos de confiabilidad, validez y
estandarizacion, proporcionando referencias
internacionales y nacionales actualizadas, construyendo
un punto de partida para investigaciones posteriores.

3.~ Proporcionar al campo de las ciencias del comportamiento
y de la administracién de recursos humanos criterios de
medicién confiable para las 4reas de seleccién de
personal, desarrollo de recursos humunos, evaluaciodn,
capacitacién, productividad, etc. en beneficio de las
organizaciones y sobretodo para el bienestar de los
trabajadores.

4.~ Que los resultados del trabajo colaboren al campo del
conocimiento .en un sentido interdisciplinario, ya que
pueden ser de gran utilidad para la administracién de
organizaciones, psicologia, socioclogia, comunicacién,
lingiifstica, educacién, etc.

Cinco habilidades de comunicacién organizacional . fueron
evaluadas con el método de AC,: Participaron alumnos de la
Maestria en:Administracién de Organizaciones de la Divisidn de
Estudios - de Posgrado de * la Facultad de Contaduria 'y
Administracién de la UNAM (n=46). Se utilizaron modelos de 5
y 6 evaluados, .J .observadores, 5 dimensiones.y 2 ejercicios
(6x3%x5x2 y 5x3x5%2), La informacién obtenida fue analizada en
el paquete estadistico SPSS, utilizando andlisis de varianza
entre grupos con las pruebas "t" de student'y "One~Way ANOVAY
asl como andlisis de correlacién "Pearson" para conocer el
grado de asociacién entre algunas variables. Al encontrarse
relaciones entre factores soclodemogrdficos y habilidades de
comunicaciénh organizacional se' rechazé la hipdétesis nula,
aceptdndose la alterna. Se encontraron hallazgos
significativos., Ademds se proporcioné el primer ‘disefio
mexicano de AC para estudiantes de posgrado con confiabilidad,
- validez y estandarizacién, Sin duda se trata de una aportacién
metodolégica importante.
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La Teoria Organizacional ha tenido una influencia diversa por
diferentes campos del conocimiento, tales como: la economia,
la sociologia, la ingenieria, el derecho, la administracidn,
la filosofia y la psicologia entre otros.

Todas esas influencias han generado polémicas en relacién al
estudio de las organizaciones como objeto de investigacidn por
tratarse de aportaciones particulares desde diferentes dreas
de la ciencia, tal es el caso de polémicas ideolégicas como lo
plantean Ibarra y Montafio (1991) y Ortega, R.M. (1993), de
marcos conceptuales como lo plantea Simén (1995) o de dilemas
entre ciencia y técnica como sugiere Diaz, A.A.(1995).

Algunas veces el rechazo generalizado por razones ideoldgicas
o conceptuales puede impedir visualizar metodologias que con
aplicaciones éticas y apegadas a un método universal podrian
proporcionar grandes resultados a favor del conocimiento
mediante la investigacién. .

Uno de los campos de la ciencia que mds a aportado a la Teoria
Organizacional es la Psicologia, especificamente la Psicologia
Social Organizacional, donde segun Kast y Rosenzweig (1988)
estd conformado por un grupo de expertos prdacticos vy
académicos especializados y generales. Esta aportacién se
observa en el desarrollo histdrico que han tenido en forma
paralela la psicologia (Sahakian, 1992) y la teoria de la
organizacién (Merrill, 1988).

La medicién de la conducta es en la psicologfa uno de los
campos  que mds aportaciones tiene hacia otras 4reas del
conocimiento. Por esta ‘razén a elaborado miltiples
metodologias e instrumentos de medicidn que son ampliamente
utilizados en muchos contextos; por ejemplo, en organizaciones
hospitalarias, industriales, comerciales, penitenciarias,
educativas, etc., para miltiples fines.

Una de las tecnologfas creadas por la psicologia con
caracteristicas metodolégicas de confiabilidad, validez y
estandarizacion es el método de "Assessment Center" (AC), el
cual redne la posibilidad de medicién controlada mediante
diversas técnicas, contando entre ellas la de la observacion,

Seglin Thornton III y Byham (1982) la historia del AC tiene més
de cincuenta afos y se asocia a métodos y técnicas
desarrolladas con diferentes fines que van desde lo militar,
lo clinico, educativo hasta lo laboral.

En México su difusién ha sido muy irreqular, principalmente
por tratarse de una difusidn "comercial" (Heredia, 1992) con
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muy poca o escasa difusion académica.

En el terreno académico se ha avanzado pero con limitaciones
metodoldgicas (Gémez, R.C., 1981). Los esfuerzos se han
limitado a unos cuantos trabajos en los ultimos quince anos,
sin embargo en el medio organizacional (empresas
principalmente) ha existido una demanda ocasionada por el
manejo de la metodologfa en términos de "moda" importada por
empresas transnacionales, despachos de consultoria en recursos
humanos y personas interesadas en su comercializacidn.

Este desarrollo ha ocasionado el beneficio de su divulgacion,
pero ha perijudicado a la metodologia por el uso utilitarista
sin control ético y técnico, ocasionando "mitos" y wuna
realidad deformada de sus alcances y limitaciones. Tal vez el
principal problema es que se utilice para tomar decisiones
respecto a seres humanos.

El método de AC puede ser utilizado para medir diferentes
conductas 1llamadas dimensiones, tal es el caso de 1la
"Comunicacién", definida como "un proceso dindmico de
interaccién social que representa aspectos culturales,
permitiendo conocer variables y reacciones para conocer
cambios", por lo tanto la relacién que pueda existir entre
comunicacién y factores sociodemogrdficos en un contexto de
interaccion social permite explicar cambios en: términos de
cultura. '

En el campo del comportamiento organizacional la comunicacién
puede ser explicada segun Ricci y Cortesi (1980) por tres
enfogues; el ambiental, el individual y el interactivo, los
que proporcionan explicaciones respectivamente a partir de el
ambiente, el individuo y de ambos.

Investigar las habilidades de comunicacién en estudiantes
universitarios situa la problemdtica en dos grandes terrenos:
el de las organizaciones y el de la educacién superior,
tomando especial importancia por el impacto que tienen los
alumnos de posgrado al comunicarse en ambos terrenos como
trabajadores y/o académicos.

Considerando un enfoque interactivo con una aplicacién
funcional cualitativa como la propuesta por Gémez, C.V., (1983)
para el estudio de la vinculacién universidad-organizacién
permite investigar las = relaciones - de . comunicacién
organizacional con factores - sociodemogrdficos. - Estas
relaciones son indicadores para conocer el desenvolvimiento de
los estudiantes universitarios en un mercado de trabajo en
funcién de un elemento' cultural (la comunicacién) que es
tomado en cuenta para criterios de seleccién de personal,
desarrollo y movilidad social mediante el empleo, por -otro
lado, este tipo de investigacién permite realizar comparativos
entre postulados ambientalistas y las aproximaciones
interactivas, resaltando que las segundas en ocasiones

9



contradicen o complementan a las primeras bajo un enfoque
objetivo de investigacidén, que desde luego permite 1la
discusién de sus resultados enriqueciendo al campo del
conocimiento.

Con este tipo de investigacién se demuestra que antes de
eliminar tecnologia objetiva por razones ideoldgicas,
conceptuales o técnicas es necesaria su comprobacién
controlada en términos éticos y metodolégicos. Este fue el
caso de nuestra investigacién, la que permitié alcanzar
objetivos importantes en relacién a lo planteado en el dmbito
organizacional y de la psicologfa social organizacional.

El trabajo inicia en el capitulo 1 con una argumentacién
respecto a la teorfa de la organizacién como ciencia y la
aportacién histérica y por lo tanto valiosa por parte de las
ciencias del comportamiento, en especial, por parte de la
psicologia.

Es en el campo de la psicologia donde el tema de la medicién
de la conducta ha tenido un interés y desarrollo determinante
para las organizaciones, ya que se han elaborado principios
universales como la validez, confiabilidad y estandarizacién
de técnicas e instrumentos en beneficio de su aplicacién
organizacional. Este tema se desarrolla en el capitulo 2.

En el capitulo 3 se presentan algunas técnicas desarrolladas
por las ciencias sociales y en especial por la psicologia, las
cuales son frecuentemente utilizadas para la evaluacién o
medicién organizacional.

Es en el capitulo 4 donde detallamos el resultado de una
investigacién de libros y revistas nacionales e
internacionales relacionados con una metodologia poco conocida
en México, la cual cuenta con una historia, reglas, elementos
y pasos convenientes para realizar la medicién de una
habilidad cultural muy importante: la comunicacidn.

En el capitulo 5 se lleva a cabo una revisién tedrica y
conceptual relacionada con el tema de la comunicacién
organizacional, iiiciando por la forma de investigarla desde
algunos postulados tedricos, mds adelante se proporcionan
antecedentes de investigacién y formas de medicién.

Finalmente todo lo anterior nos lleva al capitulo 6 donde se
realiza el planteamiento metodolégico de una investigacién
interactiva para conocer la relacién de la habilidad de
comunicacién y factores sociodemogrdficos en alumnos de
posgrado de la UNAM, utilizando el método de assessment
center. Los resultados fueron interesantes.

10
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CAPITULO 1

ORGANILZACITION ¥ CLENCIA

1.1 LA _TEORIA ORGANIZACIONAL COMO CIENCIA

El presente capitulo constituye un esfuerzo para ofrecer
marcos conceptuales para la comprensiéon y estudio de las
organizaciones', sustentado en un enfogue que va en busqueda
de lo cientifico.

La Teoria Organizacional es una ciencia que tiene como fin
obtener una explicacidon comprensiva de la organizacidn como
objeto de estudio, Ortega, R.M.(1993).

Esta explicacion se ha dado a lo largo de un desarrollo
histérico social muy complejo por la participacién de muchos
actores, por ejemplo, Kast y Rosenzweig (1988) dicen, que los
profesionales que han contribuido a este desarrollo forman un
grupo heterogéneo de expertos précticos, asi como de
académicos especializados y generales., Tal es el caso de la
Psicologia, la Sociologia, la Antropologia (lo psicosocial),
Ingenierias, Economia, Matemdticas (lo administrativo), etc.

Las aportaciones de lo psicosocial ‘al campo de la
Administracién de las organizaciones ha sido determinante.
Dominguez y Casas (1979) comentan, que el desarrollo de la
psicosociologia ha sido paralelo a la evolucién del mundo
industrial (lo técnico), donde progresivamente se fueron
introduciendo necesidades cada vez mids complejas desde un
punto de vista organizacional, que exigian nuevos modos de
organizar y controlar el trabajo y su desempeiio.

Y aclaran, que como en toda aplicacién de una ciencia, sus
trabajos empiricos se encuentran intimamente ligados con los
problemas concretos de una situacidén histdérica, econdmica y
social determinada, que configuran una concepcidén global
dominante. :

De lo anterior concluyen, que de la evolucién industrial,
fundamentalmente europea Y  americana,  han ido surgiendo
demandas concretas para la psicosociologia del trabajo, que en
cada momento han estado influidas por una concepcién pecullar
del hombre y de su comportamiento laboral.

Bajo este enfoque, podemos explicar el desarrollo histdérico
del trabajo y sus formas de organizacidn, desde el surgimiento

'En- este trabajo se entenderd . por organizacién a Eoda
tendencia humana de - agruparse Yy cooperar en . relaciones
interdependientes, incluyendo grupos sociales e institucionales.

12



de las tribus hasta el obrero, el patrén y el ejecutivo de
hoy.

Sin duda todas las aportaciones de los denominados "cldasicos
de la administracién de organizaciones" se vieron envueltas en
conceptos intelectuales y de valores humanos gue impactaron al
desarrollo histérico al mismo tiempo que a la industria®.

Es decir, podemos afirmar que la evolucién de 1las
organizaciones se ha llevado a cabo en forma paralela en dos
planos; el técnico y el psico-social.

Este desarrollo en un marco histérico ha llevado a las
organizaciones técnicas y humanas a crear a una ciencia que la
explique, que le de sentido y direccién, tal es el caso de la
Teoria de la Organizacién.

Solis, en Ortega, R.M.(Op.cit.) sugiere, que la teoria de las
organizaciones es una creacién de la modernidad y divide el
analisis de la teorfa de la organizacién en dos grandes
enfoques de principio de siglo:

El Enfogque Cldsico, que se da en los inicios del siglo veinte
con los trabajos de ingenieros como Federico Taylor, Henry
Fayol, Henry Gantt, Frank Gilbreth, entre otros. Donde sus
orientaciones se dirigen a la racionalizacién y divisién del
trabajo, a la especializacién de los operarios y al disefio de
puestos y tareas.

Y el Enfogue Humanista, que se da posteriormente en los afios
veinte y treintas como una reaccidén al enfoque cldsico y
centrando sus intereses en las personas y en los grupos de
trabajo. entre sus iniciadores méds conocidos podemos mencionar
a Elton Mayo, Mary Parker Follet y F.J.: Roethlisberger.

Y sefiala cuatro grandes enfoques para la segunda mitad de este
siglo:

El Estructyralista, donde el soci6logo alemdn Max Weber
permitié la aparicién de un campo especifico para el estudio
de la racionalidad burocrdtica con una mayor capacidad
explicativa del fendémeno organizacional en su relacién con
categorias y dindmicas macrosociales, tales como cultura,
poder y religién, teniendo participacién de trabajos como los
de Parsons, Merton, Selznick, Blau,  Gouldner, Etzioni y
Croizier, entre otros.

*Harwood F. Merrill, ofrece una seleccién de obras en este
campo con una visién histérica detallada de diferentes pensadores
en el campo de la . Teoria Organizacional. Cldsicos en
Administracidn, Edit. Limusa, (1988). ~

13



Fl enfoque del Comportamiento, con Herbert Simon, se elaboré
una visioén explicativa del comportamiento de la organizacidn
como un ente social que tiene vida y cultura propias, ademds
de estilos y sistemas para tratar la conducta de las personas,
en este periodo se encuentran Maslow, Herzberyg, Mcgregor,
Likert, Argyris y Cyert y March, entre otros. En esta visidn
el énfasis es en las personas con aportes principalmente de
las ciencias de la conducta y mds especificamente de la
psicologia organizacional.

El enfoque Sistémico, comienza con los trabajos de Norbert
Wiener sobre Cibernética; de Von Neuman y Morgenstern sobre
Teoria de Juegos; de Shanon y Weawer con la Teoria Matemdtica
de la Informacién; y de Ludwing Von Bertalanffy con la Teoria
General de Sistemas. Algunas de las aportaciones més
significativas de esta escuela se hallan en la Investigacién
de Operaciones y en la Informacidn de las empresas. En este
enfoque la organizacién es visualizada como un sistema abierto
y su interés se centra en los criterios de adaptacién al medio
ambiente.

Finalmente, el enfoque Contingencial, que inicia en los afos
sesenta por investigadores ingleses y americanos como Burns y
Stalker, Pugh, Hickson y Hinings, Woodward, Ansoff, Emery y
Trist, Lawrence y Lorsch, Perrow y Thompson; los cuales
elaboraron marcos conceptuales, utilizando el andlisis
factorial, para el estudio de las dimensiones de estructura
tales como Especializacidén, Estandarizacién, Formalizacién,
Concentracién de Autoridad y Linea de Control en relacién a
factores contextuales como Edad, Tamano, Tecnologia, Medio
Ambiente y Propledad. El enfoque contingencial trata de
recuperar la capacidad explicativa de las corrientes
anteriormente mencionadas, al considerar a la organizacidn
como un sistema abierto dependiente de factores del medio
ambiente, sin dejar de contemplar las tareas, las personas y
la estructura. La teoria contingencial considera que la
organizacioén es un todo unificado; sus objetivos, estrategias,
tecnologia, estructura y procesos, asi como las
predisposiciones de sus miembros estdn interrelacionados y son
interdependientes. Para que la organizacién pueda enfrentar
eficazmente a su medio ambiente debe desarrollar una
configuracién integral entre sus componentes. Este enfoque
busca ofrecer una comprensién de las interrelaciones entre los
componentes principales de la organizacién asi como entre la
organizacién y su medio ambiente.

Después de este recorrido histérico. El concepto de lo moderno
se vuelve tema de estudio, pero ademds ¢Latinoamérica, donde
queda? .

Es aqui, donde Latinoamérica juega un papel determinante a
favor o en contra de la modernidad. En este sentido Ibarra y
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Montafio (1991) plantean una serie de ensayos criticos en
relacion a la relativa modernidad y postmodernidad basados en
la hipétesis de que América Latina carece de una identidad
organizativo~administrativa que ha profundizado la dependencia
tecnolégica y generado efectos perversos, al utilizar
pardmetros de medicién de la actuacidén organizacional que no
corresponden con la propia realidad organizacional de América
Latina, tanto a nivel publico como privado.

Y agregan, que aunado a la transferencia de tecnologia existe
una preparacion de los profesionales de la administracion
pragmitica y utilitarista, que expresa la poca preparacién
conceptual del profesional de la administracién, lo que
implica que 1la teoria ha sido desplazada para ceder
graclosamente su lugar a la técnica, que con ello queda
inexplicada.

Sin embargo, los autores proponen una visién que ellos llaman
estructural, la que podria correr el riesgo de gque la técnica
ceda graciosamente su lJugar a la teoria.

Es importante reconocer que la Teoria de la Organizacién ha
tenido un desarrollo, pero efectivamente en Latinoamérica ha
existido un traslado mecdnico, pero no hay razdén para desechar
el avance tecnolégico en este campo s6lo por razones
ideoldgicas. Debe rechazarse cuando realmente no funcione,
después de aplicarlo "Correctamente" considerando diferencias,
como pueden ser las culturales,

Lo anterior implica, que el problema no siempre estd en la
tecnologia, sino en quienes la transmiten mecdnicamente,
alterada, con fines comerciales, con una visién préctica,
utilitarista y pragmética.

La tecnologia frecuentemente es producto de muchos afios de
estudio y valiosa, no solo por su aplicacién, sino por su
aportacién histérica,

Sin duda es importante rechazar una tecnologia que no se
acople ‘a nuestras culturas, pero también es importante
detectar cuando wuna tecnologia valiosa se rechaza por
cuestiones ideoldgicas sustentadas en la "suposicién" de que
se aplicd correctamente, dejando escapar la posibilidad de que
el error en la tecnologia pertenezca al poco interés de
investigar (bajo cualquier paradigma) lo existente, o elaborar
investigacién propia aprovechando tecnologfa desarrollada en
otros paises. . o

Seria absurdo desechar la investigacién aerondutica sovidtica
o norteamericana, solo porque en México no producimos naves
espaciales, de igual forma en el campo de ‘la Teoria
organizacional seria absurdo desperdiciar una metodologfa de
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evaluacién de recursos humpanos (como el assessment center), si
ni siquiera hemos realizado investigacién seria al respecto.

De Iqual forma, seria absurdo empezar de cero, en términos
paradigmaticos, como dice Kuhn (1986) sin conocer en la vida
real (no solo en la teoria) los beneficios o desventajas que
nos ofrecen los paradigmas cientificos,

El dilema se puede perder entre razones ideoldgicas como las
expuestas por Ibarra y Montahko (Op.cit.) o entre marcos
conceptuales como sugiere Simén (1995) donde después de un
andlisis de alqunas corrientes propone regresar a Marx o a
Weber o simplemente perderse entre ciencia y técnica como lo
menciona Diaz, A.A. (1995). Desafortunadamente los casos
mencionados quedan en el discurso mediante libros tedricos o
ensayos de articulos. La investigacion es una arma que dejan
en el olvido, desperdicidndola como blanco para tiro en sus
criticas a ciertos paradigmas.

Recientemente, ha surgido un término denominado "Benchmarking"
el cual seqin Méndez (1995) se trata de un proceso
disciplinado que comienza con la identificacién de las
empresas con mejores prdcticas y desempefo, complementado con
estudios cuidadosos de las propias prdcticas y desempefos,
avanzando ,mediante  visitas sistemdticas "in situ" vy
entrevistas, y concluye con un andlisis de resultados,
desarrollo de recomendaciones y la ejecucién de acciones. Dice
el autor que la idea del "Benchmarking" no implica transgredir
leyes de patentes y marcas o afectar los derechos de autor,
tampoco estamos hablando de '"espionaje industrial" o
"pirateria". Mds bien se trata de sacar provecho de la
observacién sistemdtica y planificada de lo que legalmente se
puede hacer al comparar y medir las experiencias de las
organizaciones. Sequin Méndez es una forma de transferir
conocimiento y de aprendizaje, - :

De todo lo anterior, podemos concluir lo sigquiente:

El desarrollo histérico de la sociedad y sus organizaciones,
ha sido estudiado por medio de la Teoria de la Organizacién,
la cual puede dividirse en el desarrollo de lo técnico y lo
psico-social, ademds se ha visto permeada por diferentes
enfoques o paradigmas. Sin embargo sus resultados no siempre
funcionan de igual manera en todo el mundo, ya que las
diferencias culturales, econémicas y regionales son
determinantes. ‘

Pero, en el campo de la Teoria de la Organizacién, puede ser
que la transferencia de tecnologia fracase por una copia
mecdnica, utilitarista y pragmdtica, pero también seria un
fracaso desechar tecnologia cientifica por su mala aplicacién.
Bajo este enfoque vale la pena recordar el significado de
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ciencia y su relacidn con la investigacién. Gomez, R.J.(1983)
dice, "que uno de los aspectos fundamentales de la ciencia es
que ho incluye a la creencia, ya que ésta no tiene valor de
verdad en si misma, pues no puede demostrarse ni como falsa ni
como verdadera, y precisamente la caracteristica fundamental
de la ciencia es su capacidad para plantear explicaciones de
los fendmenos en estudio de manera corroborable, ésto es:
cualquier enunciado cientifico, ley, teoria o hipétesis es
susceptible de ser demostrado como verdadero o falso. Por otra
parte, un problema que puede convertirse en fuente de error es
el del subjetivismo y el lenguaje privado, ya que 1los
enunciados que de ahi provienen no pueden verificarse
objetivamente en su valor de verdad. Este criterio de
verificabilidad es otra de las caracteristicas de la ciencia.
Las verdades cientificas no son inmutables, sino que pueden
ser demostradas como falsas o incorrectas y por ende, ser
corregidas. Asimismo, al decir que la ciencia es sistemdtica
nos referimos al hecho de que si bien en el quehacer
cientifico se procede por ensayo y error, esto no se realiza
al "azar", sino de manera ordenada, de forma que el cientifico
se encuentre en posicién de percibir incluso -las implicaciones
de los eventos mds inesperados.

Por ultimo, los propésitos de la ciencia son, fundamentalmente
la comprensién y la descripcién de la ocurrencia de los
fenémenos que forman la realidad concreta, ya sea que sean
naturales como en la Biologia, Sociales como la Historia o una
combinacién de ambas, como es el caso de la Psicologia.
Asimismo, una explicacién cientifica (sea teoria o ley) es el
enunciado de wuna relacién invariable entre dos o mds
variables, y tal es el caso, por ejemplo, de la formula de la
circunferencia del circulo en la cual hay dos variables, el
didmetro y la circunferencia (que pueden adoptar diferentes
valores), y una constante. De igual manera, la famosa fdérmula
l=mc2 expresa también una ley cientifica, aunque de alcances
cientificos y sociales mds impresionantes que los de 1la
circunferencia de un circulo".

En nuestra opinién, sélo en este contexto de ciencia, podrd la
Teoria de las Organizaciones explicar los. problemas sociales
asi como aprovechar o desechar tecnologia cientifica, Es
decir, una alternativa viable para el desarrollo social y/o de
comprobacién de tecnologia cientifica es sin duda, "la
investigacién®,

1.2 LAS CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO EN_LAS ORGANIZACIONES

Kast y Rosenzweig (Op.cit.) dicen que muchas fuerzas han
afectado la evolucién de la teorfia organizacional y de 1la
prdctica administrativa como psicologia, economia, sociologia,
antropologia, ciencias politicas, matemdticas, estadistica e
ingenierfa industrial. Sin embargo distinguen dos amplias
categorias como fundamentales:
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1) Las Ciencias del Comportamiento, que hacen hincapié en el
sistema psicosocial y en los aspectos humanos de la
administracidn.

2) Las Ciencias Administrativas, que hacen hincapié en la
cuantificacion, los modelos matemdticos y la aplicacidn
de la tecnologia electrénica.

Aunque, en nuestra opinidén, ambas categorias se mezclan, ya
que por sl solas no podrian actuar en el campo de la
investigacion cientifica.

La aportacién de las ciencias del comportamiento a lo largo de
la historia de la Teoria Organizacional ha sido rica y
productiva, podemos sélo recordar a Elton Mayo y sus estudios
de Hawthorne con sus experimentos de satisfaccién vy
productividad®, los trabajos sobre motivacién y personalidad
de Abraham Maslow‘, el concepto de sistema social de Chester
Barnard®, Douglas Mcgregor y su tesis de la administracion de
la democracia participativa®, Argyris y su propuesta de que
las organizaciones tienen la necesidad de proporcionar
relaciones auténticas a sus miembros’, Likert y su concepto
de relaciones de interaccion~influencia® o los estudios de
Wendell y Cecil en el campo del desarrollo organizacional
(DO)®, entre otros,

El andlisis de las aportaciones en la categorfa de las
Ciencias del Comportamiento, nos llevan a reflexionar sobre
iCoémo entender el comportamiento organizacional?.

*Se sugiere ver a Elton Mayo, The Human Problems of an
Industrial Civilization, The Macmillan Company, New York, 1933.

‘Se recomienda a.H. Maslow, Motivation and Personality, Harper
& Row, Publishers, Incorporated, New York, 1954.

*Ver a Chester I. Barnard, The Functions of the Executive,
Harvard University Press, Cambridge, Mass., 1938.

“Se sugiere ver a Douglas McGregor, The Human Side of
Enterprise; McGraw-hill Book Company, New York, 1960.

’Se recomienda el texto: Chris Argyris, Inteqrating the
Individual and the Organization, John Wiley & Sons, Inc., New York,
1964.

®Ver a Rensis Likert, New Patterns of Manaéement, McGraw-Hill
Book Company, New York, 1967.

*Ver a Wendell L. French and Cecil H. Bell, Jr., Organization
Development, 3d.ed.,Prentice~Hall, Inc., Englewood Cliffs, N.J.,
1978,
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Davis y Newstrom (1991) dicen que para empezayr, debemos
conocer algunos elementos clave:

1)

2)

3)

Comportamiento Organizacional: es el estudic y la
aplicacién de conocimientos relativos a la manera en que
las persopnas actuian dentro de las organizaciones. Se
trata de una herramienta humana para beneficio de las
personas y se aplica de un modo general a la conducta de
persona en toda clase de organizaciones, como por ejemplo
empresas comerclales, qobierno, escuelas y agencias de
servicios. En donde quiera que exista una organizacién,
se tendrd la neces1dad de comprender el comportamiento
organizacional',

Los elementos clave en el comportamiento organizacional
son las personas, la estructura, la tecnologia y el
ambiente exterior en el que funciona. Cuando las personas
se rednen en una organizacién para alcanzar un objetivo,
necesitan algun tipo de estructura. las personas utilizan
también la tecnologia para realizar el trabajo que se
proponen de modo que existe una interaccién de personas,
estructuras y tecnologfa, Ademds, estos elementos tienen
la influencia del medio ambiente externo y, a su vez,
influyen en é1,

Las personas constituyen el sistema social internc de la
organizacién, que estd compuesto por individucs y grupos,
tanto grandes come peguehos. Existen grupos que no son
formales ni oficiales y otros que si lo son. Los grupos
son dindmicos, se constituyen, cambian y se dispersan. La
organizacién actual de seres humanos no es la misma que
la del dia de ayer o el anterior. Las personas son los
seres viviente, pensantes y con sentimientos que crearon
la organizacién, y ésta existe para alcanzar sus
objetivos, Las organizaciones existen para servir a las
personas y no ésta para servir a las organizaciones.

Estructura es la que define las relaciones oficiales de
las personas en el interior de las organizaciones. Se
necesitan diferentes trabajos para ejecutar todas las
actividades de una organizacién. Hay - gerentes y

. empleados, contadores y ensambladores., Todos ellos se

deben relacionar en alguna forma estructural para que su

“Jna exposicién méds amplia se encuentra en L.L. Cummings,

Toward Organizational Behavior, Academy of Management Review,
January, 1978, : )

usin duda la humanidad ha debatido calurosamente en eate

concepto, desde un punto de vista ideoldgico, no podemos omitir a
la corriente Materialista Dialéctica, basada en el materialismo
histérico. Karl Marx, El Capital, F.C.E., México, 1959. :
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trabajo sea eficaz. La estructura se vrelaciona
principalmente con el poder y los deberes. Por ejemplo,
una persona tiene autoridad para tomar decisiones que
afectan el trabajo de otros seres humanos. Estas
relaciones crean problemas complejos de colaboracidn,
negociacion y toma de decisiones.

4) Tecnologia es la que proporciona los recursos con los que
trabajan las personas e influye en la tarea que
desempenan. Los seres humanos no pueden lograr grandes
cosas trabajande tan sélo con las manos, por lo tanto
construyen edificios, disefan maquinas, crean procesos de
trabajo y combinan recursos. La tecnologla resultante
posee una influencia significativa en las relaciones de
trabajo. Una linea de ensamble no es lo mismo que un
laboratorio de investigacién, as{ como una siderirgica no
posee las mismas condiciones de trabajo que un hospital,
el gran beneficio de la tecnologia es que permite que las
personas realicen mayor cantidad de trabajo y mds
calificado; pero también restringe al personal en
diferentes formas. Tiene al mismo tiempo costos vy
beneficios.

5) Medio. Todas las organizaciones operan en un determinado
entorno externo'?’. Una organizacién no existe por si
misma, sino que forma parte de un sistema mayor que
comprende otros miltiples elementos, como son el
gobierno, la familia y otras organizaciones, todas las
cuales se influyen entre s{f e integran un sistema
complejo que se convierte en el "estilo de vida" de un
grupo humano. Organizaciones particulares, tales como una
fdbrica o una escuela, no pueden substraerse de la
influencia de su entorno externo, ya que éste afecta las
actividades individuales y las condiciones laborales,
ademds de proveer la competencia por recursos y poder. el
medio debe ser tomado en consideracién al estudiar el
comportamiento humano en las organizaciones'.

*Una explicacién mds completa sobre el sistema social externo
se da en William C. Frederick, Kelth Davis y James E. Post,
Business and Society, 6th ed., New York, McGraw-Hill Book Company,
1988,

BEn este sentido, aunque Davis y Newstrom no lo mencionan,
hacen referencia al concepto de "Cultura" que incluye el
conocimiento, las creencias, el arte, la moral, el derecho, la
costumbre, las instituciones y cualquier otra capacidad y hdbito
adquirido por el hombre en cuanto que es miembro de la sociedad. Al
respecto se recomienda a Ely Chinoy, La Sociedad, una introduccién
a la sociologfa, F.C.E., 1981.
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El andlisis de los elementos clave para comprender el
comportamiento organizacional nos remite al desarrollo de una
ciencia en especial, a la Psicologia.

Algunos autores como Blum y Naylor (1983) le llaman Psicologfa
Industrial; otros como Dominguez y Casas (Op.cit.) le llaman
Psicosociologia del Trabajo; otros como Rodrigues (1987) menos
interesados en vincularla con el trabajo le han denominado de
manera genérica Psicologia Social, También en el campo
aplicado los Administradores le llaman Administracién de
Recursos Humanos't.

Sin duda, el nombre es lo de menos, sl la ubicamos como una
ciencia determinante en la categorfa de las ciencias del
comportamiento con sus aportaciones al campo de la Teorfa
Organizacional.

Por lo anterior, se considera importante describir brevemente
el desarrollo paralelo de esta ciencia para comprender su
valiosa participacién a las organizaciones.

EL DESARROLLO DE LA PSICOLOGIA

Seqgun Davidoff (1979), la Psicologfa es la cliencia de 1la
conducta. Pero la palabra conducta debe interpretarse en un
sentido amplio, es decir como un proceso o actividad humana o
animal que pueda observarse y medirse objetivamente (libre de
juicios de valor, preferencias personales y prejuicios, para
que los observadores imparciales estén de acuerdo con una
descripcién). Y agrega, que también interesan a los psicélogos
muchas funciones importantes: por ejemplo, los pensamientos,
las sensaciones, las emociones, las necesidades, - las
motivaciones, las caracteristicas de la personalided y las
facultades y aptitudes, que no pueden observarse ni medirse
directamente, tal podrfa ser el caso de la inteligencia o la
comunicacién.

La historia de la Psicologfa se remonta a la historia de la
humanidad, sin embargo autores como Sahakian (1992) en su
libro "La Historia de la Psicologfa" realiza dos divisiones
importantes: a) la de la historia Crondlogica y b) la de los

MAunque éste ultimo concepto estd mds orientado a las
funciones de Administracién de Personal y/o de Relaciones
Industriales en la mayoria de las organizaciones. Los clentificos
de la conducta han aportado muchos conceptos. y hallazgos
significativos de investigacién que se estdn aplicando actualmente
en la admihistracién de personal o de recursos humanos. Se sugiere
al respecto: Raymond E. Miles and Howard R. Rosenberg, The Human
Resources  Approach to Management Second Generation Issues,
Organizational Dynamics, Winter 1982,
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acontecimientos importantes,

La primera comienza con la Psicologia Griega y Latina con
Anaxdgoras, Empédocles, Demdcrito, Sdcrates y Platén entre
otros, describe la Patristica y Medieval Escoldstica con San
Agustin y Tomas de Aquino; la Psicologia del Renacimiento en
el continente Europeo con Descartes, Spinosa y Leibniz; el
Empirismo Inglés durante el Renacimiento y la Ilustracién con
Hobbes, Locke, Berkeley y Hume; el conductismo vy
Sensacionalismo Franceses durante la Ilustracién con Mettrie
y de Condillac; el Asocionismo y Empirismo Inglés con Hartley,
Reid, Bain y John Stuart Mill; la Psicologfia Filoséfica
Alemana con Emmanuel Xant, Herbart, Lotze, Schopenhauer vy
Friedrich Nietzsche; La Psicologia Fisioldégica Checoeslovaca
con Purkyne; la Psicologia Experimental Alemana con Heinrich
Weber, Fechner, Helmholtz, Wilhelm Wundt y Hermann Ebbinghaus;
la Psicologia Fisioldgica Alemana con Miller, Heiring, Kries
y Nagel, entre otros; los precursores de la Psicologia
Experimental 1Inglesa con Isaac Newton, Young, Bell,
Wheaststone; la Psicologia Evolutiva Inglesa y Norteamericana
con Spencer, Darwin, Morgan, entre otros: la Psicologia
Estructural Anglo~Norteamericana con Titchener; la Psicologia
Danesa con Lange; la Psicologfa Funcional Norteamericana con
William James y John Dewey, entre otros; la Psicologia
Experimental y Fisiolégica Norteamericana con Catell,
Thorndike, entre otros; la Psicologia Infantil Francesa, Sulza
e Italiana con Lombroso, Tarde, Binet y Jean Piaget, entre
otros; la Psicologfa Inglesa y Germano-Norteamericana de las
diferencias individuales con Galton, Goddard, Terman, Spearman
Thurstone y David Weschler, entre otros; la Psicologia Clinica
Francesa con Mariotte y Charcot, entre otros, la Psicologia
Clinica Austriaca, Suiza y Alemana con Sigmund Freud, Alfred
Adler, Carl Gustav Jung, Hermann Rorschach y Viktor Frank,
entre otros; la Psicoterapia Neurofisjoldégica de Europa
continental y Norteamérica con Wagner, Sakel, Freeman y Watts
entre otros; la Psicologfa Clinica y Teoria de la Personalidad
Contempordneas en Norteamérica con Gesell, Jacob Moreno,
Murray, Carl Rogers, Dollar, Miller, Cattell, Allport ¥y
Abraham Maslow, entre otros; La Psicologia de la Gestalt
Alemana con Wertheimer, K8hler, Koffka, Goldestein, Kurt Lewin
y 2eigarnik; el Conductismo Ruso con Petrovich Pavliov y
Bechterev; el Conductismo y Neoconductismo Norteamericanos con
Watson, Hull, Tolman Yy Frederic Skinner y la Psicologia
Fenomenoldégica y Existencial Alemana y Francesa con Brentano,
Stumpf, Heidegger y Jean Paul Sartre entre otros. ’

La segunda divisién de Sahakian es un relato cronolégico de

los acontecimientos importantes de la Psicologia desde 1950
a.c, hasta 1970 d.c.. No hacemos mencién de ésta cronologia
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por tratarse de un amplio campo de investigacidn
documental'®., Sin embargo en base a la primer division
podemos concluir que la historia de la psicologia incluye
todos los modelos psicoldgicos en los que se ha desarrollado
la humanidad y la sociedad, pecariamos, al no admitir que la
historia de la Teoria Organizacional y sus modelos estan
plenamente vinculados a la historia de la Psicologia.

Al estudiar la historia de la Psicologia, se necesita estudiar
la historia de la ciencia y comprender que la ciencia estd
condicionada histéricamente, pero no determinada, coincidiendo
con lo que dice Gonzdlez Rojo, en Alvarez y Molina (1981), "“La
ciencia estd determinada por su propia prdctica (su modus
operandi especial) y condicionada favorablemente o no por el
sar social".,...el hombre.

Sin pretender negar que las politicas de investigacidén en
paises como México son una produccién de la investigaciodn
cientifica de los paises desarrollados, principalmente de
Estados Unidos' la clentificidad de la psicologia es una
alternativa para comprender los fendmenos que se presentan en
la Teoria Organizacional a partir de la investigacidn.

En este sentido Alvarez y Molina (Op.cit.) dicen que en
relacién a la construccién del objeto de la Psicologfa se
requiere de mucho trabajo y flexibilidad por parte de la
comunidad. Los psicélogos deben convenir en el establecimiento
_ de criterios que nos permitan beneficiarnos de los hallazgos
de aproximaciones diferentes. Ademds, y ¢sto es de suma
importancia, esta construccién debe iniciarse con  un

*La historia de la Psicologia estd unida al desarrollo
cient{fico de otras .ciencias, tales como 'la mediciha, la
fisiologfa, la sociologia, la filosofia, entre otras, motivo por el
cual generalizamos al hablar de un "avarce de tipo cientifico".

“Sequin Alvarez y Molina (1981) aste punto nos relaciona
.directamente con el papel de la Universidad dentro del. contekto
amplio de la sociedad. Segun sean las metas o proyectos nacionales
en cada formacién social, la funcidn y rol de la Universidad serfan
distintos. La desigual distribucién de la produccién mundial, los
roles diversos que juegan los paises en el campo internacional, se
refleja en las universidades. los sistemas productivos de los
pafses desarrollados asignan a la Universidad un papel como
verdaderos factores de -produccidn, mientras que en los paises
periféricos-como México con relacidn a - estados Unidos-, la
produccién cientifica y tecnolégica es un factor impuesto por el
modo  de produccién’ vigente que consolida su cardcter .-de
dependiente. Para una discusién amplia sobre este tema, los autores
recomiendan a Jorge Witker V. Universidad y dependencia cientifica
y tecnoldgica de América Latina, UNAM, 1976.
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conocimiento cabal de la realidad nacional, puesto que es
necesario tener criterios propios de seleccién de prioridades,
autonomia de elegir opciones que tecnoldgica y cientificamente
respondan a huestras propias necesidades y objetivos
nacionales. Esto es, poseer recursos para afrontar los
problemas que plantee nuestra nacidn.

En este criterio, entonces, podria inferirse que las
Universidades deben formar profesionales para una sociedad que
se intenta cambiar, porque no es lo mismo educar para el
neocolonialismo, pues los criterios, objetivos, métodos y
necesidades, necesariamente cambian en forma radical.

Y concluyen que esto no sélo conferird solidez y estabilidad
a la Psicologia, sino que también permitiria reducir la
dependencia cientifica y hos capacitaria para implementar un
sistema de ensefianza, que pudiera incorporar activamente al
estudiante al proceso de construccién de conocimientos en
forma critica.

Resumiendo, una alternativa para entender los fendémenos
soclales en la Teorfa Organizacional, es comprender que estd
compuesta de muchas ciencias, entre ellas la Psicologfa y que
dado su valor histérico y clentifico, cuenta con los elementos
de investigacién para poder explicar y desarrollar una
tecnologfa cientifica objetiva a partir de tecnologia en otros
paises en forma creativa, es decir mejorando tecnologfa (que
no es lo mismo que repetir) o a partir del desarrollo de nueva
tecnologia.

En este sentido los psicélogos tenemos un gran compromiso con
la Administracién de las Organizaciones, con el estudio del
comportamiento laboral y sus relaciones reciprocas en un
contexto global.

Como se detalld en este capitulo la psicologia ha desarrollado
miltiples tecnologias, las cuales lejos de cualquier tipo de
critica se han hecho en términos de investigacién; por ejemplo
tenemos todo lo relacionado a la personalidad, la opinién, los
hébitos, etc.

En las organizaciones ha sido notoria la participacién de la
psicologifa mediante la aplicacién deo "tests" psicométricos en
seleccién de personal, diagnéstico penitenciario, en
desarrollo de recursos humanos y evaluacién en general.
Miltiples técnicas han sido desarrolladas para diversos fines,
sin embargo el comin denominador de todas ellas es "la
medicién", su valor radica en sus principios de investigacién
y control experimental dando a la psicologfa y a la ciencia en
general un tema amplio, delicado y metodolégicamente digno de
tomarse en cuenta.
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CAPI'TULO 2

PSICOT.OGIA , MEDICION Y CONDUCTA2

2.1 MEDICION

La medicién es un tema de vital importancia para la
psicologia, pero de iqual forma para toda la ciencia, ya que
las relaciones entre variables en cualquier campo de la
ciencia requieren de medicion.

Nunnally (1970) dice en forma sencilla que la medicidn
consiste en un conjunto de normas para asignar nuimeros a los
objetos de modo tal que estos nimeros representen cantidades
de atributos'’,

El término "normas" implica que los procedimientos para
asignar nuimeros pueden ser evidentes (como medir un terreno en
metros) o menos evidentes (como medir compuestos quimicos).

En esta categoria de menos evidentes se encuentra la medicidn
de atributos psicoldgicos, por ejemplo las actitudes, la
inteligencia, la personalidad, la comunicacién, etc.

La medicién psicolégica forma parte de la vida diaria, por
ejemplo en politica es interesante saber las preferencias
previas a una eleccién, en mercadotecnia, es importante
conocer la reaccién del publico frente a una nueva marca, en
medicina, los médicos requieren de saber los efectos
depresivos de la prescripcién de una medicina determinada,
etc.

Segln Nunnally (Op.cit.) puede sostenerse convincentemente que
la obtencién de métodos adecuados de medicién es el problema
m4s importante en la ciencia de la psicologfa, pero reconoce
gque en el repertorioc de métodos de medicidén psicolégica
todavia hay muchos puntos débiles. A menudo hay que tomar
decisiones sobre criterios dudosos - por la- dificil
interpretacién de los resultados de investigacién. Sin embargo
hay que reconocer que la lentitud con dque se desarrolla la
medicién psicolégica se debe en parte a la complejidad del ser

"Bl término "atributo" indica caracteristicas determinadas de
los objetos de medicién. Hablando estrictamente, no se miden los
objetos sinc sus atributos. Asf, no se mide al ejecutivo, sino la
habilidad de comunicacién del ejecutivo.
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humano en si'.

Pero, lo anterior, no significa que el error de medicidn
dependa unicamente del desarrolle de la psicologia, sino
también de diversos criterios, que en ocasiones, pueden ser
omitidos de manera intencional o involuntariamente.

2.2 MEDICION EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Arias (1995) comenta, en relacidn a la evaluacién de personal
en las organizaciones, que cada ser humano tiene un conjunto
de peculiaridades que es necesario descubrir a fin de darles
una mejor canalizacidn, ya que la adecuacidén entre cada ser
humano y sus habilidades e intereses, con su trabajo, propicia
no sdélo una mayor satisfaccién para esa persona sino
incrementa la productividad, con las secuelas positivas para

toda la sociedad. Sin dejar de reconocer las diferencias entre
hombres y maquinas.

Y afade, que la evaluacidn de las habilidades y los atributos
de las personas es fundamental para la seleccién y colocacidn
del personal, para la capacitacién y el desarrollo, para el
establecimiento de planes de <carrera y vida vy asi
sucesivamente. Y que ésta afirmacién toma mayor vigencia dado
que el valor intelectual se vuelve relevante -ante 1la
sustitucidén de las méquinas por el trabajo muscular.

Arias (Op.cit) recomienda que ante la medicién y su
importancia en las organizaciones es necesario, por lo menos
considerar los siguientes puntos:

1.~ El propdsito del disefio del instrumento de medicidn, que
pueden ser clinicos, educativos, laborales, etc.

2.~ La edad del test, que se reflere a la antiglledad y por lo
tanto al uso de un instrumento de medicién. Por ejemplo

en México, adn se utilizan pruebas generadas durante la
segunda guerra mundial. ‘ ‘

3.~ Los derechos legitimos de uso, que implica desde una mala
traduccién hasta el plagio intelectual que involucra
problemas legales,

Un ejemplo ilustrativo son las decisiones en el sistema

penitenciario, donde los paradigmas ain discuten su validez frente
al problema de la delincuencia. ¢El problema serd la delincuencia®?.
Un trabajo interesante al respecto es el de Cruz y Solis (1994},
Encierro carcelario: representaciones simbélicas del acto homicida,
Trabajo Final de Licenciatura en Psicologfa, Divisién de Ciencias
Sociales y Humanidades, Universidad Auténoma Metropolitana.
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Adaptacidn a México, que implica tres paso fundamentales,
la estandarizacidén, la confiabilidad y la validez.

Lo referente a la reputacion profesional del responsable
del disefo o de la difusidn del test, donde se debe
valorar el respaldo académico-cientifico del instrumento,
basado al menos en: la formacién profesional de
Psicologia del Trabajo del autor, los estudios de
posgrado que sustenten el trabajo, la experiencia en el
drea de recursos humanos que le permita al autor ser
sensible al campo, la presentacién de trabajos sobre el
instrumento en congresos internacionales, asi como la
publicacién de investigaciones sobre el instrumento en
revistas especializadas.

De lo anterior, el autor comenta, entre otras cosas, que los
puntos anteriores pueden servir a una organizacidén a decidir
si sus instrumentos de evaluacién son una inversién o un
desperdicio, ver Tabla 2.2.1.

En los pérrafos anteriores se han men01onado muchos términos
importantes, tal es el caso de estandarizacién, confiabilidad,
validez, etc., que requieren de una revisién independiente, ya
que, en la medicién psicoldgica su amplio conocimiento es
determinante,
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Tabla 2,21

LISTA DE VERIFICACION DE INSTRUMENTOS PSICOLOGICOS EN LA EMPRESA

«

e e

10.

.

12,

14,

15.

¢Elinstrumento fue disefindo especilicamente para uso en
ias empresas?

¢El instrumento es de cieacidn o revisién menor a cinco
ailos?

¢Quién vende e test tiene los deiechos jegltimos de uso?
(Pedir documentos)

¢Existen normas para poblaciones semejantes en México?
(Solicitar las distribuciones de frecuencias)

¢5e ha determinado su confiabilidad en México?
¢Existen estudios de validacién? (Analizailos)

¢Los estudios anteriores resuitan apropiados desde una
perspectiva metodoldgica?

¢La formacién profesional de! responsable en México es
de Psicologla?

¢El responsable tiene estudios de posgrade en una rama
afin a las empresas?

¢Tiene oxperlencia profesional en el campo de los recursos
humanos?

¢Se han presentado ponenclas sobre el instrumento en
congresos internacionales?

¢Existen publicaciones internacionales sobre el instrumen—
to en revistas Internacionales?

¢l.a informacién obtenida integra habilidades intelectuates
y estllos de personalidad?

Comparado con otros, ¢este instrumento proporciona més
informacién apropiada a |a empresa?

¢Los costos ocultos (tiempo de apiicacidn, etcétera) son
proparcionales a ia informacién obtenida?

Tabla 2.2.1. Lista de verificacién de instrumentos psicolégicos en ia empresa.

Tomado de:{Su empresa invierte o desperdicia en la evaluacién de personai? de Fernando Arias Galicia
Administrale Hoy, 1995 / ANO 1l /NUM. 13
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2.3 PRECISION DE LA MEDICION

Brown (1980), dice que con el fin de poder entender la
precision de las medicionhes psicoldgicas, es necesario tomar
en consideracién la naturaleza de la escala utilizada,
Dependiendo de las suposiciones matemdticas y ldgicas que se
hagan, resultan posibles varios tipos de escalas. Esos niveles
de escalas son jerdrquicos, ya que las de nivel superior
satisfacen todos los requisitos de las de nivel inferior mds
otros adicionales que caracterizan a ese nivel dado. Del orden
inferior al superior, de lo mds simple a lo mds complejo, las
escalas se llaman nominales, ordinales, de intervalos y de
razén o proporcioén. Y las define de la siqguiente manera:

ESCALA_NOMINAL

Consiste simplemente en asignar a las personas a categorias
cualitativamente distintas. La operacién fundamental es la de
determinar si hay dos o mds personas que sean miembros de la
misma categoria o clase; o sea, si poseen caracteristicas
comunes. Por ejemplo las personas se pueden calificar como
hombres o mujeres. Si se desea, se podrdn asignar nimeros a
cada uno de esos grupos.. Asf, los hombres pueden denominarse
1, y las mujeres 2. En una escala nominal, las cifras se
utilizan sélo con fines de identificacidén, para denotar la
pertenencia a cierta clase; no implican magnitud. La medicién
en una escala nominal tiene una utilidad limitada puesto que
s6lo permite efectuar una clasificacién, mientras que, en la
mayoria de los casos, nos interesa tener alguna estimacién de
la magnitud.

ESCALAS ORDINALES

Clasifican a las personas en alguna dimensidn, Por ejemplo,
con la sola observacién y sin utilizar una unidad de medida
numérica podemos clasificar a los colegiales segun su altura,
del mds alto al mds bajo, Si Rafael es mds alto, seguido por
Claudia y, luego Alejandra, podremos decir también que Rafael
es mds alto que Alejandra. sin embargo, sin una unidad de
medida numérica no podremos saber hasta qué punto es mds alta
una -de las. personas que la otra; s6lo serd posible comparar
sus alturas relativas. Asf, en una escala ordinal, tenemos
clasificacién (dos personas pueden ser de la misma altura) y
magnitud (algunas personas son mds altas que otras); pero no
tenemos ningin conocimiento sobre el tamafio de las unidades de
la escala de medicién.

En muchas situaciones; la clasificacidén es suficiente.. Si
deseamos escoger a los 25 mejores alumnos de matemdticas e
identificar las 25 calificaciones mds elevadas. No serd
preciso que sepamos hasta qué punto sus calificaciones son mds
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elevadas que las del resto de la clase, lo unico que
necesitamos es saber que obtuvieron las calificaciones mds
elevadas. En general, cuando nos interesa escoger so6lo al
grupo superior (o el inferior) de las personas, la
clasificacién sera suficiente.

ESCALA DE INTERVALOS

En uha escala de este tipo, una diferencia de cierta magnitud
significa lo mismo en todos los puntos de la escala. En otras
palabras, para las unidades de calificacién se puede demostrar
que son equivalentes en todos los puntos de la escala'®. Asi,
una escala de intervalos implica clasificacién, magnitud y
unidades de tamafos iguales. En consecuencia, la operacién
crucial en el desarrollo de una escala de intervalos es la de
establecer el que las unidades sean de tamaios iguales.
También se debe poder demostrar que un intervalo dado en la
escala, por ejemplo, una diferencia dada de cinco puntos, es
equivalente a un intervalo de cinco puntos en cualquier otro
lugar de dicha escala.

A los estudiosos de la conducta les interesa obtener escalas
de intervalos por dos razones. En primer lugar, en una escala
de intervalos, las calificaciones se pueden transformar en
cualquier tipo de calificacién lineal; ésto significa que se
puede sumar o restar una constante; o bien, multiplicar o
dividir las calificaciones por una constante, sin destruir las
relaciones existentes entre los resultados. En consecuencia,
las calificaciones de una escala se pueden convertir a las de
otra que utilice unidades diferentes; ésto quiere decir que
las calificaciones en diversas pruebas se pueden transformar
a una escala comin, permitiéndonos comparar directamente la
ejecucién en diferentes mediciones. La segunda razén para
preferir una escala de intervalos es la de gque las
estadisticas que mds se utilizan presuponen una escala de
intervalos de medicion.

ESCALAS DE PROPORCIONES

Ademds de intervalos iguales, las escalas de proporciones
tienen también un punto cero significativo, Puesto que es
virtualmente imposible definir un' punto cero absoluto
significativo para la ‘mayoria de las- caracteristicas
psicolégicas (por ejemplo, tomemos en consideracién  cémo
podriamoe definir . "inteligencia cero") <y puesto que las
escalas de intervalo son suficientes para la mayoria de los
fines, no estamos interesados en desarrollar pruebas gue midan
sobre escalas de razdn.

YEstrictamente hablando, se requieren intervalos de tamafios
iguales (diferencias entre los puntos de la escala) mds que
unidades; de ahi la designacién de Yescala de intervalos",
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Kerlinger (1988) dice que la medicién ideal del cientifico es
la escala de razén y puesto que existe un cero absoluto o
normal, todas las operaciones aritméticas son posibles,
incluyendo la multiplicacién y la divisién. Los numeros de la
escala indican las cantidades reales de la propiedad que se
mide. Si existiera una escala de razén para medir el logro,
entonces serfa posible decir que un alumno que tuviera una
puntuacién de 8 en la escala tiene un nivel de logro dos veces
mayor que el de un alumno con una puntuacién de 4.

Nunnally (Op.cit.) dice que una medicidén estd estandarizada
cuando personas diferentes obtienen resultados muy semejantes
al emplearla. Asi, una medicién de la temperatura de la
superficie de los planetas en el sistema solar estd bien
estandarizada si diferentes astrénomos emplean los métodos y
obtienen resultados muy similares para planetas determinados.
En forma semejante, un test de inteligencia estd bien
estandarizado si diferentes examinadores asignan
aproximadamente el mismo puntaje a los wismos nifios. La
formulacién de normas explicitas para la asignacién de numeros
constituye un aspecto importante de la "estandarizacién" de
mediciones.

Algunas ventajas de las medidas estandarizadas son:

La__objetividad puesto que la ciencia del comportamiento
expresa relaciones funcionales entre variables medidas.

La cuantificacién ya que los indices numéricos hacen posible
comunicar los resultados con mayor detalle de. lo que permiten
los juicios personales.

La_ comupnicacién ya que 1la clencia es. una actividad
eminentemente puiblica donde la comunicacién eficiente entre
los cientificos es esencial, por lo que la comunicacién entre
ellos es mucho mds fdcil con medidas estandarizadas. Ademds
la velocidad del progreso cientifico en un dominio determinado
estd limitada por la eficiencia y fidelidad con que los
cientificos pueden comunicarse los resultados.

La_economia se ve beneficiada, después de establecer medidas
estandarizadas. S{ bien, estandarizar significa a menudo mucho
esfuerzo, una vez que las medidas estdn establecidas
representan una economia de tiempo y de dinero mucho mayor que
las evaluaciones subjetivas.

Seqgiin Nunnally (Op.cit.) es importante hacer una distincién
clara entre la medicién, que se ocupa directamente del mundo
real, y la matemitica, una actividad puramente abstracta que
no necesarlamente tiene que ver con el mundo real. A
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diferencia de la matemdtica, la medicidn siempre se ocupa de
los nimeros y la legitimidad de cualquier sistema de medicion
estd determinada por los datos empiricos. La medicion se ocupa
del mundo real en términos de propésitos, operaciones Yy
validez, El propédsito es cuantificar los atributos de las
personas y objetos reales; las operaciones (matemdticas)
tienen como cometido hacer algo (de acuerdo con un conjunto de
normas) para obtener medidas®.

De igual manera establece una distincién entre medicion vy
estadistica, debido a que la estadistica inferencial se
refiere a los enunciados probabilisticos que relacionan los
valores observados en la muestra con pardmetros de poblacién,
Ademds el propésito de aplicar el andlisis matemdtico con
fines de tendencia central, dispersién y correlacién es
describir diferentes aspectos de los datos empiricos, se dice
que estas ramas del andlisis y los métodos que con ellas se
relacionan forman la estadistica descriptiva®.

LA UTILIDAD CIENTIFICA DE LAS MEDIDAS PSICOLOGICAS
CONFIABILIDAD

Kerlinger (Op.cit) dice que algunos sindnimos de confiabilidad
son: seqguridad, consistencia, predictibilidad, exactitud y que
se puede enfocar la definicién en tres formas:

1) - En términos de estabilidad, seguridad y predictibilidad,
donde a un conjunto de objetos se les mide con el mismo
instrumento o con uno comparable en diversas ocasiones
para contestar a la pregunta: ¢ise obtendrdn resultados
similares o los mismos? .

2) Un enfoque de exactitud es el que responde a la pregunta:
¢son las medidas obtenidas por un instrumento de medicidn
las medidas verdaderas del objeto de medicién. :

3) El tercer enfoque es el que nos ayuda a‘ resolver los
problemas tedricos y prdacticos, —es decir, se puede
investigar gué cantidad de error de medicién existe en un
instrumento, En la medida en que los errores de mediclién

*gobre el tema se recomienda el libro: Martinez, M.J.

Matemdticas para ciencias sociales, Edit. McGraw Hill, Serie
Schaum, Espaia, 1994

“gobre el tema se recomiendan textos de estadistica general,

descriptiva, inferencial, paramétrica o no paramétrica, etc,
Un libro introductorio puede ser el siguiente: Spiegel, M.R.
Estadistica, Edit. McGraw Hill, Serie Schaum, México, 1992,
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estén presentes en un instrumento de medicidén, en esa
misma medida el instrumento es desconfiable,

Nunnally (Op.cit.) dice que la confiabilidad se refiere a la
precision de la medicion, independientemente de lo que se
mide. Ademis la relaciona con la posibilidad de
generalizacidén, ya que esencialmente tiene que ver con el
grado en gue las mediciones de determinados rasgos se repiten
en iguales condiciones, de tal manera que la confiabilidad
hasta que punto, con los resultados que se obtienen aplicando
un determinado método de medicidén a ciertas personas, en una
situacion y en un momento dados, se pueden extraer sin peliqro
generalizaciones sobre la aplicacién de esa misma medida del
mismo rasgo (o de una medida que se supone comparable) a las
nismas personas, en una situacién similar y en otro momento.

Resumiendo lo anterior, la confiabilidad de los métodos de
medicidn concierne esencialmente a la repetibilidad (o
posibilidad de generalizacién) de: 1) una version de un
instrumento de medicién con respecto a las versiones
equivalentes, 2) un usuario de un instrumento con respecto a
otro usuario y 3) un momento y circunstancias con respecto a
otro momento y circunstancias. En la medida en que no se
obtiene la repetibilidad en estos sentidos, estd oparando el
error de medicidn.

La confiabilidad es una condicién necesaria, pero no
suficiente de validez. Un método de medicidén no confiable en
absoluto probablemente no pueda producir resultados
cientificos significativos, pero hay algunos métodos de
medicidén de alta confiabilidad que no explican nada importante
en el dominio de la clencia.

VALIDEZ

Como se dijo anteriormente un instrumento de medicién puede
ser altamente confiable y, sin embargo no ser una medida
v4lida de cosa alguna. Una fase de importancia esencial en el
establecimiento de un instrumento de medicién consiste en
averiguar si éste es util para algin propdsito o no lo es.
Esta fase se conoce generalmente como la determinacién de la
validez de un instrumento. ,

En un sentido general, un instrumento de medicién es vdlido si
hace aquello para lo que estd concebido.

Hay muchas clasificaciones para validez, pero seguiremos los
dictados por la APA (American Psychology Association) en sus
Standards for Educational and Psychological Tests, citadas por
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Brown (Op.cit.)
VALIDEZ RELACIONADA CON LOS CRITERIOS

Uno de los usos mds frecuentes de las pruebas de psicologia es
el de predecir la ejecucidn futura de un individuo en alguna
variable significativa (el criterio). Por ejemplo, podemos
desear predecir los promedios de clasificaciones de los
candidatos a estudiantes universitarios o la ejecucidén en el
trabajo de los obreros. La pregunta bdsica en estas
situaciones es: <¢hasta que punto predicen bien las
calificaciones de la prueba la ejecucién en el criterio? Un
indice de esta precisién de prediccién es una medida de la
validez de prueba.

Obsérvese que el aspecto mds importante de la situacidn es el
criterio; por ende, se dice que esta validez estd relacionada
con el criterio. Lo mds interesante, a fin de cuentas, es la
ejecucién del individuo en la variable de criterio; el
resultado de la prueba es importante sélo debido a que predice
el criterio. Asf, el principal interés al construir la prueba
serd el de seleccionar reactivos que predigan el criterio. En
este caso, la prueba funciona como predictor, en lugar de
hacerlo como representacién o muestra.

VALIDEZ DE CONTENIDO

En otras situaciones, el usuario del instrumento de medicidn
desea conocer: {hasta que punto se realiza bien el individueo
en el universo de situaciones de las cuales la prueba no es
méds qgue una muestra? Por ejemplo, en los exdmenes tipicos del
salén de clases se hace un muestreo de los conocimientos de un
individuo sobre diversos campos:; las calificaciones en esta
muestra de reactivos se utilizan para hacer inferencias
respecto a los conocimientos del alumno sobre el dominio total
cubierto por el examen. Puesto que la prueba representa un
dominio bien definido, su contenido serd estrechamente
paralelo con las tareas que constituyen el dominio en estudio
y la ejecucién en reactivos individuales- tanto la exactitud
de la respuesta como el proceso utilizado para contestarla -.
Puesto que este tipo de prueba requiere hacer inferencias de
una muestra a un dominio, la evaluacién de validez de
contenido se hard en funcidén de lo adecuado del muestreo de
reactivos. Puesto que no se dispone de ningun - fndice
cuantitativo de lo adecuado del muestreo, la evaluacidén serd
necesariamente un proceso de juicio y razonamiento:

VALIDEZ DE CONSTRUCCION

Una tercera utilizacidén de los instrumentos de medicién es
para - el estudior de 1los rasgos -psicoldgicos y sus
manifestaciones. En este caso, la preqgunta bdsica es: iQue
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rasgo mide la prueba; se puede utilizar ésta ultima para
estudios de diferencias individuales y para el desarrollo de
teorias psicoldgicas?. Por consiguiente, el punto de enfoque
de la validez de construccién puede estar sobre la prueba o
sobre el rasgo, sin embargo el énfasis sobre el rasgo es
predominante.

La validacién de construccidén se lleva a cabo mediante una
acumulacion de evidencias respecto al rasgo que mide realmente
la prueba. Las evidencias se pueden acumular de diversos modos
y de varias fuentes distintas, incluyendo estudios de
contenido y validez del criterio. Conforme se acumulan las
evidencias, se esclarece la relacidn entre el rasgo y la
prueba y se puntualiza la definicién del rasgo. como en el
caso de la validez de contenido, no hay un solo indice
cuantitativo de la validez de construccién de una prueba, la
evaluacién viene a ser un proceso de juicio.

Hasta este momento podemos resumir que la Psicologia es una
ciencia que al igual que otras se ha preocupado de la
medicién. Y para cumplir con el adjetivo de ciencia y medir el
comportamiento humano en cualquiera de sus dmbitos, requiere
de reglas, normas y herramientas metodoldgicas que debe
respetar fundamentalmente bajo principlos éticos®.

Segin Brown (Op.cit.) una de las confusiones mds comunes en
los instrumentos psicoldgicos es la de no establecer una
distincién clara entre medicién y evaluacién. La medicidn
responde a la pregunta: écudnto? Es declr; que proporciona una
descripcién de la ejecucidén de una persona; no nos dice nada
sobre el valor de dicha ejecucidén. Sin embargo, cuando
interpretamos ésta, le atribuimos cierto valor. En este punto
estamos yendo mds de la descripcién. Tratamos de responder a
la pregunta: éhasta qué punto es bueno? esto es evaluacidén. En
otras palabras, la descripcidén objetiva de su ejecucidn (su
calificacién en la prueba) es una medicidén; mi juiclo objetivo
de su calidad (el grado) es una evaluacidn.

22En México se cuenta con el Cédigo Etico del Psicélogo (1993),

elaborado por la Sociedad Mexicana de Psicologia, Editorial
Trillas. Como resultado de los esfuerzos de la comunidad
psicolégica mexicana. Sin embargo en la prdctica atn queda mucho
por realizar.
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CAPITULO 3
ALCGCUNOS METODOS DE EVALUACTON
3.1 EL_EMPLEO DE LOS "TESTS"

Segun Pichot (1986) histéricamente los primeros tests se
habian construido como método de investigacion en psicologia
diferencial. Pero desde sus primeros balbuceos el método tenia
a la vista aplicaciones prdcticas. La obra de Galton buscaba
como meta final, mediante la antropologfa diferencial, 1la
eugenesia. El titulo mismo de la primera publicacién de Binet
y Simon demuestra que los autores persegquian fines concretos.
Pero, si bien los tests mentales tienen un papel preponderante
en todos los dominios de la psicologia aplicada, no se debe
minimizar su participacién en el desarrollo de la psicologia
tedrica.

La contribucién del método de los tests a la psicologia
tedrica no se limita a una escuela particular. La escuela
asociacionista, el conductismo, la psicologia gestdltica, el
psicoandlisis, entre otras, fueron el origen de ciertos tests
y extrajeron de la aplicacién de tests confirmaciones o
invalidaciones de sus hipétesis de base.

¥ continua diciendo Pichot (Op.cit.) que no por ello es menos
cierto que los tests han encontrado su mds amplio campo de
accién en el dominio de la psicologia aplicada. La psicologia
educativa, 1la industrial, 1la clinica, la social, 1la
antropologfa, la - psicologfa militar o 1la psicologia
criminolégica emplean  tests. La extensién de  tales
aplicaciones es uno de los fendémenos mds notables de nuestra
época en el dominio de las ciencias humanas. Puede decirse que
fue en gran parte gracias a los tests que la psicologia eludié
al reproche de ser solamente una disciplina contemplativa, que
se gandé no sélo la consideracién de los medic cientificos,
sino también de los medios educativos, médicos, militares e
industriales. La aplicacién de los tests corre paralelamente
graves peligros. Por una parte, algunos pretenden ver en el
método. de los tests lo esencial de la psicologia. De hecho se
trata de una técnica, importante por cierto, pero cuyo valor
estd intimamente ligado a la investigacién teérica que forma
su base, Por otra parte, la gran masa del pdblico mal
- informado pudo asumir frente a los tests actitudes pasionales,
de aprobacién incontrolada u oposicién sistemdtica. segun
Pichot (Op.cit.), pudo verse recientemente algunos organismos
rebelarse contra la. aplicacién de tests ‘de personalidad
considerados de un modo algo que "viola la conciencia humana'.
A menudo favorecieron tales actitudes el empleo de tests por
personas de notoria incompetencia' y por publicaciones de

38



vulgarizacidén inadecuadas?®.

La responsabilidad de tales errores recae también en ciertos
psicélogos quienes con un fin interesado afirman, poder
describir con certeza la personalidad de los individuos vy
prever su comportamiento prdcticamente de modo absoluto. El
apelar al elemento mdgico posee una fuerza de persuasion
desgraciadamente mucho mayor que la exposicién objetiva de
resultados que contienen por cierto elementos positivos, pero
también elementos negativos. :

Segun Pichot (Op.cit.) un ultimo problema para abordarse es el
concepto ‘'seudo-cientifico" y M"anti-marxista" en el que
algunos académicos ubican a los tests, quienes los colocan en
dos conceptos fundamentales:

a) Falso en su principio. "los datos de un test no
corresponden O corren el riesgo de no corresponder a
nada, o mds bien como ya se ha dicho, a apariencias, a
relaciones parciales, momentdneas, contingentes y en
definitiva inutilizables entre la situacidén de la
experiencia y el individuo en experimento"

b) Criminal en sus aplicaciones. Es "una empresa para
engafiar y esclavizar deliberadamente a los trabajadores".

Seguramente seria demasiado extenso ~la discusién de los
argumentos que respaldan las afirmaciones anteriores, pero a
pesar de los ataques hace mds de medio siglo el método de los
tests no cesd de desarrollarse, multiplicar y perfeccionar las
técnicas. Resulta notable que a propésito del método de los
tests. se haya desarrollado toda una rama de las matemdticas,
que actualmente consigue, fuera de él, numerosas aplicaciones.
Segun Pichot (Op.cit.), no existe hoy en dia ningin signo de
decadencia, sino lo contrario, "El método de los tests
representé por mucho tiempo, y aun ahora, la base misma de la
psicologia”?,

PEn- México estas publicaciones es frecuente encontrarlas en
revistas de modas, de espectdculos, de entretenimiento, etc. En
general se trata de publicaciones escritas y orientadas por y para
un publico victima de manipulacién comercial.

Sobre esta apasionante -discusién, se recomienda por su
postura contra la ‘medicién el 1libro: Psicologfa, Ideologia y
Ciencia de Braunstein, Pasternac, Benedito y Saal, de' siglo XXI,
1991. Y a favor de la medicidén a: José Gémez Romero con El Método
Experimental, editorial Harla, 1983, . :
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Forns, Buira y Doménech (1980) proporcionan una clasificacion
segin el objetivo de la medida y otras caracteristicas:

L.~ TESTS DE RENDIMIENTO

conocidos también con el nombre de tests pedagdgicos, de
conocimiento y/o de logro.

Son pruebas que controlan la adquisicién de los conocimientos
de un sujeto en unas dreas determinadas. Por ejemplo, un test
de rendimiento aritmético podria poner a prueba si el sujeto
domina las operaciones bdsicas de cdlculo elemental, o bien si
sus conocimientos alcanzan el nivel deseado en un segundo
grado de la escuela preparatoria. Suelen clasificarse en dos
categorias:

a) Test de Informacion General, cuando se pretende medir las
adquisiciones realizadas normalmente por un sujeto
abierto al medio ambiente. Son adquisiciones espontdneas
que evidencian el contacto o la receptividad socio-
cultural de los sujetos:

* (C6émo se llama el actual rector de la UNAM?

b)  Test de Instruccidn, que son los propiamente pedagdgicos
y de logro. en ello se busca medir las adquisiciones
voluntarias sobre determinadas dreas:

* ‘Quién inicid el concepto de capital humano en 1la
educacién?

II.- TESTS DE DESARROLLO, ESCALAS O TESTS GENETICOS

Son aquellas pruebas que pretenden diferenciar los diversos
niveles de desarrollo (mental, motor...) a lo largo de 1la
evolucidén cronolégica de los sujetos.

En este tipo de pruebas es fundamental que las variabilidad de
las respuestas de los sujetos entre las distintas edades sea
mayor gue la variabilidad dentro de una misma edad, ya que el
objetivo fundamental es la diferenciacidén a nivel evolutivo
nés gue la diferenciacidn de los sujetos dentro de una edad
determinada.

Son pruebas que- pretenden medir algunos rasgos que no son
producto de aprendizaje, sin pretender con.ellos afirmar que
nos refiramos al concepto de innatismo de tales aptitudes; hoy
dia no podemos establecer estas diferenciaciones sin caer en
enormes contradicciones. Dentro de los tests de aptitpdes
psicolégicas podriamos clasificar:
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a) Tests de_ intelidgdencia o de aptitudes cognoscitivas (de
madurez  mental, habilidades, aptitudes mentales
primarias, de factor G, aptitudes diferenclales, de
razonamiento ldégico...). En sintesis son pruebas que
intentan poner de manifiesto la capacidad de una persona
para realizar con "éxito" actividades que se desarrollan
en el "nivel simbélico". Es decir actividades que ponen
en juego la capacidad de trabajar con representaciones
mentales grdficas y/o linglisticas.

b) Tests de aptitudes especificas (sensomotoras, de aptitud
especial, mecdnica, numérica, perceptiva, de memoria, de
atencion,...etc.). Son pruebas que pretenden comprobar la
ausencia o presencia de tales aptitudes en vistas a
determinar si estos modos de reaccién podrdn ayudar,
favorecer o perjudicar la realizacién de determinadas
tareas o actividades.

Se tratard por ejemplo de ver si un sujeto posee una
buena capacidad de atencidén y de resistencia a la fatiga
de tal modo que se pueda garantizar de cierta manera la
adecuacidén de este sujeto a tareas mds o menos
mecanizables o automatizables.

En la mayoria de estos tests se halla implicita la
“prediccién", es decir la posibilidad de, a partir de los
resultados obtenidos en el test, poder predecir con mayor
o menor probabilidad las posibilidades de éxito o fracaso
de un sujeto en tareas o trabajos futuros.

I1V.=- TESTS DE APTITUDES, DE PERSONALIDAD, DE INTERESES

A este tipo de pruebas se les ha llamado también tests de
"actuacién tipica". Pretenden sondear aspectos conductuales
tales como la sociabilidad, el temperamento, los valores, las
preferencias, la adaptacién, los sentimientos intimos,...etc.
Con ellos se intenta evaluar si una persona se comporta de
modo parecido a los demds.

La base que subyace en tales pruebhas es la hipétesis de que
existen unas formas habituales de comportamiento que pueden
constituirse en modelos de conducta. Un sujeto normalmente,
debe comportarse de acuerdo a alguno de los diversos patrones
establecidos. Cuando un sujeto se aleja excesivamente de
dichos patrones, el psicélogo, el médico, el profesor, deberd
preguntarse hasta qué punto estas divergencias constituyen un
sindrome enfermizo o son signo de originalidad o genialidad,
Normalmente estas pruebas vienen administradas en forma de
cuestionarios, y tienen miltiples formas de respuestas.
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V.- PRUEBAS PROYECTIVAS DFE_PERSONALIDAD

Pretenden analizar la personalidad de los sujetos. La
caracteristica esencial de este tipo de pruebas es que el
estimulo que pretende desencadenar la respuesta estd muy poco
estructurado, de modo que cada sujeto, segin su forma de ser,
va a darle un sentido y una estructuracién propia.

De esta forma la personalidad propia serd "proyectada' en la
organizacién de los estimulos.

No existe en estos casos ni buena ni mala respuesta, sino una
respuesta estructurada en determinado sentido. El valor
diagnéstico de dichas pruebas en la comparacién del tipo de
estructuracién realizada por el evaluado o sujeto con el grupo
normativo de sujetos ya diagnosticados clinicamente como
sujetos esquizofrénicos, alcohélicos, cocainémanos, fumadores,
etc.

La dificultad de aplicacién y la complejidnd de correcclén e
interpretacién varian enormemente de un tipo de test a otro.

Otra clasificacién proporcionada por Forns, Buira y Doménech
(Op.cit.) segun el tipo de respuesta es la siguiente:

L.~ TESTS OBJETIVOS

En ellos el modo de respuesta y de puntuacién ha sido
determinado con toda precisién. Los tests de Verdadero-Falso,
o de eleccién miltiple son test objetivos.

1I.~ TESTS SUBJETIVOS

Cuando el examinador debe interpretar la respuesta dada por el
sujeto en el test.

LIL.- TEST PROYECTIVOS

Son, parecidos a los tests subjetivos, con el estimulo o
preguntas mds ambiguas y basadas en la teorifa de la proyeccién
psicoldgica (principalmente psicoanalitica).

Una clasificacién, segin el procedimiento utilizado es:

L.~ COLECTIVOS

Es cuando se evaluan varios sujetos a la vez (mds de 8). En
‘realidad se puede considerar mds de un sujeto.
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II.- INDIVIDUALES
Cuando se establece sélo una relacidén sujeto-aplicador.
II1.~ SEMI-COLECTIVOS

Cuando se trata de un reducido nimero de sujetos (entre 2 y
8).

Pueden ser también de acuerde al material utilizado,
MANIPULATIVOS (cubos, piezas varias, rompecabezas, etc.) o
bien de LAPIZ Y PAPEL, aunque dado el avance tecnoldgico, hoy
en dia se estd utilizando la computadora e incluso con
sistemas interactivos (multimedia).

Se consideran tests de VELOCIDAD, cuando tienen un indice de
dificultad bajo en todos los items, y en los que la puntuacién
que adquiere el sujeto es funcién de la rapidez de su trabajo.
suelen ser de tiempo de aplicacién muy breve (cinco, seis o
maximo diez minutos).

Los de POTENCIA son aquellos cuyos items estédn ordenados en
forma de dificultad creciente, siendo 1los primeros
extremadamente fdciles. Normalmente son pruebas a tiempo libre
y pretenden pone a prueba la capacidad médxima del sujeto en la
ejecucién de lo que se mide.

En la prdctica se dan muy pocos tests puros, y la mayoria de
las veces se intenta abarcar los dos aspectos a la vez.

Su presentacién puede ser verbal, no verbal (visual, escrita,
etc.).

3.2 EL EMPLEO DE LOS CUESTIONARIOS

La gran mayoria de la gente, alguna vez ha respondido a las
prequntas de un cuestionario, en ocasiones, destinado a la
evaluacién individual, es decir calificado y comparado contra
una poblacién determinada, en otras, son para obtener
caracteristicas de grupos que se comparan entre si.

Faverge ~ (1983) dice . que en 1la prdctica se utilizan
cuestionarios est&ndar comercializados o bien cada cual se
construye el instrumento tras andlisis del problema planteado.
Examinemos estos dos procedimientos segqiin el autor citado.

a) LOS INVENTARIOS
El autor comenta que la mayoria de los . cuestionarios
comercializados son inventarios, es decir, pretender evaluar

a cada sujeto en cuanto a una cierta "“drea" completa, bajo la
forma de un perfil.
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El drea correspondiente estd definida por un concepto tal como
interés, gusto, tendencia, valor, personalidad, opinion,
informacién, biografia. Se encontrardn asi inventarios de
interés, de personalidad, biograficos, etc.

En un inventario de interés, por ejemplo, se le pedird al
sujeto expresar su atraccién hacia actividades, profesiones,
objetos diversos y se deducird mediante una notacidn miltiple
el perfil de sus intereses.

Las ventajas de 1los inventarios consiste en hallarse
inmediatamente disponibles en el comercio, aparte de haber
sido precedidos por una serie de estudios que permiten
disponer de normas solidas y de resultados firmes. Los
inconvenientes son los que corresponden a todo lo
estereotipado y general: en el caso de una aplicaciodn
particular, proporcionardn datos que no interesan y
permanecerdn parsimoniosos y vagos con respecto a las
informaciones pertinentes.

b) CUESTIONARIOS A MEDIDA

Los inconvenientes anteriores, se evitan construyendo un
cuestionario a medida de la situacién correspondiente, es
decir sobre un estudio especifico en una poblacién
determinada, centrado en aspectos. muy particulares y que
dificilmente podrd generalizarse.

DEFECTOS PROPIOS DE LOS CUESTIONARIOS**

El empleo de cuestionarios puede ir acompafiado de defectos
como los siguientes:

1.~ Se corre el riesgo de que la pregunta sea mal comprendida
o resulte ambigua, de modo que 1la correspondiente
respuesta sea inadecuada o que se dé mds o menos al azar,

2.~ Si las eventualidades de respuesta estdn graduadas (por
ejemplo: siempre, con frecuencia, a veces, raramente,
jamds), la apreclacién del grado permanece subjetiva;
algunos tendrdn una tendencia a no utilizar sino los
grados centrales, mientras que otros, en cambio, serdn
con frecuencia extremos en cuanto a Sus respuestas
(actitudes de respuesta). En las respuestas de "si-no" se
pondrd en juego una tendencia al asentimiento, cuya
importancia ha sido en ocasiones comprobada.

*para evitar los defectos el cuestionario debe validarse. ya
que se trata de un instrumento sujeto a reglas de medicidn.
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3.~ Puede suceder que las diferentes eventualidades de
respuesta no sean igualmente valorizantes o "socialmente
deseables" y que cilertos sujetos tengan tendencia, al
responder, a mostrarse bajo el aspecto 1o mds halagador
posible (tendencia a aparentar). Hay el riesgo de que
esto se produzca sobre todo en ocasidén de un examen con
fines de selecciodn.

LOS TIPOS DE PREGUNTAS Y RESPUESTAS

a) En los inventarios se presenta la prequnta, con gran
frecuencia, en forma de una frase a la cual responde el
sujeto "si" o "no" eligiendo en una serie de adverbios,
por ejemplo: mucho, normalmente, poco.

b) Con el fin de evitar los adverbios, se utilizan en
ocasiones escalas grdficas, graduadas por ejemplo de 1 a
5 0de la?7, en las que el sujeto marca una seflal para
responder. Para situarlo en una tarea de interpolacidnm,
se inscriben a derecha y a la izquierda frases o
adjetivos.

c) Con el fin de evitar defectos de interpolacién, se
suprime la escala y se solicita a los sujetos que elijan
entre frases o adjetivos. .

El procedimiento de eleccién forzada hace desaparecer la
mayoria de los defectos enumerados anteriormente, siempre
que los términos de eleccidn sean igualmente valorizantes
o desvalorizantes. Es por tanto en especial recomendable.

3.3 LA SOCIOMETRIA

Al hablar de grupos, todos los que se relacionan con ellos
(profesores, jefes, supervisores, etc.) reconocen que existen
clases de integrantes en ellos (entusiastas, trabajadores,
distraidos, vivos, lideres, sometidos, etc.) y entre ellos se
desatan polémicas, amistades, pasiones, romances, odios,
rivalidades, etc,

Segun Bastin (1965) por todo esto se justifica el interés que
tiene el psicdélogo por un instrumento que pueda proporcionarle
informacidén acerca de la vida intima de los grupos, asi como
de la posicidén social y el papel de cada individuo dentro de
dichos grupos.

Segin el autor, es a Jacob L. Moreno® a quién se le debe la

a1l respecto se recomiendan los siguientes textos originales:
Moreno, J.L., Who shall survive? A new approach to the problem of
human interrelations. Washington, Nervous and mental disease,
Publ.Co., 1943. Hay traduccién castellana de esta obra con el
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preparacion de la técnica mds sencilla en su aplicacion y
profundamente compleja en su impacto e interpretacion.

Consiste en pedir a todos los miembros de un grupo que
designen con cudles de sus companeros desearian encontrarse en
una actividad determinada; igualmente puede pedirseles que
indiquen c¢on quiénes preferirian no encontrarse. Este
cuestionario, como puede verse fdcilmente, no requiere
material alguno; alcanza una hoja de papel y un 1ldpiz; puede
ser administrado colectivamente, si 1la mentalidad de los
sujetos se presta a ello, y su duracidén es de un cuarto de
hora a lo sumo. Son escasos los tests o cuestionarios que
pueden jactarse de suministrar a los psicdlogos tanta
informacidn en tan breve tiempo. Claro estd que la realizacidn
del test es poco al lado del trabajo preparatorio y sobre todo
de andlisis de las respuestas.

Otra cualidad del test sociométrico consiste en su asombrosa
plasticidad. Tanto el psicélogo escolar en las clases bajo su
responsabilidad, como el psicdlogo militar en las unidades, y
el psicélogo industrial en los equipos de trabajo, encontrarén
fdcilmente ocasiones propicias para el empleo del test; asi
mismo tendrdn la posibilidad de utilizar varios criterios de
eleccién; asi por ejemplo, en un internado el psicélogo puede
proponer la formacidén de salas comunes, equipos deportivos, o
bien grupos para trabajos internos,

Lo que se puede obtener de este test, es en primer término, la
posicidén social de cada uno dentro del grupo. las elecciones
emitidas se distribuyen de manera muy desigual entre todos: la
mayor parte - reciben algunas, dos o tres privilegiados
monopolizan el resto, y algunos otros permanecen aislados, sin
ser elegidos. Lo mismo sucede con los rechazos; en la mayor
parte de los casos, un gran porcentaje de rechazos se focaliza
alrededor de ciertos individuos, y el resto se distribuye
entre un nimero mayor de sujetos, mientras que los miembros
restantes, que serdn méds o menos numerosos segin el grupo de
que se trate, no reciben ninguno.

Si ademds de los indices de elecciones y de rechazos que se
han recibido se hacen intervenir otros indices, pueden

titulo Fundamentos de la sociometria. Buenos Aires, Paidos. Moreno,
J.L. and Jennings, H.H., Sociometric measurement of social
configurations. (Sociometry Monographs, n® 3). Moreno, J.L.,
Progress and pitfalls in sociometric theory. (Sociometry, 1947).
Moreno, J.L., La Méthode sociométrique en sociologie (Cahiers
intern. de soclologie, 1947). Moreno, J.L., Méthode expérimentale,
sociométrie et marxisme, (Cahiers intern. de sociologie, 1949).
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obtenerse un conjunto de rasgos caracteristicos de cada
miembro; o, lo que es lo mismo, su status sociométrico. en ese
caso bastard variar los criterios de eleccidn poniendo el
acento ya en las relaciones afectivas, en las relaciones de
ascendencia-dependencia, en las relaciones nas
contractuales®, para poder emitir un diagndstico serio
acerca de la posicidn social.

El test sociométrico no constituye sélec un instrumento de
diagnéstico individual; también en el estudio de las
relaciones interpersonales puede ser igualmente fructifero. En
los casos en que el criterio de eleccidn y rechazo tiene una
tonalidad mds o menos afectiva, no resulta dificil determinar
las elecciones reciprocas (relaciones de afinidad: simpatia
amistad, etc,) los rechazos reciprocos (relaciones
conflictuales: rivalidad, odio, etc.) y las "relaciones de
inferencia", si se nos permite utilizar esta expresiodn. el
conjunto de las elecciones reci{procas constituye la trama de
la estructura sociométrica del grupo y, cuando todos se
encuentran representados en un sociograma colectivo, aparecen
las redes de comunicacioén, asi llamadas por Moreno, o sea, las
vias por las que pasan todos los fendémenos psicosociales que
tienen al grupo como marco. Dicho sociograma de las elecciones
reciprocas pone igualmente en evidencia a los subgrupos y a
los sujetos: alrededor de los cuales éstos se centran. El
evaluador se servird de ellos para organizar sus equipos (de
trabajo, de juegos, etc.). en. cuanto al conjunto de los
rechazos reciprocos, permite descubrir los puntos‘de tensién,
asi como los miembros que serd necesario mantener bajo
vigilancia para evitar la generalizacién de conflictos y la
ruptura del grupo. )

Seguin Bastin (Op.cit.) aun queda por desentrafar un punto
fundamental de la psicologia de grupos, partiendo de que una
de las glorias de la psicologia contempordnea consiste en
haber insistido en el hecho de que un individuo se encuentra
en perpetuo devenir, y que su comportamiento actual sélo puede
ser aprehendido’ mediante el examen atento de los
acontecimientos esenciales de su pasado y mediante el estudio
de los factores fisicos y humanos que determinan y que podrdn
pronosticar su conducta. De este modo, gradualmente se impuso
el aspecto dindmico del psiquismo. Si dicho principio dindmico
ha transformado todas las perspectivas de la psicologia
contempordnea, puede afirmarse a fortiori que ha encontrado,
en la psicologfa de grupos, un campo ideal de aplicacién. En
efecto, el grupo constituye, por excelencia, el asiento de
continuas transformaciones, dando el incesante juego de las
interacciones individuales y de grupo, asi como el de las

¥Distincién desarrollada por J. Maisonnneuve, Réflexions sur
le collectif et 1’interpersonnel. (citado en Bastin, 1980).
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fuerzas externas; dichas transformaciones se realizan en el
plano de los individuos asi como en el de los subgrupos y en
el plano estructural del grupo en su conjunto; es lo que Kurt
Lewin ha llamado la dindmica del grupo®.

Se comprende fdcilmente que, considerado desde esta
perspectiva, el grupo resulta dificilmente aprehensible y que
el empleo del test sociométrico, que sélo permite captar un
momento muy preciso de la vida del grupo, exige una
interpretacioén prudente. Esto es aun mds cierto en el caso de
los grupos que sufren frecuentes modificaciones, tales como
los equipos de una gran empresa de trabajos publicos, o en el
caso de los grupos poco organizados y jerarquizados, como por
ejemplo las pandillas de nifios jugando en un parque. Pero en
muchas fabricas, as{ como en las escuelas, en el ejército,
etc. la mayor parte de los grupos formados permanecen estables
durante perfodos relativamente largos, y las transformaciones
que experimentan no trastornan para nada su estructura bdsica
ni la mayor parte de los status sociales de sus miembros. De
este modo el método estadistico puso de manifiesto ciertas
correlaciones satisfactorias existentes entre pruebas
efectuadas con varias semanas y aun con varios nmeses de
intervalo. Las modificaciones son fdcilmente perceptibles
mediante la repeticién del test; por lo tanto se recomienda el
"retest!", sobre todo en aquellos casos en los que el grupo es
sumamente mévil®*,

3.4 OBSERVACIONES DEL COMPORTAMIENTO

En la vida cotidiana casi todos recurrimos a la observacién
para realizar inferencias, por ejemplo, decimos que el
comportamiento observado en un extrafo es amenazante, o que el
comportamiento de un ama de casa en el supermercado es
convencional, o bien el comportamiento de nuestro vecino en
domingo es el esperado de acuerdo a.los uUltimos 10 domingos.

Sin embargo, segin Kerlinger (Op.cit.) este tipo de
observacién cotidiana de 1la mayorfa de la gente es
insatisfactoria para la ciencia. Los cientificos :sociales
también deben observar el comportamiento humano, pero estdn
insatisfechos con las observaciones no controladas. Buscan

K. Lewin, Frontiers in group dinamics; K. Lewin, Psychologie

dynamique, les relations humaines.

®geqgun Kerlinger, 1988 (Op.cit.) existen tres formas bdsicas

de andlisis sociométrico: matrices sociométricas, sociogramas o
grédficas dirigidas, e fndices sociométricos. Al respecto este autor
explica dichas formas y recomienda bibliografia importante.
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observaciones confiables y objetivas a partir de las cuales
puedan hacer inferencias vdlidas. Tratan a la observaciodn del
comportamiento como parte de un procedimiento de medicidn:
asignan valores numéricos a objetos, en este caso actos
humanos del comportamiento o secuencias de actos, de acuerdo
con reglas.

Sequn el autor, dice que existe una gran controversia y debgte
acerca de la observacién y sus métodos, ya que_la 9bservac16n
del comportamiento es en extremo compleja y diffcil.

Sequn Kerlinger (Op.cit.) el principal problema de la
observacién del comportamiento es el observador mismo. En la
observacidén del comportamiento, el observador es tanto una
ventaja como una desventaja crucial. El1 observador debe
digerir la informacién derivada de las observaciones y después
hacer inferencias acerca de constructos. El Observa cierto
comportamiento, por ejemplo un nifio que molesta a otro niifio.
De algin modo, debe procesar esta observacién e inferir que el
comportamiento es una manifestacién del constructo "agresidn®
o "comportamiento agresivo", o aun "hostilidad". La ventaja y
la desventaja del procedimiento son los poceres de inferencia
del observador. Si no fuera por la inferencia, una mdquina de
observacién serfa mejor que un observador humano. La ventaja
es que el observador puede relacionar el comportamiento
observado con los constructos o variables de un estudio:
conjunta el comportamiento y el constructo. Una de las
constantes dificultades de la medicién consiste en llenar el
vacio entre el comportamiento y el constructo.

La desventaja bdsica del observador es que puede hacer
inferencias muy incorrectas de las observaciones.

Segun el. autor, la observacién del  comportamiento humano
requiere de un conocimiento competente del comportamiento, e
incluso -del significado del comportamiento.

Sin embargo, existe otro problema: el observador puede afectar
a los objetos ‘de  observacién sélo con ser parte de la
situacién a observar. en realidad y por fortuna, éste no es un
problema severo, Mds bien es un problema para el observador
novicio, pues cree que las personas actuarén en forma
diferente, e incluso artificial, cuando son observadas. Parece
ser que los observadores tienen poco efecto sobre las
situaciones que observan®., Los  individuos y 1los ' grupos
parecen adaptarse mds rdpidamente a la presencia de un
observador y actuar como en condiciones normales. Esto no
significa que el observador no pueda afectar. Significa que,

- El1 autor recomienda ‘a R. Heyns y R. Lippitt, "Systematica
Observational Techniques", En G.Lindzey, ed. Handbook of Social
Psychology, Cambridge, Mass.: Addison-Wesley, 1954, vol 1, p.399;
Weick, op.cit.,pp.369f€f.
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si el observador tiene cuidado de no obstruir y de no dar a la
gente observada el sentimiento de que se estdn haciendo
juicios, entonces el observador, como estimulo influyente,
queda casi nulificado.

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LA OBSERVACION

Al respecto, Kerlinger (Op.cit.) comenta que de manera
superficial, nada parece mds natural cuando se estd observando
el comportamiento que pensar que se estd midiendo lo que se
dice que se estd midiendo. Sin embargo, cuando se coloca una
carga interpretativa sobre el observador, debe sacrificarse la
validez (asf como la confiabilidad). Entre mds grande sea la
carga de interpretacién, mayor serd el problema de validez
(sin embargo, esto no significa que no se deba colocar una
dosis de interpretacidén en el observador).

Y dice que un aspecto sencillo de la validez de las medidas de
observacidén es su poder predictivo. ¢Predicen los criterios
relevantes en forma confiable? El problema, como de costumbre,
estd en los criterios. Las medidas independientes de las
mismas variables son raras. {Es posible decir que una medida
de observacién del comportamiento del profesor es vilida
porque se relaciona positivamente con las calificaciones de
los superiores? Se podria tener una medida independiente de
las necesidades auto-orientadas pero, {seria esta medida un
criterio adecuado para las observaciones de tales necesidades?

Y dice que una importante clave para el estudio de la validez
de las medidas de observacidén del comportamiento parece ser la
validez de constructo. Si- las variables que estdn siendo
medidas por un procedimiento de observacién se ubican en un
marco tedrico, entonces deben existir ciertas relaciones. La
confiabilidad de los sistemas de observacién es un asunto muy
sencillo, aunque de ninguna manera fdcil. A menudo se define
como un acuerdo entre observadores. Desde este punto de vista,
los registros en.cintas y en filmacién pueden ayudar a lograr
una muy alta confiabilidad. El acuerdo entre los observadores,
sin embargo, tiene defectos potenciales. Por ejemplo, la
magnitud de un indice de acuerdo se debe parcialmente a un
acuerdo -azaroso y, por lo tanto, necesita correccién. Tal vez
la via méds segura consista en' usar diferentes métodos para
evaluar la confiabilidad como se harfa con cualesquiera
medidas usadas en la investigacién del comportamiento: el
acuerdo entre los observadores, 1la confiabilidad ‘de 1la
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replicacién y la aproximacion del andlisis de varianza®

Es importante, definir de manera precisa y sin ambigiedad lo
que se vaya a observar, Esto significa que se debe
proporcionar al observador alguna forma de definicion
operacional de la variable que estd siendo medida; es preciso
definir la variable desde un punto de vista del
comportamiento®.

Segun Kerlinger (Op.cit.) decidir sobre qué unidades se deben
utilizar al medir el comportamiento humano es aun un problema
no resuelto, Aqui uno se enfrenta con frecuencia a un
conflicto entre las exigencias de confiabilidad y de validez,
Teéricamente, se puede obtener un alto grado de confiabilidad
usando unidades pequefias observables y registrables con
facilidad. Uno puede tratar de definir el comportamiento en
una forma muy operacional listando un alto nimero de actos de
comportamiento, y de este modo se suele obtener un alto grado
de precisidn y confiabilidad. Sin embargo, al hacer esto, el
comportamiento se puede reducir a tal grado que deje de tener
mucho parecido con el comportamiento que se pretende observar.
Por lo tanto, se puede perder la validez,

Segun el autor, algunos investigadores sumamente operacionales
en su aproximacién insisten en definiciones muy especificas de
las variables observadas. Pueden listar un nuimero de
comportamientos especificos para ser observados por el
observador,  Ningdin otro seria observado y registrado. Las
aproximaciones extremas como ésta pueden producir una alta
confiabilidad, pero también pueden perder parte del nicleo
esencial de las variables observadas.

Esto es lo que se 1llama el problema molar-molecular de
cualquier procedimiento de medicién en las ciencias sociales.
La aproximacién molar toma totalidades conductuales mds
grandes como unidades de observacién.  Las unidades . de
interacci6én completa pueden ser especificadas como metas
observacionales. El comportamiento verbal puede ser dividido
en intercambios completos entre dos o mds individuos, o en
pdrrafos u oraciones enteras. La aproximacién molecular, en
contraste, toma segmentos mds pequenos del comportamiento como
unidades de observaoién. Se puede registrar cada intercambio
total o parcial. Las unidades de comportamiento verbal pueden
ser palabras o frases cortas. Los observadores molares
empiezan con una variable general ampliamente definida, como

MEl método de assessment center ofrece la posibilidad de
eliminar problemas de consenso entre observadores, utilizacidn de
otras técnicas y la aplicacién de pruebas estadisticas. .

En assessment center esto se realiza a partir del andlisis
de puestos para la obtencién de dimensiones “conductuales!.

51



J.Felipe Uribe P,

se hizo antes, y observan y registran una variedad de
comportamiento bajo una categoria. Dependen de la experiencia
y del conocimiento para interpretar el significado del
comportamiento que observan. los observadores moleculares, por
otra parte, buscan obtener su propia experiencia, conocimiento
e interpretacién a partir del panorama de la observacion..
registran lo que ven y no mas.

LA INFERENCIA

Segun Kerlinger (Op.cit.) los sistemas de observacion ditieren
en otra importante dimensién la cantidad de inferencia
requerida por parte del observador. Los sistemas moleculares
necesitan una inferencia relativamente pequeiia. El observador
s6lo anota que un individuo hace o dice algo.

Los sistemas con grados de inferencia mds altos requeridos por
parte del observador son mds comunes y quizd mds utiles en
casi todas las investigaciones. El sistema de observacién de
inferencia alta da al observador categorias etiquetadas que
requieren de una mayor o menor interpretacién del
comportamiento observado.

No es posible hacer generalizaciones llanas sobre las virtudes
relativas de los sistemas con diferentes grados de
inferencias. Probablemente el mejor consejo para el neofito
sea dirigirse a un grado medio de inferencia. Las categorias
muy vagas Yy con muy pocas especificaciones sobre lo que se
debe observar provocan una carga excesiva sobre el observador.
Las categorias demasiado especificas, aungue reducen la
ambigiledad y la incertidumbre, pueden tender a ser dema51ado
rigidas e inflexibles, e incluso triviales.

3.5 LA ENTREVISTA

Bahena (1987) la define y explica de la siguiente manera:
"Como una conversacién con un. propésito y el propédsito se da
en funcidén del tema que se investiga". Existe en ella la
transaccién del dar y obtener informacidn, un . proceso de
pregunta-respuesta, pregunta-respuesta hasta llegar a la
obtencidén de lo que se desea. ‘

La entrevista es de 2 tipos:

- Entrevista estructurada, donde se utiliza el formulario
como instrumento de precisién para controlar las
respuestas;

- Entrevista no estructurada, donde hay libertad. del
entrevistado y del entrevistador con preguntas abiertas
y sin preparacién previa.

ENTREVISTADOR Y ENTREVISTADO



El entrevistador, si quiere conseguir su objetivo, deberd
tener ciertas actitudes que le faciliten su tarea. parte de
las obligaciones del entrevistador es conocer a su
entrevistado, saber cémo va a reaccionar. Sobre esto puede
haber varias tipologias del entrevistado. No es lo mismo
entrevistar a un funcionario gque a un hombre comin, a un
artista que a un banquero. Aparte de que hay una actitud de
acuerdo al oficio o profesién, también la hay de acuerdo a la
forma de ser de cada persona®.

ESTRUCTURA

En toda entrevista podemos distinguir etapas o partes: la
preparacién de la entrevista que va desde la redaccién del
formulario hasta la obtencién de la cita; la conduccién que
implica la guia del entrevistador durante el desarrollo de la
entrevista, y el cierre con algunas consideraciones generales.

a) Preparacion,
b) Conduccidn,
¢c) Cierre.

ENTREVISTA EN CUESTIONARIO

Segin Bahena (Op.cit.) en el cuestionario las preguntas se
formulan por escrito y no es necesaria la presencia del
entrevistador®.

La administracién del cuestionario es el procedimiento
mediante el cual se recaban las respuestas. De acuerdo a la
forma en que se administre, se establecen los siquientes
procedimientos: , ‘

a) Cuestionario por correo,
b) Cuestionario administrado por el mismo entrevistado,
c) Cuestionario administrado por el entrevistador.

Al cuestionario también se le llama cédula de entrevista.
Seqguin el autor, algunos expertos hacen la distincién entre
ambos diciendo que el cuestionario es llenado por la persona
interrogada sin que intervenga el encuestador, y la cédula,

¥gobre la tipologia se sugliere ver el texto original de

Bahena, G. 1987, Instrumentos de Investigacién, Editores mexicanos
unidos, pp.64.

Al respecto también se recomienda Grados, J., 1994, La entrevista
en las organizaciones, Edit. Manual Moderno.

MEsta seccién es complementaria al subtema ya comentado "El

empleo de cuestionarios", sin embargo, el enlace con la entrevista
es necesaria en esta seccidn para efectos del uso.que se le da a un
cuestionario en nuestra investigacién.
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por su parte, es llenada por el propio encuestador. También
hay quién distingue la cédula cuando se trata de aplicar una
encuesta y el cuestionario cuando se elabora una entrevista.

Para la elaboracién de un cuestionario no se deben olvidar los
siguientes aspectos:

Datos de identificacién, introduccioén, preguntas y cierre. Los
tipos de  preguntas (literal, abierta, parcialmente
estructurada, estructurada, de seleccién miltiple, de
diferencial semdntico, proyectivas, etc.), su redaccidén, el
muestreo (poblacidén a investigarse) asi como las instrucciones
generales y especificas para la conduccidén de la entrevista
y/o cuestionario.

De todo 1lo anterior, podemos concluir que 1la Teoria
Organizacional por medio de la Psicologia puede proporcionar
explicaciones cientificas sobre 1los acontecimientos en
relacidén al comportamiento humano., Para alcanzar dichas
explicaciones, la Psicologia cuenta con herremientas tedéricas
y aplicadas que con metodologias estandarizadas y controladas
pueden alcanzar un grado de precisién cientifica en términos
de confiabilidad y validez, es decir a partir de la mediciédn.

Este concepto de medicién puede tener diferentes usos en
ciencia, de los cuales el mds importante en psicologia es
cuando se le da el valor de evaluacidn, para tal efecto
existen algunos métodos importantes como los tests, los
cuestionarios, la sociometria, la observacién y la entrevista,
entre otros.

En las organizaciones la aplicacién 'de este tipo de
herramientas es inclusive un requisito para ingresar
(seleccién de personal), ascender (evaluaciones de
desarrollo), de diagnéstico (clima laboral), para obtener
informacién (ajuste), para salir (entrevista de salida), de
capacitacién (en detecciédn de necesidades), ante enfermedades
(diagndstico clinico terapéutico), ante la determinacién de
legal de imputabilidad (diagndstico criminalistico), para
evaluar rendimiento (examenes escolares), entre otros,

No cabe duda que la posibilidad de explicacién a partir de
teorias y métodos psicoldgicos es joven y todavia con un gran
futuro para la investigacién. Sin embargo un método que pueda
reunir de manera integral las bondades de diferentes técnicas
y/0 métodos de evaluacidn existentes, asi como la hisqueda de
la disminucién de la incertidumbre de medicién puede ser un
avance cientifico significativo en el campo de las Ciencias
del Comportamiento en la busqueda de mejores condiciones
sociales para el ser humano y que ademds beneficie su
aplicacién en las organizaciones. ‘
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CAPI'TULO 4

ASSESSMENT CENITER, UN METODO
INTEGRAL

4.1 ASSESSMENT CENTER™

De acuerdo a lo comentado en capitulos anteriores la
psicologia se ha convertido en una ciencia que ha producido
una serie de herramientas de medicién para llevar a cabo
evaluaciones en el 4&mbito organizacional con diversas
aplicaciones. Los instrumentos son diversos y con metodologias
especificas que deben respetarse para su correcta utilizacion
y asi obtener los beneficios para los que fueron aplicados. .

Un método que ha sido desarrollado en diversos paises de
Europa y América del Norte es el conocido como "Assessment
Center", el cual cuenta ya con permanencia en nuestro pais
mediante tesis universitarias de tipo documental (sin
caracteristicas de investigacidn) y cursos de capacitacién por
instituciones y/o consultores de empresas, mismos que lo han
difundido como una "técnica® para seleccién de personal
principalmente.

Esta difusién de tipo "comercial" y con '“carencias de
investigacién® ha provocado que en el medio de la
administracién de recursos humanos se formen "mitos" alrededor
del método, caracteristicos de los productos de moda. Si. bien,
su difusién es benéfica por su acercamiento al publico, su
mala difusién puede ser nociva para el prestigio y la ética de
la metodologia de evaluacidn psicoldgica en general.

Y lo mds importante. Si- su aplicacién es incorrecta las
decigiones que se tomen de resultados procedentes de estas
evaluaciones pueden dafiar a un trabajador, un enfermo, un
estudiante, un presunto criminal, un patrén y a una
organizacidén entera.

Lo anterior es una de las principales razones que motivaron
este trabajo, donde como ya se comentd en capitulos anteriores
y se insistird en posteriores; la investigacidn mediante la
psicologia organizacional es una alternativa cientifica para
conocer, aceptar, rechazar o complementar a otras

®Gramaticalmente, es un barbarismo anglicano, el utilizar las

palabras Test y Assessment Center para un texto en espafiol. Sin
embargo, los temas son mundialmente conocidos por su nombre en
inglés, por lo que en esta investigacidén se prefirié caer en un
vicio de diccién y no en una imprecisién de significado. Gonzdlez
(1980}, Manual de redaccién e investigacién documental, edit.
Trillas, México. :
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investigaciones pero sobre todo para proporcionar conocimiento
que ayude a la teoria organizacional en la bisqueda de lo
cientifico.

El método de assessment center por tratarse de un herramienta
en el campo de las ciencias del comportamiento y su impacto en
las organizaciones puede ser investigada para su adecuacién y
prueba mediante investigacién controlada. Esta investigacidn
es tan solo una muestra de lo mucho que podemos hacer para
rechazar o aceptar tecnologia.

La literatura sobre el método de 'Assessment Center (AC), es
variada y por lo tanto no retne una definicidén universal.
Sin embargo existen diferentes autores' que proporcionan
argumentos para desarrollar una "conceptualizacion" del método
basada en juicios, opiniones, investigaciones, etc. de
cardcter cientifico y ético.

De acuerdo a lo anterior, analizaremos diferentes fuentes
documentales:

Sequn Gatewood y Felld (1990) y More y Unsinger (1987) en 1980
se publicé el "Task Force on Assessment Center Standards" de
1979 conteniendo los "Standards and ethical considerations for
assessment center operations"® (ANEXO 1) de donde se
desarrolld la siguiente definicién: :

"Un AC consiste de una evaluaciodn estandarizada de la conducta
en miltiples situaciones, Utilizando varias técnicas 'y
observadores entrenados. Se realizan juicios sobre la conducta
observada. Por una parte, de las evaluaciones de simulaciones
desarrolladas, y por otra, de los julcios que son
proporcionados por los evaluadores, quienes discuten los datos
obtenidos hasta llegar a un acuerdo de la dimensién o conducta
evaluada. Ninguna opinidén externa a la evaluacidn debe tomarse
en cuenta'

Utilizdndose principalmente para seleccidén de - personal y
desarrollo de carreras.

En un concepto mucho mds amplio, Thornton III y Byham (1982)
indican que "NO ES" un AC, basados en el "Quoting from the
Standards and Ethical Considerations for Assessment Center
Operations", preparado también en el Task Force de 1980 por
investigadores académicos y practicantes industriales:

"Los siguientes tipds de actividades no constituyen un AC:"

*En el ANEXO 1 de esta tesis se proporciona fotocopia original
en el idioma inglés del :libro de More y Unsinger (1987) con la
finalidad de evitar problemas de traduccién y sobre todo
interpretacién.

57



l.~ Un panel de entrevistas o series de entrevistas
secuenciadas, como técnica exclusiva.

2.~ Confiar en una técnica especifica (titubeando al apreciar
una simulacidén) como unica base para evaluacion.
3.~ Usar unicamente una bateria compuesta de un numero de

mediciones de lapiz y papel, apreciaciones de juicios
derivados de estadistica o juicios de asociacién de
puntajes.

4.- La evaluacién de un asesor individual, usando una
variedad de técnicas, tales como pruehas de ldpiz vy
papel, entrevistas, mediciones de personalidad o
simulacién. ‘

5.~ El uso de dlgunas simulaciones con mds de un evaluador,
donde no se asocie la 1nforma016n, es decir, que cada
evaluador prepare un reporte de e)ccuCJon en un ejercicio
y los reportes individuales (no integrados), sean
utilizados como producto final del centro.

6.~ Un lugar fisico llamado "assessment center" que no reuna
los requerimientos establecidos".

Los autores de estas recomendaciones seflalan la importancia de
aplicaciones "Standard", inclusive realizan una critica a una
investigacién llevada a cabo en 1976 por Cowan y Kurtz llamada
"Internal Assessment Center: An organhization Development
Approach to Selecting Supervisors", con problemas como los
antes mencionados para evitar futuras malas aplicaciones®.

Cascio y Awad (1981) relacionandolo al punto (6) de Thornton
III y Byham, reafirman, que "el AC es unh método, nho-un lugar,
que trae consigo muchos de los instrumentos y técnicas de
seleccién" y que es.tal vez el método mds popular de seleccién
gerencial, diciendo que por ejemplo en AT&T 40,000 personhas
son evaluadas cada aho y que ademds agencias de gobierno y
empresas como IBM, J.C. Penney, Sears, General Electric y
muchas otras lo utilizan para evaluar personas a todos los
niveles.

Crane y Farmer (1979) afirman que los AC tienen un crecimiento
constante y que en ese aho por lo menos 300 organizaciones
corrian AC.

Livy (1988) dice que "Un programa de AC es un método para
identificar el potencial de una persona para realizarse en un
puesto (normalmente de alto nivel) que incorpora de manera
simultdnea evaluaciones de algunos individuos por un grupo
entrenado de observadores usando una variedad de ejercicios
individuales y grupales".

“En pédginas posteriores nosotros haremos la denuncia de un
trabajo sobre AC donde ademds de errores metodologicos existen
problemas de ética.
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Phillips (1990), al igual que otros autores aclara que no se
trata de un edificio o lugar, sino que se refiere a un
procedimiento para evaluacioén de la ejecucién de un individuo,
donde es capaz de demostrar habilidades particulares o
conocimientos.

Gémez, R.C.(1981) después de analizar diferentes definiciones
dice que un AC (en castellano, él1 le 1llama Centro de
Evaluacidén) "es la serie de simulaciones de ejecucidn
individual o grupal, a las que se someten una serie de
individuos para ser observados por otros previamente
entrenados y que mediante un acuerdo entre ellos seflalardn a
los mds adecuados en funcidén de las dimensiones previamente
establecidas para el éxito en un puesto de tipo gerencial".

De todos los conceptos anteriores, se pueden identificar 2
componentes fundamentales y una definiciédn:

l.- Es un método empleado para la medicién de conducta, por
lo tanto debe regirse por las <ciencias del
comportamiento.,

2.~ Debe ajustarse a requisitos cientificos que garanticen su

aplicacién préctica (desde un punto de vista
metodolégico), es decir deberd retroalimentarse con
investigacién académica.

"Es un método objetivo para la medicién de conductas, llamadas
dimensiones, que debe tener confiabilidad y validez, asi como
el control de variables en forma estandarizada. '~ Debe
utilizarse més de una técnica de medicién y wds de un
evaluador para otorgar calificaciones, mismas que se obtendrdn
después de un proceso de consenso. Las. técnicas de medicién
pueden variar en la fidelidad de su ejecucién. Los evaluadores
serdn supervisados por un administrador y su aplicacién debe
llevarse a cabo en términos éticos".

En esta parte del trabajo mds gue buscar una definicién unica
del método, se busca proporcionar informacién que permita
identificarlo como una metodologfa cientifica integral de
medicién conductual, ya que como se confirmard mds adelante,
cuenta con historia 'y fundamentos metodoléglcos .muy
importantes, que le otorgan un lugar en ‘el campo de estudio de
las ciencias del comportamiento.

4.2 SU HISTORIA
En relacién a los antecedentes histéricos, algunos autores

coinciden en que el desarrollo de los AC se inicié durante la
II Guerra Mundial (Cascio, 1991; Cascio y Awad, 1981; Beach,
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1985), sequramente porque es el periodo en que pasa de Ser una
metodologia para seleccionar militares a una para evaluar
empleados en la industria.

Otros autores coinciden en que su inicio se une con el
desarrollo de los test psicométricos después de la I Guerra
Mundial con la labor de psicélogos Alemanes (Gatewood y Feild,
1990; More y Unsinger, 1987; Thornton III y Byham, 1982).

Para efectos de este trabajo se considera importante presentar
un panorama general histérico, ya que autores Mexicanos como,
Gémez, R.C.{1981),quién menciona que su inicio es a partir de
la II Guerra Mundial o como Heredia (1992), guién dice que su
desarrollo se ha generado en Estados Unidos, lo gue puede

crear confusiones en lo que a la historia y paternidad del
método se refiere,

El desarrollo del AC comenzé con los Alemanes, Britdnicos,
Norteamericanos, Australianos y Canadienses, antes, durante y
después de la II Guerra Mundial. Hoy en dia es un método que
se practica en todo el mundo, por ejemplo una investigacién
realizada por Wieby y Martin (1991), reveld que en los paises
bajos el AC es el tercer método de seleccién mids
frecuentemente utilizado.

Thornton III y Byham (Op.cit.) realizaron una investigacién
documental histdrica muy amplia, donde encontraron informacién
como la siguiente:

ASSESSMENT CENTER EN ALEMANIA

Al finalizar la I Guerra Mundial -los psicélogos alemanes
comenzaron. a desarrollar miltiples procedimientos de
evaluaciéon de seleccién, capacitacién, organizacidén. vy
construccién moral de lo militar. Estos procesos - fueron
basados - en  técnicas desarrolladas en  laboratorios
psicoldgicos, estaciones de administracién - postal,
ferroviaria, una escuela de aviacién comercial, una agencia de

empleo, el departamento de estadistica y varios departamentos
de policia.

Estos trabajos tuvieron impacto en las dreas de psicologia
social de la organizacién militar, pruebas de aptitudes,
estudios de caracterologia (personalidad), capacitacién y
ética, moral, propaganda; psicologia de combate y conduccién
de guerra, esto fue criticado, pero sin duda sirvié de modelo
para los Britdnicos y Norteamericanos.

En esa época los Alemanes estaban fuertemente influenciados
por la Teoria General de Sistemas y en lo que a Psicologia se
refiere por la corriente Gestdltica y Holistica, por lo que
seguin- los autores fueron 1los programas de -alemanes 'los
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primeros en utilizar miltiples técnicas de evaluacidn para
analizar la conducta compleja. Su gran preocupacidén por los
lideres los llevé a la observacién de la conducta aungue sin
administracién estandarizada y sin un registro sistematico’.

ASSESSMENT CENTER EN INGLATERRA

La "British War Office Selection Boards" (WOSBs) u Oficina de
Seleccidén de Guerra Britdnica, durante la II Guerra Mundial,
preocupados por detectar el potencial de los oficiales, hasta
1942 evaluaban a sus egresados de escuelas de entrenamiento
oficial con entrevistas de 20 minutos. Pero un hombre llamado
Sir Andrew Thorne, quién habia observado los programas de
seleccion alemanes en Berlin, animé a dos psiquiatras a
desarrollar programas similares en la Comandancia Escocesa,
incluyendo entrevistas psiquidtricas, pruebas de inteligencia
y pruebas muy similares a los modelos alemanes.

Para el fin de la guerra, mds de 140,000 candidatos habian
sido evaluados, de los cuales 60,000 habian sido seleccionados
para capacitacion®,

La oficina de guerra Britanica aplicd el nuevo método en todo
el pals para evaluar el potencial de oficiales en programas de
3 a 4 dias en tres fases, incluyendo ejercicios a puerta
abierta y puerta cerrada, problemas de discusién, actividades
fisicas y tareas con diferentes niveles de stress, por lo que
al parecer ésta fue la contribucién mds original de la WOSBs.
Seqin los autores de la investigacidn los programas militares
Britdnicos hicieron algunos avances sobre -los esfuerzos
alemanes, aungque todavia subjetivos, ya que no fueron
holisticos como la aproximacién alemana. Presentaron a sus
-candidatos situaciones mds realistas, incluyendo grupos de
discusidén y actividades fisicas. La responsabilidad de las
decisiones. de evaluacidén 'la delegaban a personal militar.
Psicdlogos 'y Psiquiatras administraban los ‘programas e
iniciaron operaciones estadisticas, lo que dié confiabilidad
y validez a los estudios.

ASSESSMENT CENTER EN AUSTRALIA Y CANADA

-~ En el texto original se cita a dos autores importantes que
realizaron una revisidén de la psicologia militar alemana de 1920 a
1941. Ansbacher, H.L. German military psychology.  Psychological
Bulletin, 1941,38 y Farago L.(Ed.).German psychological warfare.
New York:G,P.Putnam’s Sons, 1942, entre otros.

»En el texto original se cita un trabajo gue proporciona una
descripcion de las operaciones de la WOSBs de 1942 a 1946: Vernon,
P.E, & Parry, J.B. Personnel selection in -the British
Forces:London: University of London Press, 1949., entre otros.
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La relacién histérica de los Britdnicos con Australia y
canadd, llevé a estos dos paises a aplicar el método Britdnico
en sus oficinas de seleccidén militar, desarrolldndose un
fenémeno de difusion del método, derivado de la libertad que
tuvieron estos dos paises por la extensxén de sus territorios.
Otro aspecto importante fue por ejemplo que el servicio
militar Canadiense fue estrictamente voluntario y ésto
incrementd la autonomia en términos democrdticos e ideas
individualistas.

Tanto en Australia como en Canadd daban mds importancia a la
entrevista gue los Britdnicos, por lo que incluyeron tres
entrevistas, conducidas por un sargento, un psicdélogo Yy un
psiguiatra, ,

Al parecer fue en estos paises donde se llevé a cabo una
aplicacidén no militar y sin la supervisién del ejército, ya
que en 1948 se adaptdé como un método observacional de grupos
en la seleccién de ejecutivos en entrenamiento en una planta
manufacturera Australiana con grupos de jdévenes entre 17 y 19
anos*.

NUEVAMENTE INGLATERRA

Segin los investigadores, Vernon en 1950, reporta la primer
evidencla de validez del AC no militar. Comenzando en 1945 en
el British Civil Service Commission, donde se desarrolld un
complejo procedimiento de evaluacién para seleccionar
servidumbre utilizado por miembros del gobierno de los niveles
medios 'y altos, asi como personal para puestos en el
extranjero.

El civil Service Selection Board realizé una bateria de ocho
técnicas de evaluacién, que inclufa tests verbales, cognitivos
no verbales, mediciones proyectivas de personalidad,
informacidén escolar, reportes (provenientes de' maestros,
oficiales de la armada, enmpleadores, etc.), entrevistas,
resultados de exdmenes de calidad y ejercicios situacionales
de grupo e individuales. La administracién de los programas
incluyeron dos admlnistradores del servicio civil y un
psicélogo. )

“En. el texto original los autores citan sobre .el caso

Australiano y Canadiense las siguientes referencias: Taft, R. Use
of the. "group situation observation'method in - the selection of
trainee executives., Journal of Applied Psychology, 1948, 32 y

T.R., & Slivinsky, L.W. A history of the assessment centre

method in the military. Ottawa, Canada: Managerial-Assessment and
Research Division of the Personnel Psychology Centre,  Public
Service Commission of Canada,. November 1976.
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En estos programas se encontraron predictores vdlidos para los
cursos de entrenamiento, la ejecucién en el trabajo de
posiciones administrativas y evaluaciones de éxito en el
servicio extranjero. Aunque segun Vernon los criterios de
correlacién eran cuestionables por sus criterios bdsicos. Sin
embargo al parecer lo mds importante de esta etapa historica
fue la aplicacién del concepto de validez, un elemento
indispensable de la medicion conductual'.

CLINICA PSICOLOGICA DE HARVARD EN ESTADOS UNIDOS

Segun el texto analizado Murray.en 1938 reporté un estudio
experimental y clinico de 50 hombres de edad universitaria,
donde la propuesta del estudio fue desarrollar una teoria
total de la persona e investigar los efectos de varios
factores y necesidades personales en la conducta de un
individuo, donde la innovacidén conceptual y metodoldgica fue
importante.

La principal aportacién de Murray fue indudablemente la
demostracién de la efectividad de los estudios clinicos, lo
que lo llevd a ser un pionero de este tipo de investigacién.

LA OFICINA DE SERVICIOS ESTRATEGICOS

La Office of Strategic Services (03S) durante la II Guerra
Mundial formé las bases para muchas futuras aplicaciones de
miltiples procesos de evaluacién en Estados Unidos, Durante
01943 'y 1945 hubo ‘un nuimero prominente de psicélogos 'y
psiquiatras que participaron como evaluadores o consultores.

El propdsito de la 0SS fue el de desarrollar un proceso para
evaluar la personalidad de candidatos para: diferentes
posiciones; para puestos tales como: agentes secretos. de
inteligencia, saboteadores, expertos en - propaganda,
secretarias y trabajadores de oficina, donde la intencidn fue
obtener una prediccién efectiva y confxable en el campo de
operaciones. Muchos de los problemas confrontados eran comunes
a cualgquier situacion de seleccidén de personal, pero la
naturaleza del campo de trabajo de la 0SS incrementé la
xmportancia de esos problemas.

Los trabajadores de la 085 podian desarrollarse en paises
extranjeros y en Estados Unidos, por lo que se presentaba una
gran heterogeneidad de personas durante. cada periodo de
aevaluacién, lo que incluia diferentes puestos, nacionalidades,
lenguas, ‘habilidades y nivel educativo. Estos problemas

““Una referencia importante en el inicio de la validacxén sin
duda es la de: Vernon, P.E. The validation of cCivil Servxce
Selection Board Procedures. Occupational Psychology, 1950, 24.
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sumados a otros, hicieron particularmente dificiles los
programas de evaluacidn.

Una gran aportacién de la 0SS fue su excelente combinacidn de
la teoria de evaluacidén y la préactica, asi lo demuestran los
siguientes pasos de actividades realizadas:

1.~ Analizaban los puestos

2.~ Una de las bases para el primer paso fue listar todos los
determinantes de personalidad de éxitos y fracasos en la
ejecucion de un puesto y entonces seleccionar las
variables para ser evaluadas (el grupo de variables
generalmente evaluadas fueron: motivacién, energia e
iniciativa, inteligencia efectiva, estabilidad emocional,
relaciones sociales, liderazgo y sequridad, sumando las
variables de habilidad fisica, observacién y reporte y
habilidades de propaganda).

3.~ Definian una medida de escala para cada variable de la
personalidad en la lista seleccionada, as{ como uha
variable adecuada para el puesto.

4,- Disenaron un programa de procedimientos de evaluacién
para valorar la fortaleza de las variables seleccionadas.
Inclufan procesos de evaluacién con una matriz social
compuesta de oficiales y candidatos, incluian tests
situacionales similares al campo.

5.~ Construfan una formulacidn suficiente de la personalidad
de cada evaluacién antes de hacer calificaciones
especificas, predicciones y recomendaciones.

6.~ Utilizaron un lenguaje de la personalidad no técnico,
escribiendo esa predictibilidad descrita en términos para
cada evaluado como un miembro funcional de 1la
organizacién,

7.~ En el final de cada evaluacién mantenian una reunion para
determinar la propuesta de revisién o correccién de la
descripcién de personalidad y la decisién de la
calificacién y recomendacién de cada evaluacién.

8.~ Construyeron disefos experimentales para evaluar procesos
de evaluacién, reuniendo informacién necesaria para la
solucién de problemas estratégicos.

El principal problema al que se enfrentaron en la 0SS fue que
no tuvieron una retroalimentacién efectiva por parte de los
evaluados, principalmente de los que estaban en el extranjero,
ademas de sumarle los problemas de validacién estadistica, ya
que sus resoluciones eran en base a juicios, sin embargo la
experiencia y convivencia de los evaluadores con ‘los
candidatos durante tres dias seguidos, les permitia obtener
interacciones informales, conversaciones breves: para realizar
observaciones importantes. El avance de la 0SS es indudable.

EL INSTITUTO PARA LA EVALUACION DE LA PERSONALIDAD E
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INVESTIGACION

Despudés de la II Guerra Mundial un numero de psicélogos,
quienes habian participado en la 0SS fueron invitados a
colaborar para el "Institute for Personality Assessment and
Research~ IPAR" en la Universidad de California en Berkeley.
El propésito del IPAR fue conducir investigacidén bdsica en la
estructura de la personalidad y funcionamiento de adultos
normales. El instituto utilizé todas las aproximaciones
enpiricas existentes, identificando técnicas y procedimientos
de evaluacién diferenciando las mds efectivas de las menos
efectivas a nivel individual y en varios campos ocupacionales.
Para la medicion de las diferencias individuales, utilizaron
una amplia variedad de tests, cuestionarios, inventarios de
auto-reporte, ejercicios situacionales, escalas de medicién
observacional, asi como observaciones informales. Con el paso
de los afios el IPAR evalué una amplia variedad de grupos
ocupacionales, incluyendo artistas, oficiales de la fuerza
aérea, arquitectos, gerentes, escritores, etc, -

El trabajo del IPAR tuvo dos significativas contribuciones a
la metodologia de evaluacién,

La primera, fue el esfuerzo con el andlisis del criterio de
éxito en la ocupacién bajo estudio (retroalimentacién). El
propdsito de este andlisis fue identificar las caracteristicas
de la ejecucién efectiva en el campo y servir como base para
la seleccién de técnicas de evaluacién,

La segunda, fue la conduccién de la aproximacién empirica de
la investigacién en evaluacién. Una amplia variedad de
técnicas de evaluacién fueron usadas y correlacionadas con el
criterio identificado, . proporcionando detalles . de - los
predictores mds efectivos en cada caso. Esta aproximacién
también confirmé la necesidad de determinar la relacidn entre
las técnicas de evaluacién y la medicidn de la ejecucién en el
puesto.

Algunas limitaciones del trabajo del IPAR fueron gue sélo se
interesaron por la estructura de la personalidad y no por la
prediccién efectiva de la ejecucién en un puesto. Los procesos
del IPAR no inclufan una sesién de discusidén de evaluacidn.
Finalmente los evaluadores fueron psicélogos profesionales,
excluyendo la opinién de no psicélogos expertos de ‘los
requerimiento de las ocupaciones.

LA PRIMER APLICACION INDUSTRIAL (AT & T Management Progress
Study) : . :

Para Thornton III y Byham (Op.cit.), la American Telephone and
Telegraph Company’s Management Progress Study (MPS) representa
un parteaguas en la historia de los muiltiples procesos de
evaluacién. Esto fue a la vez la culminacién de afios de
investigacién y prdctica en campos militares e industriales.
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Probablemente, comentan los investigadores, no ha existido
otro estudio de investigacion de personal en la industria
Americana en un periodo de tiempo tan largo.

El director de la investigacion longitudinal antes mencionada
fue el Dr. Douglas W. Bray”. Su estudio evalué a 422
hombres, dos terceras partes eran recién graduados del college
evaluados inmediatamente después de contratarse con una de las
seis  companias de la Bell System. El1 resto fueron no
graduados, originalmente contratados para puestos no
gerenciales pero que habian tenido movilidad hacia puestos
gerenciales relativamente temprana en sus carreras. Los
hombres fueron evaluados en grupos de 12 en un perlodo de 4
anos entre 1956 y 1960.

Las caracteristicas evaluadas en el estudio de Bray incluian
funciones gerenciales (Organizacién, Planeacidén y Toma de
decisiones); relaciones interpersonales (Habilidades de
Comunicacién, Impresién personal, Sensibilidad); habilidades
generales (Habilidad intelectual, Adaptabilidad) y valores y
actitudes (relacionados al trabajo y sociales).

Los evaluadores fueron personas profesionalmente entrenadas
generalmente psicélogos clinicos o industriales, algunos
contratados por la Bell, otros investigadores universitarios
o consultores, més tarde en los esfuerzos de evaluacidn se
incluyé a gerentes de linea provenientes de las compainfas de
la Bell.

Hasta este momento hemos realizado una breve pero selectiva
revisién histérica del desarrollo de los AC, donde se puede
decir que el método se inicia alrededor de 1920, enlazado al
desarrollo de la psicometria en Europa.

Posteriormente las necesidades de seleccién y evaluacién en
las dreas clinica, militar e industrial en paises como
Alemania, Inglaterra, Canadd y Estados Unidos, principalmente
llevan a dicho método por diversos caminos en cuanto a uso y
aplicacién.

Al finalizar la II Guerra Mundial ya existe una investigacién
y aplicacién importante que empieza a transformar al AC como
un método 1til en la evaluacién gerencial.

La breve revisién anterior, no significa que la historia acabe
con Douglas W. Bray. En realidad es cuando comienza una nueva
etapa de la metodologia que a nuestro parecer se une mas a la
historia de la Psicologia, sdlo que en este caso, a un

*Una biografia interesante y completa de Douglas W. Bray se
proporciona en la revista American Psychologist, July 1991, pp.780~-
782. Ademds se menciona la investigacién en la AT&T entre otras.
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movimiento mds fuerte, que es el del movimiento Gestdltista en
la Psicologia Social y que posteriormente derivé en la
investigacidén formal que hoy en dia se estd realizando.

4.3 SU_TEORIA

En cuanto a la teoria que puede sustentar a un AC se puede
discutir en 2 diferentes planos:

1) La primera podria denominarse de tipo FLEXIBLE, desde la
perspectiva de lo que se estd midiendo, es decir, si por
ejemplo estamos midiendo liderazgo, el enfoque que se
utilice en el marco tedrico de la medicidn estaria
permeando el contexto general de la evaluacién, de igual
forma los antecedentes de las técnicas utilizadas para la
medicién serian las que nos indiquen la teoria de la
evaluacidn, tal es el caso de las pruebas psicométricas

o de la metodologfa realizada para la determinacidn de
las dimensiones.

2) La otra perspectiva es la que se puede referir al sentido
global o de CONTEXTO TEORICO en el que se puede llevar a
cabo una evaluacién de estas caracteristicas, ya que como
dicen Thornton ITI y Byham (Op. cit.) es un procedimiento
de evaluacién holistico y naturalista, donde los
componentes de una entidad existen ordenados o
estructurados, donde los componentes individuales que
conforman el método no pueden ser vistos de manera

aislada, es decir se estudian las partes y se relacionan
entre ellas.

Bajo el segundo enfoque, existe la posibilidad de entender de
manera concreta el origen del método, ya que el primero es
flexible, pero con el riesgo de ser ambiguo y noldeable a
cualquier necesidad o marco tedrico (cientffico o no). Por lo
anterior el primer enfoque no nos interesa.

Para poder ubicar la palabra Holista en un contexto tedrico,
es necesario comprender su significado.

Segin Wolman (1987) Holismo es un principlo que afirma que un
organismo no es igual a la suma de sus partes y que debe ser
estudiado- como una totalidad. No se pueden evaluar
cuantitativamente los fendmenos biolégicos, tales como un
organismo vivo, pero deben describirse en términos de sus
organizaciones cualitativas. .  Un mayor conocimiento
independiente de las partes individuales no aumenta la
comprensién de la totalidad, a menhos que se comprendan esas

partes como expresiones del funcionamiento del organismo como
un todo.

Davis y Newstrom (Op. cit.) dicen que cuando se consideran en
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conjunto los conceptos fundamentales del comportamiento, se
crea un concepto holistico, que interpreta las relaciones
gente~organizacion en términos de la persona como un todo, el
grupo como un todo y el sistema social como un todo. Adopta
una perspectiva global de la gente en el trabajo para
comprender el mayor numero posible de los factores que
influyen en su comportamiento. El andlisis se efectia en
términos de la situacion total que la afecta y no en términos
de un suceso o prohlema aislado.

Existen dos grandes corrientes relacionadas entre si{ y que
pueden explicar la metodologia holistica apnalitica de un AC.
La primera de ellas es la mds general y universal; La Teoria
General de Sistemas, gque como su autor principal, Bertalanffy
(1976), dice en relacién al organisme y personalidad “en
cantraste con las fuerzas fisicas como la gravedad o la
electricidad, los fendmenos de la vida solo residen en
entidades llamadas organismos. Todos organismo es un sistema,
esto es, un orden dindmico de partes y procesos en interaccidn
mutua", de donde deduce que los fendmenos psicolégicos tienen
las propiedades de un sistema holistico*.

De tal afirmacidn, podemos decir que un método de evaluacién
holistico como el AC, puede basar sus principios de andlisis
de factores conductuales en un enfoque de sistemas como el
planteado por Bertalanffy.

Relacionada al enfoque de sistemas y con mayor profundidad en
psicologfa, se puede hablar de la segunda corriente denominada
Psicologfa Gestalt.

Segun Ginger y Ginger (1993), la teoria de la Gestalt es con
frecuencia definida en francés como "la Psicologfa (o la
teorfa} de la Forma, lo que permite introducirnos en las
controversias de su paternidad,

Sequn los autores, el primer estudio oficial fundado en esta
nueva escuela, aparece en 1912 con la firma conjunta de Max
Wertheimer (1880-~1943), Kurt Koffka (1886-1941) y Wolfang
Kéhler (1887-1967). Se trata por lo tanto de trabajos
contempordneos del enfoque fenomenol6gico alemdn*t,

En realidad estos investigadores retomaban las experiencias
anteriores de un belga, Joseph Plateau, que habia estudiado

“Pal vez uno de los exponentes mds importantes de la

Psicologia Social que permite entender el concepto de lo social en
relacién a las teorias sistémicas y gestdlticas es Kurt Lewin.

“Recuérdese la clasificacién histérica de Sahakian (1992)

proporcionada en el capitulo 1 de este trabajo, para relacionar
tiempos y acontecimientos en la historia de la Psicologia.
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desde 1830 el efecto caleidoscopico®™ con un dispositivo
bautizado "praxinoscopio”, la combinacién de imdgenes precisas
daban una impresidn de movimiento global continuo. Siguiendo
los trabajos de Christian von Ehrenfels (1859-1932) uno de los
precursores de la Gestalt que habila subrayado desde principios
de siglo, que "el todo es una realidad diferente a la suma de
las partes"” (una melodf{a es mds que una sucesidén de notas),
los psicélogos gestaltistas estudiaban (esencialmente al
principio), los mecanismos fisioldgicos y psicolégicos de la
percepcion, asi como las relaciones del organismo con su
medio,

Después, extienden sus ‘trabajos a la memoria, a la
inteligencia, a la expresién y finalmente, a la personalidad
entera. Subrayan el isomorfismo entre el dominio fisico y el
dominio psiquico que obedece a las leyes andlogas y que se
levanta contra el dualismo entre la materia y el espiritu,
entre el objeto y su principio: el objeto no tiene una forma,
es una forma, una Gestalt, un todo especifico, delimitado,
estructurado y significante.

Todo campo percep