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VARIANZA COMUN DELMETODO: EL CASO DE LOS CUESTIONARIOS

Herman Frank Littlewood Zimmerman
México

Resumen

Los resultados de una investigacion con 70 jugadores de fiitbo] americano, cuyo objetivo
cs identificar la presencia de la varianza comtin del método atribuible al uso del cuestiona-
rio y a la deseabilidad social, revelan la existencia de un factor no identificado en el que
cargan 18 de los 24 reactivos y que deseabilidad social no es el factor sesgante.El docu-
mento define que es varianza comtin del método, analiza los riesgos a los que enfrentan los
usuarios de cucstionarios y presenta alternativas utiles para diagnosticar y corregir sesgos
que afectan las relaciones entre constructos.

Abstract

Results of a study conducted with 70 american football players of the same team, wich
objetive is to identify the presence of the common method variance aitributed to survey
desing and social desirability, show the presence of a non-identified factor that loads on
18 of the 24 items and that social desirability is not the biasing factor. This paper defines
common method variance and analyzes risks that survey researchers face and lists useful
solutions that apply in jdentifying and correcting biases that affect relationships among

Investigaciones y anilisis

constructs.

Palabras clave: Varianza Comin del Método, Deseabilidad Social
Key Words: Common Method Variance, Social Desirability.

INTRODUCCION

Es una practica comun en la investiga-
cién la utilizacién de cuestionarios, particu-
larmente la interesada por indagar sobre las
percepciones y actitudes que tienen los in-
tegrantes o agentes organizacionales, pero
infrecuentemente se cuestiona la validez del
método y el sesgo que resulta por su uso.
Por ejemplo, varias de las ponencias presen-
tadas en foros relacionados con el area de
recursos humanos fundamentan sus inves-
tigaciones en datos obtenidos de cuestio-
narios y no examinan la potencial contami-
nacion en los resultados introducidos por el
método, fuente de error que puede atentar
contra la validez de las conclusiones.

El proposito de esta ponencia es exami-
nar el sesgo denominado “varianza comun
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del método™, estudiado por Podsakoff,
MacKenzie y Podsakoff (2003), y presentar
los resultados de una investigacion sobre el
efecto que tiene la “deseabilidad social” en
las respuestas de los sujetos a los reactivos
de un cuestionario que fue disefiado para
indagar sobre las percepciones y actitudes
que anteceden al “esfuerzo”.

De acuerdo con Podsakoff et al. (2003),
es critico ponderar el sesgo infroducido por
¢l método de cuestionario y por esta razén
los autores revisan la literatura, examinan el
grado en que el sesgo influye en los resulta-
dos de las investigaciones, identifican posi-
bles fuentes de sesgo, discuten los proce-
so0s cognitivos que intervienen en el sesgo,
evaldan diferentes técnicas para controlar el
sesgo y proveen recomendaciones para ele-




gir procedimientos estadisticos encaminados
a estimar y controlar el sesgo.

Lavarianza conmin del método (VCM) se
refiere a la varianza que resulta del método
de medicion y no de los constructos o facto-
res investigados (Williams y Brown, 1994),
por lo que los investigadores enfrentan una
fuente de error de medicion que invalida, exa-
cerba o atenia la validez de las relaciones
entre constructos. Por lo tanto, esta fuente
de error constante puede levar a los investi-
gadores a conclusiones incorrectas sobre
teorias y sus supuestos. Por ejemplo, Cote y
Buckley (1987) encontraron que, en prome-
dio, las investigaciones mercadoldgicas su-
fren de un 15.8% de error de varianza, un
22.5% las de evaluacioén de desempefio, un
30.5% las educativas y hasta un 40.7% las
de tipo actitudinal.

De acuerdo con Podsakoff etal. (2003), las
fuentes de error del VCM son los siguientes:

1. En cuanto a los evaluados.
Efectos comunes del evaluado. Se refie-
re a la covarianza errénea que ocurre en-
tre el predictor y el criterio dado que el
mismo evaluado es quien reporta infor-
macion sobre ambas variables.
Efecto de consistencia. Consiste en la
tendencia de los participantes a mante-
ner consistencia en sus respuestas a un
cuestionario.
Teorias implicitas. Se refiere a las creen-
cias del participante sobre la covarianza
entre constructos, conductas o resultados.
Deseabilidad social. Consiste en la ten-
dencia de algunos participantes a dar res-
puestas socialmente aceptables y no ma-
nifestar sus percepciones o actitudes ver-
daderas.
Sesgo de indulgencia. Se refiere a la ten-
dencia del participante a atribuir rasgos,
conductas o actitudes deseables a per-
sonas conocidas y preferidas.
Sesgo “si” o de acuerdo. Consiste en la
tendencia del participante a estar de
acuerdo o responder “si” a los reactivos
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del cuestionario independientemente de
su contenido.

Estado de animo o afectividad positiva-
negativa. Se refiere a la tendencia del
participante por percibirse a si mismo ya
su entorno en términos positivos (opti-
mista) o negativos (pesimista).

Estado de animo temporal. Consiste en
el efecto que tienen eventos recientes
experimentados por los participantes.

2. En cuanto a los reactivos.

- Caracteristicas del reactivo. Se refiere a
la covarianza errénea causada por la in-
terpretacion que hace el participante en
relacion con alglin reactivo solamente por
sus caracteristicas.

Reactivo socialmente deseable. Consis-
te enreactivos redactados de tal manera
que estimulan respuestas socialmente
aceptables,

Caracteristicas demandadas. Se tefiere
a reactivos que conllevan una sugeren-
cia, involuntariamente incorporada por el
redactor del cuestionario, sobre como
responder.

Ambigiiedad del reactivo. Consiste en
reactivos no claros o confusos a los que
los participantes responden de acuerdo
con su propia interpretacion o de manera
aleatoria.

Formatos de escala comun. Se 1efiere a
la covarianza errénea que ocurre por el
uso de un mismo formato (por ejemplo,
solo usar la escala Likert, diferencial
semantico, etc.).

Opciones de escala comin, Consiste en el
uso repetido de opciones como lo son to-
talmente de acuerdo, frecuentemente, etc,
Uso de palabras positivas o negativas.
Se refiere a 1a eleccion exclusiva de pala-
bras positivas o negativas.

3. En cuanto al contexto del reactivo.
Efectos del contexto. Consiste en la in-
terpretacion que hace el participante so-
bre la relacion de un reactivo con otro(s)
reactivo(s) del cuestionario.




Efecto de primacia. Se refiere al hecho de
que ¢l orden del predictor o criterio pue-
de influir en el establecimiento de relacio-
nes causales por parte el participante.
Empalmamiento. Consiste en que los
reactivos neutros, que son incluidos jun-
to a reactivos positivos o negativos, ad-
quieren las propiedades de esos
reactivos positivos o negativos,
Estado de dnimo inducido. Se refiere a
que la primera pregunta del cuestionario
induce un estado de 4nimo que influye
en el resto de los reactivos.

Longitud de la escala. En el caso de es-
calas cortas las respuestas dadas a los
reactivos previos pueden ser recordadas
y esto afecta a los demas reactivos.
Mezclado o agrupamiento de reactivos.
El agrupamiento de constructos puede
disminuir la correlacion interconstructos.

4. En cuanto al contexto de medicion.
Efectos de medicion contextual. Se re-
fiere a la covarianza errénea que resulta
de contextos especificos donde se ob-
tienen las mediciones.

Medicion simultanea de predictores y
criterios. Consiste en la covarianza erro-
nea debido a la medicién de variables en
un mismo punto en el tiempo.

Medicion de predictores y criterios en
un mismo lugar. Se refiere atambién ala
covarianza errénea debida a la medicion
de variables en una misma locacion.
Medicion de predictores y criterios
mediante el mismo medio. Consiste en la
covarianza errénea debido al uso del mis-
mo tipo de instrumentos de medicion.

Enresumen, el sesgo VCM se detiva de a)
un evaluador o participante comin, b) un
contexto de medicién comtin, ¢) un contexto
de reactivo comtin o d) las caracteristicas de
los reactivos.

Por tal motivo Podsakoff et al. (2003) pro-
ponen diferentes alternativas para minimizar
el impacto de dicho sesgo. Los dos princi-
pales tipos de control son a) el disefio de
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procedimientos preventivos y b) controles
estadisticos.

Procedimientos preventivos. La clave es
identificar y eliminar lo que tienen en comun
los instrumentos de medicién de predictores
y criterios. La comunalidad puede provenir
de: a) el participante, b) el contexto de medi-
ciény ¢) laredaccion de los reactivos.

Por lo tanto, se recomienda:

Obtener mediciones de los predictores y
de los criterios de fuentes diferentes,
como ocurre en el caso de la evaluacion
de desempefio de 360°, o

Separar la medicion del los predictores y
criterios, ya sea mediante mediciones en
tiempos diferentes, el uso de instruccio-
nes separadas, o el uso de diferentes
formatos (Likert vs. diferencial
semantico, por ejemplo), diferentes me-
dios (computadora vs. papel) o diferen-
tes locaciones.

Proteger el anonimato y reducir la ansie-
dad asociada con la evaluacion.
Contrabalancear el orden de los reactivos.
Mejora de la redaccion de los reactivos
mediante la evitacién de términos poco
familiares o ambiguos, la evitacién de
conceptos vagos, el uso de ejemplos, el
uso de reactivos simples y especificos,
la evitacién de una sintaxis complicada,
y Ia evitacion de escalas bipolares (como
de-3a+3)

Controles estadisticos.

Estos controles pueden minimizar los efec-
tos de la VCM y se recomienda su uso en
los estudios que utilizan cuestionarios.

1. Prueba de Harman para un solo factor.
Esta técnica carga todos los reactivos del
cuestionario en un andlisis factorial
exploratorio a fin de examinar la solucion
no rotada y asi determinar el mimero de
factores que se necesitan para obtener la
varianza explicada. El supuesto basico de
la técnica es que se identificari la VCM
si: a) un solo factor emerge o b) un factor
general explica una gran porcién de la




varianza entre mediciones. Sus limitacio-
nes son la imposibilidad de controlar el
VCM ya que no lo corrige, y que proba-
blemente emerjan varios factores, lo cual
no significa que no hay VCM.
Correlacion parcia). Existen variantes de
la correlacion parcial como lo son a) la
separacion de la deseabilidad social o
afectividad general; b) la separacién de
una variable “marca” y c) la separacion
del factor general.

a)Deseabilidad social o afectividad gene-
ral. La separacion requiere de la medi-
cién de la deseabilidad o afectividad y
comparar las diferencias en la correla-
cion parcial entre variables con la co-
mrelacion bivariada de orden cero, me-
diante el test de significancia de Alf y
Graf (1999), Olkin y Finn (1995) o
Spector, Chen y O’Connell (2000). La
primera limitacién de la técnica es que
no distingue entre las mediciones del
constructo y el constructo mismo, la
segunda limitacion es el supuesto de
que la varianza compartida entre las
variables y la VCM no es compartida
por otra(s) variables(s), y la tercera limi-
tacién es que solo considera el sesgo
de la deseabilidad o la afectividad me-
dida y no otras fuentes de sesgo.

b) Variable marca. La variable debe identi-
ficarse mediante una teoria y no debe
estar relacionada con las variables in-
vestigadas. Su inclusién permite anali-
zar las relaciones entre variables y la
identificacién de la VCM. Un problema
de 1a técnica es que no controla algu-
nas de las causas de 1la VCM (por gjem-
plo, teorias implicitas, consistenciay la
deseabilidad social), y otro problema es
el supuesto de que la variable marca tie-
ne el mismo impacto en las demas varia-
bles investigadas.

c)Factor general. Mediante la matriz de
covarianza, el primer paso consiste en
llevar a cabo un analisis factorial
exploratorio con todos los reactivos, en

60

el segundo paso el puntaje de la escala
del primer factor no rotado se obtiene y
se separa mediante la correlacion par-
cial. Su principal ventaja es que es facil
de ejecutar ya que no es necesario iden-
tificar la fuente de error. No obstante,
ignora el error de medicion y puede te-
flejar no solo la VCM, o sea, también
puede reflejar varianza verdadera que
ocurre entre constructos.

3. Control de los efectos de un factor laten-

te directamente medido. Ninguno de los
métodos anteriores toma en cuenta el
error de medicién o distingue entre los
efectos de VCM y de los constructos.
Los modelos de variables latentes permi-
ten que los reactivos de los constructos
carguen en un factor identificado de VCM
(por gjemplo, deseabilidad social, afecti-
vidad, etc.). Las ventajas de este enfo-
que son: a) permite la estimacion del error
de medicién, b) modela los efectos del
factor sesgante en las mediciones en vez
de hacerlo directamente en los
constructos investigados y ¢) no supo-
ne que los efectos del factor sean los
mismos para cada una de las mediciones.
No obstante, su desventaja es el supues-
to de que el investigador conoce los fac-
tores de VCM y puede medirlos.

4. Control de los efectos de un factor laten-

te no medido. Esta es otra técnica de
modelo latente que involucra la adicién
de un factor de primer orden a las demas
mediciones. Su principal ventaja es que
no requiere que el investigador identifi-
que y mida el factor responsable. Ade-
mas, la técnica modela el efecto de VCM
en las mediciones y no en los
constructos, y no asume que los efectos
de VCM sean iguales para todas las va-
riables. Sus desventajas consisten en que
no permite al investigador identificar la
causa del sesgo; si el numero de
reactivos es pequefio en relacién al ni-
mero de constructos investigados, en-
tonces la inclusion del factor puede pro-




vocar que el modelo sea subidentificado;
y finalmente supone que no hay
interaccion entre el factor y los
constructos investigados.

5. Uso de multiples factores para controlar
la VCM. Esta técnica es diferente en dos
formas. a) cada factor de primer orden se
aiiade al modelo y b) se formulan hipéte-
sis sobre la influencia de cada factor en
un subgrupo de mediciones. El ejemplo
mas popular es el modelo multirasgos
mutimétodos. La primera ventaja es que
penmite al investigador examinar los efec-
tos de métodos diferentes a la vez, la se-
gunda ventaja es que permite examinar
los efectos de sesgos hipotetizados, y la
tercer ventaja es que no requiere la medi-
cion directa de dichos sesgos. Sin em-
bargo, las desventajas son: pueden en-
frentarse severos problemas en caso de
presentarse obstaculos de identificacion,
errores de especificacion y errores de
muestreo; asume que los factores no
interactian con los constructos; y nece-
sita que el investigador identifique las
fuentes de sesgo.

6. Modelo de correlaciones unicas. En un
modelo multirasgos mutimétodos. Cada
variable observada es modelada como
causada por un constructo (rasgo), un
método y un error de estimacién. No
obstante, en el modelo de correlaciones
unicas, cada variable observada es cau-
sada solo por un rasgo y un error de me-
dicién. Los efectos del método son con-
siderados al permitir que correlacionen
los errores de medicion y las variables
medidas por el mismo método. Sus prin-
cipales ventajas son: tiene una probabi-
lidad alta de producir estimaciones apro-
piadas de los parametros; permite el exa-
men simultineo de los efectos de los
sesgos de varios métodos; permite po-
ner a prueba hipdtesis de los efectos de
los sesgos; y no requiere la medicién di-
recta de los sesgos.
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7. Modelo del producto directo. Una critica
contra las soluciones que usan
constructos latentes es que asumen que
los factores no interactian con los
predictores y criterios (constructos), y
es posible que ellos si aterien o intensi-
fiquen las correlaciones entre
constructos. Esta solucion, modelo de
producto directo, descrita por Bechger
(1998), toma en cuenta interacciones en-
tre constructos y métodos, mediante un
modelo estructural que reemplaza las tra-
dicionales trayectorias aditivas del ana-
lisis factorial confirmatorio con trayecto-
rias que reflejan interacciones
multiplicativas. Asimismo, como lo hace
el modelo de correlaciones Unicas, este
modelo tiene una mejor probabilidad de
converger y producir soluciones apro-
piadas.

Sin embargo, las desventajas del modelo
son: Primero, no da estimaciones separadas
de la cantidad presente de VCM, lo que difi-
culta determinar la validez del reactivo; se-
gundo, no controla los efectos principales
tanto de los constructos como el del méto-
do; tercero, aunque el modelo mide la pre-
sencia del sesgo, no puede usarse para con-
trolarlo desde un punto de vista estadistico;
y cuarto, no permite identificar la causa del
sesgo y Tequiere un complejo conjumnto de
especificaciones de limitaciones de igualdad
que imponen programas como el LISREL,
EQS 0 AMOS.

RECOMENDACIONES PARA.
CONTROLAR SESGOS DELMETODOEN
LASINVESTIGACIONES

Podsakoffetal. (2003) sefialan que es ne-
cesario controlar el sesgo introducido por el
método de acuerdo con el disefio y método
de investigacion. En términos generales, los
autores recomiendan revisar el cuestionario
y los reactivos, a fin de evitar la ambigiie-
dad, las caracteristicas de demanda, la
deseabilidad social, etc., y después implan-
tar controles estadisticos de acuerdo con




cuatro interrogantes: a) ;es posible obtener
mediciones de los predictores y criterios de
fuentes diferentes?; b) ;pueden medirse los
predictores y criterios en contextos diferen-
tes?; ¢) ;puede identificarse la fuente del

sesgo del método?; y d) ¢, puede el sesgo del
método ser validamente medido?. Depen-
diendo de las respuestas a estas cuatro pre-
guntas, Podsakoffetal. (2003) proponen que
las soluciones se derivan de la figura 1:

Pueden oitenerse los predictores
¥ criterios de otras fuentes?

e

(ser

lzpueden los predictores y criterios
en oiros cont ?

4

“’i//l \
Zpueden identificarse las pueden identificarse las
fuentes del sego? fuentes del sego?
si / no s/ no
l: Pueden los seegos eer :Pueden Ins ££500% S6F
walidemente medidos? validamente medidos?
si// no siy no
-
Solucion 1 | Solucién 2 Solutibn 3 | Solucidn 4 Bolucion & Solucion & ont
Cuide el Cuide el Cuide ¢l Cuide el Cuide el Cuide ef CU@S el
digefio del | disedio del diseiio del digefio det digeito det dizefia del diseiio del
i 10| i i (] i cuesti io ti i ¥ io
Midi n Separe las Separe las Separe las Separe las Separe lag
fuentes Se[:?(a las. fici mediciones dici i v i ¥
diferentes at i
factor factor comin | Factor comin asegure

especifice y  lfactor in | Factor comin

métado de mni:::s factor factores

factores | comunes especifico o miiltiples

ezpetificos miiltiples comunes

Figura 1. Soluciones para controlar el YCM en investigaciones

Fuente: Podsakoff, M.P., MacKenzie, 5.C., & Podsakoff, N.P. (2003). Common Method Biases in Behavioral
Research: A critical Review of the Literature and Recommended Remedies. Journal of Applied Psychology,

88, 5, 879-903.

A manera de cierre, Podsakoff et al. (2003)
sefialan que la VCM ha sido discutida desde
el punto de vista de estudios que usan cues-
tionarios, pero que también debe conside-
rarse su influencia en investigaciones expe-
rimentales y en la formacién o postulacién
de constructos.

Dado que el objetivo de 1a presente in-
vestigacion es determinar la presencia de la
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deseabilidad social, como una fuente de
VCM, en una investigacion fundamentada
en la aplicacién de cuestionarios, en la si-
guiente seccion se explican los predictores
involucrados (entrevista realista de seleccion
yjusticia organizacional), el criterio “esfuer-
70" y la deseabilidad social.

Debido a que es comiin que investigacio-
nes del campo de la administracién y com-




portamiento organizacional se interesan en
estudiar la relacién que gnardan entre si las
organizaciones y sus colaboradores, yla
estudian desde el punto de vista de su in-
fluencia en el desempefio (Belausteguigoitia,
2000 y Arias, Mercado y Belausteguigoita,
2000), esta investigacion se interesa por es-
tudiar el desempefio desde el punto de vista
del constructo “esfuerzo”

ESFUERZO.

Tanto Belausteguigoitia (2000) y Arias et
al. (2000) consideran el esfuerzo como la ener-
gia que la persona invierte para obtener re-
sultados y logros que de ella se esperan de
su trabajo. En sus investigaciones utilizaron
el cuestionario traducido al espafiol de
Brown y Leigh (1996). Los hallazgos de
Belausteguigoitia, en una investigacién con
154 propietarios y trabajadores de fabricas
de pinturas y tintas, revelan que el esfuerzo
es antecedido por el clima organizacional
(apoyo del superior inmediato, claridad del
rol, contribucién personal, trabajo como reto,
reconocimiento, y expresién de sentimien-
tos) y el compromiso organizacional, Arias y
colaboradores obtuvieron resultados simi-
lares en una muestra de 68 alummnos de maes-
tria de una institucion piblica, 66 estudian-
tes de diplomado y maestria de una institu-
ci6n privada, y 30 académicos de una insti-
tucion piblica,

En linea con la relacién identificada entre
el esfuerzo y las caracteristicas y expetien-
cias del trabajo, la presente investigacion
tuvo como objetivo estudiar la probable re-
lacién que tienen otras variables denomina-
das como “entrevista realista de seleccién”
v “justicia organizacional > con el esfuerzo,
ya que ambos constructos también confor-
man las caracteristicas y experiencias que se
dan en la relacién empresa-colaborador y
porque probablemente actian como antece-
dentes del esfuerzo.

ENTREVISTAREALISTADE TRABAJO.
Dos investigaciones sobre Ia entrevista

realista de trabajo (Hom, Griffeth y Bracker,
1998, y Littlewood, Flores, Castafieda y Mer-
cado, 2005) demuestran que los individuos
que han sido informados y advertidos sobre
las caracteristicas y responsabilidades del
empleo y la organizacién, establecen o re-
ajustan sus expectativas sobre el posible
empleo y, en consecuencia, estas expectati-
vas tienen mejores posibilidades de ser cum-
plidas y por lo tanto ser fuente de satisfac-
¢ién y percepcidn de justicia.

Hom et al. (1998) proponen que 1a influen-
cia de la entrevista realista de trabajo (ERT)
descansa en que la ERT realinea las expecta-
tivas que los recién llegados tienen sobre el
trabajo solicitado, que 1a ERT deflaciona ex-
pectativas previas a la contratacién, y que
promueve la congruencia entre las expecta-
tivas previas y las expectativas cumplidas.

Finalmente, los investigadores sostienen
que interviene un mecanismo de compromi-
50, ya que el recién contratado que es infor-
mado completamente, siente m4s libertad para
elegir un trabajo y asi es como desarrolla
compromiso por la decisién tomada. Un meta
andlisis apoya este razonamiento al verificar
que la ERT induce el compromiso (Premack y
Wanous, 1985).

Por otro lado, Kammeyer-Muelley y
Wanberg (2003) cotroboraron que el conoci-
miento adquirido antes del ingreso a la orga-
nizaci6én también predice ajuste laboral, per-
manencia y el desempefio. Los autores su-
gieren que el conocimiento previo influye en
el compromiso organizacional mediante el
dominio del puesto, la claridad del 1ol, lain-
tegracion con el grupo de trabajo y el cono-
cimiento de las politicas organizacionales.

JUSTICIA ORGANIZACIONAL.

El constructo de justicia organizacional
se deriva de la teoria de equidad de Adams
(1965) que propone que los individuos estan
motivados por ser tratados equitativamente
en relacién con compafieros de trabajo. De
acuerdo con Hosmer y Kiewitz (2005) Ia justi-

63




cia organizacional se refiere a Ja percepcion
de los empleados de qué tan justo es el trato
que reciben por parte de su organizacion.

Yang, Peng y Mossholder (2004) conclu-
yen que la justicia organizacional y la satis-
faccién en el trabajo estan relacionadas, ya
que los encuestados perciben que aumen-
tos salariales justos son fuente de satisfac-
cion; por otro lado, tanto Simonsy Roberson
(2003) como Tekleab, Takeuchi y Taylor
(2005) incorporan el constructo justicia
organizacional como un antecedente relevan-
te, teéTico y empirico, de la separacion vo-
luntaria y el esfuerzo.

Simons y Roberson (2003) sefialan que
hay dos tipos de justicia organizacional que
ejercen influencia directa en el esfuerzo: La
justicia de procedimientos y la justicia
interpersonal. En cuanto a justicia de proce-
dimientos, los autores la definen como la
percepcién de justicia de politicas y normas
formales en las que se fundamentan las deci-
siones relacionadas con el personal, y por
justicia interpersonal, la entienden como la
percepcion del grado en que los individuos
son tratados, por la autoridad, de manera
honesta, respetuosa y considerada en la co-
municacién y toma de decisiones. Por tales
razones, la justicia interpersonal se conside-
ra como el componente informal e
interpersonal de la toma de decisiones por
parte de los jefes.

Tekleab, Takeuchi y Talor (2005) exten-
dieron su investigacién sobre este
constructo para evaluar las consecuencias
de 1a violaci6n del contrato psicologico y
descubrieron que tanto la justicia de proce-
dimientos como la justicia interpersonal se
relacionan con el esfuerzo.

Consecuentemente, se establece una re-
lacion entre ERS y justicia organizacional,
ya que aquellas personas que han sido in-
formadas correctamente sobre el empleo ofte-
cido, han podido concertar un acuerdo labo-
ral con la organizacion que los contrata, y
han podido establecer expectativas sobre lo
que es y debe ser justo durante la relacion
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laboral. Si el individuo percibe que la organi-
zacién no cumple con lo acordado al inicio
de la relacion laboral o si percibe que la orga-
nizacién oculté informacién relevante, enton-
ces el individuo percibira que ha sido trata-
do injustamente y probablemente restable-
cerd unarelacién de equidad mediante la dis-
minucién del esfuerzo.

DESEABILIDAD SOCIAL.

Este es un factor de VCM que, como se
menciond anteriormente, consiste en la ten-
dencia de los participantes a responder a los
cuestionarios de manera socialmente acep-
table y no manifestar sus percepciones o ac-
titudes verdaderas. Crowne y Marlowe (1964)
la definen como la necesidad de aprobacion
social y la creencia en que puede obtenerse
mediante la exhibicion de conductas
culturalmente aceptadas y apropiadas. En el
caso de los cuestionarios, los participantes
responden a los reactivos de tal manera que
no reflejan sus actitudes o percepciones.

Caprara, Barbaranelli y Borgogni (1998)
denominan a la deseabilidad social como
“distorsién” y la incluyen como una escala
en su prueba de personalidad BFQ Big Five
(adaptada al espafiol por José Bermudez).
Los autores afirman que al contestar un cues-
tionario los sujetos pueden estar motivados
a dar una jmagen favorable o desfavorable.

Teniendo en cuenta la relacion estableci-
da entre el esfuerzo, la ERS y la justicia
organizacional, independientemente de la
deseabilidad social, se propone el siguiente
modelo tedrico que describe las trayectorias
que conducen a la evitacién de trabajo
(diagrama No. 1).

HIPOTESIS

H1: La entrevista realista de seleccion
(ERS) se relaciona positivamente con la jus-
ticia organizacional de procedimientos y la
justicia organizacional interpersonal.

H2: La justicia organizacional de proce-
dimientos e interpersonal se relacionan po-
sitivamente con esfuerzo. A mayor percep-




Diagrama 1. Modelo de esfuerzo.
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cion de justicia, mayor es el nivel de esfuer-
Z0.

H3. Los constructos ERS y ambos tipos
de justicia organizacional predicen
significativamente el esfuerzo .

H4. La deseabilidad social esun sesgo que
significativamente infla la correlaciones entre
los predictores (entrevista realisia de seleccion,
justicia organizacional) y el esfuerzo.

METODO

Se aplicé un cuestionario, en abril del
2006, a 70 jugadores de futbol americano de
liga mayor de una universidad particular ubi-
cada en el Estado de México, con excepcion
de cinco jugadores que no se presentaron a
la aplicacién. Cabe mencionar que los juga-
dores reciben uaa beca de la institucion.

La aplicacion se realizé en una sola se-
sién que duré-aproximadamente media hora,
se informo a los participantes que la finali-
dad es efectuar un estudio de clima
organizacional y se hizo de manera volunta-
ria y anénima, previa autorizacion de las au-
toridades. De acuerdo con lo convenido, los
resultados se reportaron de manera global,
sin identificar a individuos.

El cuestionario consta de reactivos, algu-
nos recodificados, de tipo Likert de 5 inter-
valos, donde 5 representa una alta aprecia-
cién de la variable. Las variables medidas
son entrevista realista de seleccidn, justicia
organizacional de procedimientos, justicia
organizacional interpersonal, esfuerzo y

65

deseabilidad social. Asimismo, los reactivos
se encuentran mezclados a los largo del cues-
tionario y al final se incluyeron reactivos de
tipo demografico (edad, temporadas jugadas
y nivel de estudios).

Los instrumentos de entrevista realista
de seleccion y de evitacion de trabajo son
originales, ya que los reactivos fueron adap-
tados o redactados por el autor. Los reactivos
de justicia organizacional se tomaron de
Simons y Roberson (2003) y fueron traduci-
dos y retraducidos. Los cinco reactivos de
esfuerzo son tomados de Belausteguigoitia
(2000).

Los reactivos de deseabilidad social son
doce y se obtuvieron de la prueba de perso-
nalidad de Crapara et al. Dos ejemplos de
reactivos son “siempre he estado completa-
mente de acuerdo con los demas” y “nunca
he criticado a otras personas™. Se examiné la
confiabilidad de los 12 reactivos mediante el
alfa'de Cronbach y se eliminaron 4 a fin de
mejorar la confiabilidad.

A fin de identificar la presencia de la VCM
se realizé un analisis de Harman, se realizd
un anélisis de correlacién parcial y la prueba
de significancia de Alf'y Graf (1999).

Caracterizacion de la muestra.

Conforme a las tablas 1,2 y 3, las modas
de los jugadores indican que tienen entre
los 20 y 23 afios, cinco o mds temporadas
jugadas y estudios de nivel licenciatura.




Tabla 1. Edad

17 a 19 afios

16 (22.8 %)

20 y 21 afios

22 (314 %)

22 y 23 afios

22 (314 %)

24 ajios 0 mas

10 (142 %)

Tabla 2. Temporadas jugadas

Una 1 (1.4 %)
Dos 3 (42 %)
Tres 4 (5.7%)
Cuatro 3 (42 %)
Cinco 0 mas 58 (82.8 %)
No contesto 1 (1.4 %)

Tabla 3. Nivel de estudios

Preparatoria 5 (7.1%)

Carrera 64 (914 %)

No contesto 1 (1.4%)
RESULTADOS
Confiabilidad Alpha de Cronbach y des-
criptivos.

La tabla 4 muestra que los instrumentos
tienen una comnsistencia interna satisfactoria
(superior a .60).

La tabla presenta las medias y las medias
transformadas a una escala que vadel 1 al 5,
donde 1 es muy bajo, 2 es bajo, 3 es lamedia
tedrica o punto neutro, 4 es alto y 5 muy alto.
Se puede apreciar que los participantes se
ubican entre “neutro y alto” en los casos de
entrevista realista de seleccién y ambos ti-
pos de justicia organizacional.

En el caso de esfuerzo, la media reportada
¢s alta (4.15) y deseabilidad social esta por
debajo del punto neutro (2.74).

Correlaciones entre las variables:
Pearson y parciales.
En la Tabla 5 se presentan los coeficien-

tes de correlaci6n simples, por arriba de la
diagonal, que corroboran las dos primeras
hipétesis planteadas. La entrevista realista
de seleccién correlaciona positivamente con
ambos tipos de justicia organizacional (hi-
potesis 1), y ambos tipos de justicia
organizacional correlacionan positivamente
con esfuerzo (hipotesis 2).

También la tabla muestra las correlacio-
nes parciales (por debajo de la diagonal), a
fin de presentar las correlaciones entre
constructos al mantener constante la varia-
ble de deseabilidad social.

Como puede apreciarse, todas las corre-
laciones son significativas y se observa una
disminucion de 2 a 10 puntos al comparar las
correlaciones simples con las parciales, lo
cual apoya la hipétesis 4 de que deseabilidad
social infla las correlaciones.

Coeficientes de correlacion miltiples y
coeficientes de determinacion.

Con el propésito de poner a prueba la hi-
potesis 3 sobre el poder predictivo de los
constructos (ERS y ambos tipos de justicia
organizacional), se cotrié una regresion mul-
tiple y se obtuvo un coeficiente miltiple de
correlacion y un coeficiente de determina-
cion significativos (R= .49y R2=.24),porlo
que se acepta dicha hipdtesis y se concluye
que el 24% de la varianza de esfuerzo es ex-
plicada por los constructor en estudio.

A fin de evaluar la VCM también se corri6
la misma prueba, pero afiadiendo a
deseabilidad social como variable predictora
y se obtuvieron coeficientes de correlacién y
determinacion més altos (R=.53 yR?=28), y
R? explica 4% mas de la varianza de esfuerzo.

Posteriormente se aplico la prueba de Alf
y Graf (1999) para determinar si hay diferen-
cias significativas entre ambos coeficientes
de determinacion R ?(.24 y .28) mediante la
signiente formula que calcula un intervalo
de confianza (CI) a un nivel de .05:

2 2 / 2 2
CI(,‘;A_rgn) =1y, —Top) £1.964var, (5, —153)
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Tabla 4. Coeficientes de Confiabilidad Alpha de Cronbach, Medias y Desviaciones

Estandar (D.E.)
Instrumento Coeficiente| Nimero reactivo§ Media| D.E. Media
(Escala 1a 35)
Entrevista Realista de Seleccion .79 11 42.23] 6.64 3.83
Justicia Organizacional de Procedimientos 82 4 12.97| 3.74 3.24
Justicia Organizacional Interpersonal .81 4 13.87]| 3.50 3.46
Esfuerzo .90 5 20.77| 3.70 4.15
Deseabilidad Social .70 8 21,921 5,10 2.74

Tabla 5. Coeficientes de correlacion Pearson y correlaciones parciales.

Variable 1 2 3 4 5
1 Entrevista Realista de Seleccion — 53%* L69** A42%% | 34%%
2 Justicia Organizacional de

Procedimientos AT** — T9x* 2%k | 3]
3 Justicia Organizacional Interpersonal 66** JT5%* — 30%* [ 44%
4  Esfuerzo 32%x 26% 37%* — 36%*

5. Deseabilidad Social — — — — —

Nota: ** indica que la correlacién es significativa al nivel de .01 y * a nivel de .05
En el caso de correlaciones parciales se mantiene constante deseabilidad social
Por arriba dc la diagonal se presentan las correlaciones Pearson (de orden cero o simples).
Por debajo de la diagonal sc presentan las correlaciones parciales.

donde 1, es €l coeficiente de correlacion multiple (.53) que incluye a deseabilidad social y
T, €5 el coeficiente de correlacion muiltiple (.49) sin deseabilidad social.
donde la varianza de la diferencia es:

2
var, o= 4r, (1-rg) n+dry (1-r5) fn -

2 2 2 2
8r0Ar03[5(2rAB —Toalos =7 —Top _rAs)+rAB]/”
n en este estudio es 70.

ydonder, es: 7 =T
Toa
De acuerdo con la formula se tiene el siguiente intervalo de confianza (CI) del 95% para la
diferencia entre los dos coeficientes de determinacion:
-038 a .119
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Por lo tanto, se concluye que .04 0 4% de
la varianza no es significativamente diferen-
te a cero, lo cual rechaza la cuarta hipétesis

Prueba de Harman de un solo factor.
Come se menciono anteriormente, se lle-

vO a cabo un analisis factorial exploratorio

con todos los reactivos, excepto los de

deseabilidad social, y se obtuvo una solu-
ciéon no rotada mediante el procedimiento de
componentes principales.

Elresultado indica que se identifica la pre-
sencia de la VCM ya que emerge un factor
general en el que cargan 18 de 24 en un fac-
tor que explica el 36.6% de la varianza, de
acuerdo con la tabla No. 6, y 1a hipétesis 4 es
apoyada, pero no para deseabilidad.

Tabla No. 6. Andlisis factorial de todos los reactivos del cuestionario

Component Matri@
Component
1 2 3 4 5 6
JOH21 782
JOI135 781
JOP150 730
JRP84 696
JRP19 682
ES25 668 -477
JOP136 654
ES47 649 -A67
Jol49 634
JorP122 630 -,465
JOI05 625
5.JRP8O 624
JRP48 617 -572
JRP14 604
JRP37 586 A10 -,468
JRP13 877
JRPO 536 -500
JOP106 520 -, 426 488
ES23 564 -621
ES20 588 -,605
ES33 569 -,579
JRP59R A28 558
JRPGIR 527 ,535
JRP6 484 ,489

Exiraction Method: Principd Component Analysis.

2. 6 components extracted.

Notas: JOI, JOP, JRP y ES significan justicia organizacional interpersonal; justicia organizacional de proce-
dimientos; entrevista realista de seleccién; y esfuerzo,

DISCUSION Y CONCLUSIONES

Los resultados apoyan tres de las cuatro
hipétesis, en cuanto a que la entrevista rea-
lista de seleccion correlaciona positivamen-
te con ambos tipos de justicia organizacional
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(hip6tesis 1); ambos tipos de justicia
organizacional correlacionan positivamente
con esfuerzo (hipotesis 2); y que los tres
constructos (entrevista realista de seleccidn,
justicia organizacional de procedimientos ¢




interaccional) predicen el esfuerzo (hipéte-
5is 3).

La cuarta hipétesis es parcialmente recha-
zada, ya que deseabilidad social aumenta,
aunque de manera no significativa, un 4% la
explicacion de la varianza de esfuerzo, pero
de acuerdo con la prueba de Harman de un
solo factor se identifica la presencia de un
factor debido a que 18 de 24 reactivos car-
gan en un factor no identificado, y que no es
deseabildad social la responsable del VCM.
La desventaja de la prueba de Harman es
que no permite identificar el sesgo y no per-
mite corregirlo. Por lo tanto, se concluye que
existe un factor desconocido que podria in-
validar la aceptacion de las tres primeras hi-
potesis.

Cabe mencionar que el cuestionario utili-
zado no observa las recomendaciones suge-
ridas por Podsakooffetal. (2003) de obtener
los datos de fuentes diferentes, ya que tanto
los predictores como el criterio se obtuvie-
ron del mismo sujeto; el cuestionario se apli-
¢4 en un mismo contexto, o sea a los jugado-
res de un mismo equipo; tanto los reactivos
de los predictores y el criterio estin en una
misma seccién, o sea, no estan separados
espacial o psicologicamente; asimismo, los
reactivos de los predictores y el criterio no
estan separados en el tiempo y utilizan un
mismo formato Likert.

Es comiim observar que los cuestionarios
utilizados en otras investigaciones también
adolecen de estas deficiencias, debido a la
imposibilidad para acceder a fuentes diferen-
tes de informacién o acceder a los mismos
sujetos en una segunda aplicacién del cues-
tionario, pero en nuestras manos esta el di-
sefiar de manera apropiada el formato y los
reactivos del cuestionario, y de esta manera
evitar o reducir la probable influencia de la
VCM y por lo tanto la consideracién de fuen-
tes de error de medicion que invalidan, exa-
cerban o atendan la validez de las relaciones
entre constructos.

Una limitacién del estudio es el tamafio
de la muestra (n=70), a pesar de que pricti-
camente todos los miembros participaron.
Mediante una simulacién estadistica con una
muestra de 275 sujetos, el intervalo de con-
fianza no comprende a cero, y por lo tanto se
aceptaria que el aumento del 4% de la
varianza, atribuible a deseabilidad social, si
es significativo. Por lo tanto, se concluye
que la VCM en parte puede estar causada
por las observaciones anteriores y que pro-
cede su estudio en investigaciones futuras.

Finalmente, se recomienda a aquellas in-
vestigaciones que dependan de cuestiona-
rios que, como requisito de investigacién,
observen los procedimientos preventivos y
que por lo menos apliquen un control esta-
distico a fin de identificar la posible presen-
cia dela VCM.
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