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INTRODUCCION

El disefio y validacion de test psicométricos constituye un campo ampliamente estudiado
en la psicologia, no se puede obviar que a través de los test se han realizado aportes
significativos y sustanciales en el empoderamiento de la ciencia orientada a la comprension,
prediccion y valoracion de la conducta humana. A lo largo de la historia y desarrollo de la
psicologia las pruebas psicométricas han jugado un papel importante en la medicion del
comportamiento de los individuos. En la actualidad se podria citar una innumerable cantidad
de autores y tedricos que han aportado al campo de la evaluacidn psicométrica, algunos con
teorias revolucionarias y otros con aportes pequefios pero significativos para el

fortalecimiento de la disciplina.

El presente trabajo de tesis se planteé como propdsito general desarrollar un test
psicométrico con valor y rigor empirico cuya aplicacion tenga sustento en el area laboral,
orientado a medir factores de integridad y honestidad laboral, se decidié tomar
especificamente este tema por ser un fendmeno que se puede presentar en cualquier
organizacion independientemente de su razon social, magnitud, regién o estructura
organizativa. El fenémeno del robo o hurto en las organizaciones es un flagelo que ataca a
muchas regiones (Kroll Advisory Solutions, 2016). En Honduras el fraude y la corrupcion

constituyen componente que comunmente ataca a las organizaciones publicas o privadas.

Es importante destacar que la base tedrica en la que se fundamentada la presente
investigacion obedece al enfoque de la teoria del tridangulo del fraude formulada por el

crimindlogo y sociélogo Donald Ray Cressey. Dicha teoria propone como premisa



fundamental que en la materializacion del robo o fraude dentro de una organizacion se
conjuntan tres factores principales, los cuales son; la oportunidad para cometerlo, la

necesidad o presion y la racionalizacion. (Cressey, 1961).

La oportunidad se entiende como la falta o deficiencia de controles internos dentro de la
organizacion, en primera instancia es uno de los mayores motivadores para cometer el
fraude, el sujeto actla en base a la percepcion de que dificilmente podra ser detectado como
culpable. El segundo factor obedece a la necesidad, este componente se fundamenta en el
hecho de que el individuo no puede cubrir o a través de sus propios medios sus necesidades
financieras, las cuales pueden diferenciarse como necesidades circunstanciales o
necesidades situacionales. El tercer factor se refiere a los aspectos cognitivos que se
formulan en la mente del defraudador, segun la teoria denomina a este componente como
racionalizacion y se refiere a que el individuo se ve como una persona honesta por lo tanto
se justifica a si misma y al acto deshonesto como una manera correcta y necesaria para salir

de sus problemas. (Cressey, 1961).

El disefio y validacion del test paso por diferentes etapas o fases para su creacién, cada
fase represento un reto debido a que se enfatizd en todo momento a un apego categoérico al
rigor académico acorde a las normativas sistematicas del postgrado. Desde el inicio del
respectivo planteamiento del problema, el establecimiento de los objetivos, la basqueda
pertinente de la literatura del tema de estudio, la creacion del primer disefio de los items
para ser presentados al equipo de jueces, el segundo redisefio y reestructuracion de los items,
la aplicacion de la prueba piloto, el tercer redisefio y reestructuracion de los items, la

validacion a traves del coeficiente de confiabilidad hasta la aplicacion final del instrumento,



fueron desarrolladas en base al establecimiento y cumplimiento de los objetivos trazados

en la investigacion.

Para traer en perspectiva una de las fases fundamentales del test fue la evaluacion de
contenido y estructura de los items al que fue sometido cada reactivo del instrumento, se
procedio a realizar la adecuacion de una matriz que sustentara los parametros competentes
para la evaluacién de los jueces. Se present6 una primera revision del instrumento que
contenia 44 items, para el respectivo juicio de expertos fueron seleccionados 4 psicologos
catedraticos de la UNAH expertos en areas de metodologia de la investigacion y gestion del

desarrollo y talento humano.

Se emple6 un documento de validacion que contenida la presentacién preliminar de la
metodologia de la investigacion, objetivos, variables y ficha técnica del instrumento, de
igual forma contenida la matriz de adecuacién y pertinencia para la validacion de cada item.
El objetivo de dicho documento tenia como propdésito empoderar al experto en el mayor
conocimiento posible sobre el tema para asi poder realizar una validez objetiva y sistematica
de cada reactivo, procurando certeza y concordancia en relacion a la redaccién, pertinencia e
importancia de los items tomando en cuenta la poblacidn, objetivos y contexto de la
investigacion.

En la medicidon de la prueba estadistica para determinar el coeficiente de confiabilidad Alfa
de Cronbach se tomé una muestra de 20 sujetos pertenecientes a las clases de métodos de
Investigacion 1V, Técnicas Terapéuticas I, Conducta Anormal I, Comportamiento
Organizacional y Psicologia del Trabajo Il de la jornada vespertina de la carrera de psicologia
de la UNAH, reflejando que el instrumento presenta un indice de validez general de 0.806,

considerado como bueno en términos psicométricos y estadisticos, (George y Mallery. 2003).



Originalmente el primer andlisis reflejo un coeficiente de 0.767, el programa estadistico SPSS
sugiere suprimir los reactivos con indice mas bajo para poder aumentar la confiabilidad del
test, efectivamente se eliminaron los items 2y 11 de la escala Likert para poder aumentar su
confiabilidad, la cual ascendi6 a .806 tras realizar dicha operacion.

La aplicacion final del test tuvo una poblacion de 122 sujetos pertenecientes a las carreras
de la Facultad de Ciencias Sociales, para la respectiva aplicacion se pidi6 apoyo a la
Decanatura de la Facultad para poder facilitar correos y socializar con los docentes y
estudiantes la colaboracion con el estudio, se tuvo oportuna respuesta y la aplicacion del test
fue efectiva via online. Con la informacion obtenida se procedio al respectivo proceso del
andlisis estadistico y creacion de baremos y percentiles acordes al contexto y la poblacion
estudiada.

Se puede concluir que el presente estudio de tesis alcanzo los objetivos trazados al inicio
del proceso, teniendo como objetivo general el disefio y validacion del cuestionario de

integridad laboral dirigido a evaluar la honestidad en las empresas publicas y privadas.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.Enunciado del problema

Bosch hace referencia a la integridad; al tratar los mas variados aspectos de la empresa en
todas sus dimensiones; en el &mbito de instituciones a las que no se considera propiamente desde
el punto de vista empresarial, sino quizas politico o educativo; en todos los grupos de individuos
en los que el factor humano tiene importancia e impacto. La importancia de la integridad en los

equipos humanos se constata tanto en el &mbito de la comunidad como en el de los individuos.

Por otra parte Quinn aporta la fundamentacion de la integridad basada en la comunidad y
examina cdmo esta puede corroborar o disminuir la integridad de un individuo; y también como
puede ayudar a recuperar la integridad de un sujeto si ésta ha sido mermada o perdida. Otros
autores se han focalizado en los aspectos de la integridad personal y su importancia en el nivel

corporativo para crear una cultura de la integridad.

Sin embargo la importancia de la valoracion objetiva en Honduras puede poseer aristas
indistintas a las que se plantean en la literatura, el comportamiento humano bajo otras
circunstancias sociales viene a ser mermado por presiones socioecondémicas que pueden ejercer
un debilitamiento directo sobre este principio. Por lo anterior se plantea la siguiente pregunta:

¢ Cudl es el grado de validez del cuestionario de integridad laboral dirigido a evaluar la

honestidad en empresas publicas y privadas, Honduras?



1.2 Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo General

Elaborar un cuestionario de integridad laboral dirigido a evaluar la honestidad en

empresas publicas y privadas en Honduras.

Propdsito:

Disefiar un instrumento que permita evaluar la honestidad laboral en estudiantes

universitarios pertenecientes a las carreras de la Facultad de Ciencias Sociales de la

Universidad Nacional Autonoma de Honduras (UNAH) aplicado durante el segundo

trimestre del afio 2018, basado en la teoria del triangulo del fraude propuesta por el

criminologo estadounidense Donald Ray Cressey en 1961.

1.2.2 Objetivos Especificos

1.

2.

Identificar las variables sociodemograficas de la poblacion objeto de estudio.
Determinar la adaptabilidad y validez de la prueba aplicada a los sujetos en estudio.
Establecer la confiabilidad y consistencia interna del test apoyado en la estadistica.
Describir niveles de Integridad laboral basados en el estudio empirico por medio de

un analisis multivariado.



1.3 Justificacion

El presente trabajo de tesis busco generar un test psicométrico orientado a medir los criterios
de honestidad e integridad en el ambito de laboral y que a la vez modestamente pueda
contribuir a incrementar el conocimiento tedrico y técnico de la psicologia hondurefia de las
empresas publicas y privadas, fue aplicado a los estudiantes que trabajan y que son pasantes de
las carreras de la facultad de Ciencias Sociales de ciudad universitaria de la Universidad

Nacional Auténoma de Honduras UNAH durante el segundo periodo académico del afio 2018.

Como un aporte académico de la Maestria en Psicologia Organizacional se evalué un nimero
de 122 estudiantes que trabajan en los sectores publico y privado del pais, comprendidos entre
las edades de 18 a 60 afios, tomado valores porcentuales 43% hombres y 57% mujeres, se tratd
de buscar la homogeneidad de la muestra dentro de la UNAH. Cuyo fin fue generar un aporte
con rigor cientifico y académico a través de la creacion y normalizacion de un test

psicométrico destinado a evaluar honestidad en el trabajo.

1.3.1 Delimitacion

El disefio y validacion del test fue acotado y ejecutado en la ciudad universitaria a partir del
tercer periodo académico correspondiente al tercer trimestre del afio 2018 finalizando el cuarto
trimestre del afio 2018, fue fundamentado bajo la teoria del Triangulo del Fraude del sociélogo
y crimindlogo Donald Ray Cressey en 1961. La Teoria del Triangulo del Fraude sostiene como
premisa fundamental el supuesto tedrico de que los empleados cominmente considerados como
personas honestas, éticas, con valores morales y sin historial delincuencial pueden cometer

fraude en las organizaciones a través de la conjugacion de tres elementos 0 componentes



principales, los cuales son; Oportunidad, Necesidad y Racionalizacion.

1.3.2 Viabilidad

El estudio como originalmente se tenia predicho se desarroll6 en la ciudad universitaria de la
UNAMH, teniendo como sujetos de estudio 122 estudiantes pasantes de las carrereas que
pertenecientes a la facultad de Ciencias Sociales, que laboran en las diferentes instituciones
tanto a nivel operativo, administrativo y gerencial, procedentes de los sectores publico y

privado.

1.3.3 Valor

La investigacidn anhela aportar conocimientos nuevos, especificamente al area de la
psicologia industrial y en cierta forma modestamente poder contribuir al conocimiento tanto
teorico y técnico de la psicologia industrial hondurefia a través del disefio y validacion del
test psicométrico capaz de medir la honestidad dentro del area de trabajo. El proyecto de
investigacion de tesis vendra a contribuir de manera directa hacia la consolidacion de datos

estadisticos validos y confiables acordes a las practicas y contexto nacional-



CAPITULO I

MARCO CONTEXTUAL

2.1 El empleo en Centroamérica

El empleo en los paises centroamericanos estuvo motivado por el desenvolvimiento de la
economia de cada pais. En efecto, el crecimiento del Producto Interno Bruto fue el termémetro
que guio el comportamiento y tendencias del mercado laboral, como se demuestra en el grafico
1, en el que se presenta el crecimiento de todos los paises de Centroamérica y Panama,
Nicaragua, Guatemala y Honduras ocupan los primeros cuatro lugares de crecimiento y son los
que reflejan tasas de desempleo mas bajas de la region. (Secretaria de Trabajo y Seguridad

Social, 2016).

Para el caso en el lapso de 2012 a 2015, Costa Rica ha sido el pais que méas desempleo
observé (9.4% promedio en 4 afios), seguido de El Salvador (6.5% promedio en 4 afios),
Nicaragua con una tasa de desempleo promedio de 6.4%, Honduras con 5%, Panama 4.5% y
Guatemala con una tasa promedio de desempleo del 2.9%, siendo éste el pais que menos
desempleo presenta en la region centroamericana. (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social,

2016).

2.2 Datos generales y demograficos

La poblaciéon de Honduras segun el tltimo Censo de Poblacion y Vivienda de 2013 fue de 8,
303,771 habitantes y la proyeccion que ha realizado el Instituto Nacional de Estadistica al 2015

es de 8, 576,532 habitantes, de los cuales el 49% son hombres y el 51% son mujeres. La tasa de



crecimiento inter-censal del Censo de 1950 a 1961 fue de 3.28%, mientras que de 2001 a 2013
fue de 1.99%, registrando una tasa interanual en el Censo de 2001 de 2.64%, mientras que la tasa
de 2013 fue de 1.64%. (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2016).

Lo anterior justifica lo que el Observatorio del Mercado Laboral y otras instituciones como la
Universidad Nacional Autonoma de Honduras y el Fondo de Poblacién de Naciones Unidas
(UNFPA) ha publicado, que de 2015 a 2045 se tendré la mayor cantidad de jovenes en edad de
trabajar (Bono Demografico), debido a que la Tasa Global de Fecundidad ha disminuido, segun
la Encuesta Nacional de Demografia y Salud (ENDESA) de 1998-2001 y 2003-2006. Dicha tasa
paso de 4.4 hijos por mujer a 3.3 hijos por mujer en edad fértil (de 15 a 49 afios) y el Censo de
Poblacién 2013 mostré que la tasa de fecundidad bajé a 2.7 hijos por mujer. Asimismo, la tasa de
natalidad pasé de 32.76 por cada 1000 nacidos vivos en 2001 a 25.50 por cada 1000 nacidos
vivos en 2013 y la tasa de mortalidad disminuyd de 5.22 a 4.38 muertos por cada 1000 nifios en

el mismo periodo. (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2016).

La desaceleracion de la Tasa de Fecundidad Global, aunado a la emigracion hacia Estados
Unidos y Europa, ha provocado que las proyecciones de poblacion hayan disminuido en
alrededor de 231,920 habitantes en 2015, segln proyecciones del Instituto Nacional de

Estadistica. (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2016).

2.3 Mercado Laboral Hondurefio

Cifras publicadas por el Instituto Nacional de Estadistica (INE) a junio de 2016 indican que
la poblacion en edad de trabajar que participa en el mercado laboral es del 57.5% inferior al

58.3% que registro el mercado laboral en 2015. En esta tasa de participacion los hombres son



los que mas intervienen con el 74.0% en 2016 contra 74.4% en 2015, mientras que las mujeres
lohicieron con 44.1% y 43.0% en 2015 y 2016 respectivamente. . (Secretaria de Trabajo y
Seguridad Social, 2016).

Si bien las tasas de participacion tuvieron una desaceleraciéon de 2015 a 2016, siempre
representan una importante cantidad de personas productivas y activas que entran al mercado
laboral, por lo que existe mas poblacién buscando trabajo por primera vez o que buscaron un
empleo o iniciaron un negocio y no encontraron cabida, pero estan disponibles para trabajar.

(Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2016).

La poblacién en edad de trabajar en 2015 fue de 6, 748,693 y en 2016 alcanzé la cifra de 6,
861,682 personas, superior en 112,988 personas que entraron al mercado laboral con la edad
permitida establecida por normas internacionales y por la legislacion hondurefia vigente. En
2014 la poblacion en edad de trabajar fue de 6, 521,491 personas con un aumento de poblacion
joven al 2016 de alrededor de 340,191 personas, lo que explica el inicio del bono demogréafico
mencionado anteriormente. En tanto, la Fuerza de Trabajo (PEA) fue de 3, 655,099 en 2014 y
alrededor de 3, 935,336 en 2015 y 3, 944,836 en 2016, superando en 289,737 personas que
cumplieron la edad de trabajar y estan buscando un trabajo o estableciendo un negocio en el
periodo del levantamiento de la encuesta de hogares. (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social,

2016).

En el conglomerado de paises del Istmo centroamericano Honduras se ubica en el cuarto lugar
de crecimiento econdmico mas alto y también en el cuarto lugar de tasas de desempleo mas bajas

con una tendencia muy marcada de informalidad que al medirla por los cuenta propia, familiares



no remunerados, empleo doméstico y personas que no declaran ingresos, se observa que ésta
disminuyd a partir de mediados de 2013 (grafico 3). Lo anterior si bien fueron elementos
positivos en los movimientos de los indicadores de oferta laboral del mercado hondurefio, existen
otros indicadores que forman parte de la oferta y que se ubican dentro del segmento de personas
ocupadas, pero que tienen un empleo precario, denominado subempleo visible e invisible.

(Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2016).

Los problemas de empleo se agravaron en 2015 y 2016 al aumentar en 17.6 %. En 2014 los
problemas de empleo eran del 45.5%, mientras que en 2015 fueron de 62.5% y en 2016 llegaron
a 63.1% que en numero de personas suman 742,870 con problemas de empleo, cuyos problemas
de empleo. Esto se explica porque hay mas poblacién que esta entrando al Mercado Laboral
como lo indican los datos de fuerza de trabajo (PEA) al registrar que este afio estan entrando
289,737 personas al mercado de trabajo con relacion a los registros de 2014. (Secretaria de

Trabajo y Seguridad Social, 2016).

Lo anterior se explica por lo que se dijo en parrafos anteriores, que en el afio 2015
Honduras comenzo el Bono o Transicion Demografica, que significa que cada afio que
transcurra van a sumarse mas personas en edad de trabajar y por tanto, habran mas jovenes
buscardn un nuevo puesto de trabajo en el mercado laboral. (Secretaria de Trabajo y

Seguridad Social, 2016).

La poblacién que se encuentra en desempleo abierto, aumentd en un 2% en 2015y en 3% en
2016 con respecto a 2014. En efecto, la tasa de desempleo pasé de 5.3% en 2014 a 7.3% en

2015y 7.4% en 2016; por su parte, el subempleo, principalmente invisible registrd un fuerte



incremento en 2015 de alrededor de 539, 360 personas que significa 56.3% de incremento en
2015y de 116,641 personas en 2016, es decir el 7.8% de crecimiento interanual. (Secretaria de

Trabajo y Seguridad Social, 2016).

Hay que hacer notar, que en esta oportunidad el desempleo abierto aumenté junto al
subempleo, tanto visible como invisible, lo que significa que es necesario ampliar el crecimiento
econdémico y promover, fomentar y generar politicas activas de empleo que sean implementadas
por el sector privado, mediante una mayor insercion de la fuerza de trabajo al mercado de
laboral, pese a que el gobierno hace su parte con supremos esfuerzos en llevar adelante varios
programas exitosos deempleo, sin embargo, ello significa que hace falta mucho por hacer.

(Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2016).

2.4 Educacion y formacion para el trabajo

El analfabetismo es un problema muy importante en la realidad educativa del pais. En
Honduras, el 11.0% de las personas mayores de 15 afios, no sabe leer ni escribir (2016). Los
datos indican que la tasa de analfabetismo continda siendo mayor en la poblacion del area rural
(17.2% contra 6.3% en el area urbana). Cuando se analizan los datos entre hombres y mujeres
los resultados de la encuesta de hogares de 2016 sobre el analfabetismo, reflejaron que tanto los
hombres como las mujeres tienen un 11.0% de analfabetismo. (Secretaria de Trabajo y

Seguridad Social, 2016).

Ademas, el analfabetismo es superior en las personas de mayor edad. Hasta los 35 afios la

tasa es menor al 10%, a partir de los 36 afios aumenta hasta alcanzar su maximo en la



poblacion de 60 afios y méas, con una tasa de 30.2% de la poblacion adulta que no sabe leer ni

escribir. (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2016).

En cuanto a los afios promedio de estudio segun los datos de la misma encuesta, se observa
que a través de los afios ha ido aumentando gradualmente, principalmente en la poblacion
joven. En efecto, en 2016 los afios promedio de estudio de la poblacion de 19 a 24 afios es de
9.3 afios de estudio, mientras que la poblacion mayor de 60 afios los afios de estudio llega a 6.0
afios, lo cual es coherente con el nivel de analfabetismo que se explicé en el parrafo anterior.

(Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2016).

Un indicador que es muy til para medir el avance del sistema educativo hondurefio es la
Tasa de Cobertura de la educacion, la cual refleja que al momento del levantamiento de la

encuesta de

2016, habian 1, 472,200 menores entre 5 y 18 afios que asisten a un centro de ensefianza; estos
representan el 54.8% de la poblacion entre esas edades. A nivel nacional este indicador para los
nifios entre 7 y 12 afios es del 91%”, aumentando levemente su cobertura (2%) en 2016 respecto

a 2015. (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2016).

Para la poblacion entre los 16 y los 18 afios; “la cobertura solo es del 30.7%. Esto quiere
decir que casi 1 de cada 3 jovenes entre esas edades esta asistiendo a un centro de ensefianza.
Sin embargo, es mas preocupante la diferencia que existe entre el area urbana (44.3%) vy la rural
(16.2%). Estos indicadores practicamente se han mantenido en los mismos porcentajes en los

ultimos afios. (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2016).



Segun premisas universales, existe un vinculo lineal muy estrecho entre el nivel educativo y
el nivel de empleo, desempleo y sub-empleo. Sin embargo, en un pais donde no existe
planificacion y por consiguiente indicadores de resultados con tendencias historicas que
indiguen hacia donde hay que orientar la educacion, dificilmente se puede responder a las
necesidades del mercado de trabajo. Por ello “La formacion basica de un futuro trabajador

descansa cada vez més, en los siguientes principios basicos:

I.  Tecnologia de la informacién.

Il.  Aplicacion del calculo numérico basico, lo que implica el desarrollo de procesos
l6gicos.

I1l.  Comunicacion oral y escrita con otros.

IV.  Estabilidad emocional y psicolégica

V.  Aprender a aprender

A nivel nacional las personas que han cursado el nivel secundario y superior son las que

tienen altas tasas de desempleo en Honduras (en 2015 estas personas tenian 11.4% y 9.9%

respectivamente). En el 2016 ese comportamiento se vio agudizado principalmente en el nivel
medio al registrar tasas de 12.0% y 8.9% en el nivel superior. Las mujeres siempre presentaron
tasas mas altas de desempleo en el transcurrir de los afios (10.7% mujeres y 5.1% a lo largo
hombres). El nivel educativo que mas desempleo mostré fue el nivel medio y superior, mientras

que las personas que cursaban el nivel primario y los que no tenian educacion, fueron los que



enfrentaron menores tasas de desempleo, quizés porque en este sector no se presentaron tantas
oportunidades de empleo como en el nivel secundario y superior o porque el nivel tecnolégico

de las unidades productivas es muy bajo. (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2016).

Dentro de la poblacion economicamente activa de 10 afios a mas de 60 afios, por sexo, la
mujer tiene un promedio estudio de 8.6 afios y los hombres, 7.5 afios en el 2016. En la
poblacién ocupada la escolaridad promedio es de 6.8 para el hombre y 8.1 para la mujer. El
avance de las mujeres en el ambito educativo no se ve reflejado en el acceso a recursos

econdmicos, ni en la participacion politica. (Secretaria de Trabajo y Seguridad Social, 2016).



CAPITULO 111
MARCO TEORICO
3.1. Marco del Contexto Histérico

3.2. Antecedentes

Uno de los aportes fundamentales de la psicologia como ciencia ha sido el desarrollo de
test psicométricos capaces de medir diferentes tipos de comportamientos, personalidades,
habilidades, aptitudes, valores, conocimientos o destrezas. En una sociedad donde cada vez
mAas se exige constante especializacién y dominio de temas especificos resulta imperativo
hacer hincapié en estos temas que van de la mano con la psicologia como una disciplina

humanista.

A través de la historia el hombre se ha sentido sumamente fascinado e intrigado por
conocer su propia naturaleza, Platén en el texto 111 de la Republica realizo una clasificacion
de las personas en una escala primitiva: oro, plata, hierro y laton, sefialando que todos tienen
relacion entre si y todos son afines. Aristdteles (384 - 322 a.C.) considerado uno de los
fundadores del empirismo estimaba que la psique 0 mente es el acto primero de todas las

cosas, es lo que genera el sentir y percibir el mundo.

Es importante hacer referencia a los primeros pasos del hombre en esbozar su propio
nivel de auto-medicion para tener un panorama mas amplio y un mejor concepto del tema de
la psicometria, si hay algo que definitivamente distingue al homosapien de los otros reinos

y categorias animales es que el hombre tiene la habilidad de medirse, clasificarse y



estudiarse a si mismo.

Tomas de Aquino (1225-1274) prefirié concentrarse en las caracteristicas y generalidades
de la naturaleza humana, en lugar de las diferencias individuales, algunas de ellas esbozadas en
su libro suma teoldgica. Por otra parte Ratio Studiorum (1599) establece las reglas para la
realizacion de los exdmenes escritos (estandarizacion). Pasado el Renacimiento, aparecieron
pensadores motivados por el interés de conocer el funcionamiento de la mente y las

generalidades de ella, tales como Descartes, Locke, Hume y Kant, segin Misiak.

Si bien la psicologia como disciplina académica se remonta hace ya muchas décadas en
los paises latinoamericanos (Ardila, 1986. Klappenbach & Pavesi, 1994. Alarcon, 1997), la
investigacion psicoldgica, es mucho mas reciente. Tardd un considerable tiempo para
constituirse en una disciplina cientifica, esto contribuyé probablemente a la herencia cultural
generada por tres siglos de dominacidn ibérica, en América Latina ha existido muy poca
vocacion por la ciencia. Ardila (1992) ha sostenido, con razon, que “la ciencia no es un valor

cultural muchos paises en latinoamericanos”.

La investigacidn psicoldgica de corte empirico, recién adquiere vigor en América Latina
en el curso de los afios 30, con el arribo a américa del sur de un grupo de psicélogos
europeos, a quienes se les ha denominado pioneros. A este grupo pertenecen Waclav
Radecki, Walter Blumenfeld, Béla Székely, Emilio Mira, Lopez y Mercedes Rodrigo. El rol
que desempefiaron los pioneros fue decisivo para el desarrollo de la investigacion en los

paises sudamericanos.



La psicometria ha recibido el aporte de numerosos psicélogos de diversos paises
latinoamericanos. En Argentina fue impulsada por Onativia, Ghioldi, Calcagno y Tavella.
Béla, Szélely (1947) publicé un voluminoso manual de test psicométricos, que alcanzo
amplia lectoria en América Latina. En Uruguay Washintong Risso realiz6 la primera
adaptacion castellana del Test de Dominods de Anstey y adaptd el Test Colectivo de Terman
(Risso, 1959, 1967). Francisco del Olmo, un psicélogo espafiol que trabajé en Colombia y
Venezuela, es autor del Test Rapido de Barranquilla (BARSIT); asimismo, establecid

“normotipos” para el test D-48 de Pichot.

En Brasil la psicometria ha alcanzado un avanzado desarrollo; entre sus pioneros estan
Lourencoe Filho, creador de los Test ABC destinados a evaluar la madurez para el aprendizaje
de la lectura y escritura (Filho, 1974). En el Per( el movimiento psicométrico ha sido muy
activo, siendo Walter Blumenfeld la figura pionera mas importante. Realizo originales trabajos

psicométricos en el area de la inteligencia (Blumenfeld, 1938, 1943, 1946, 1947a).

Poco se sabe de los antecedentes historicos de la psicometria en México, pais lider de la
psicologia en Latinoamérica, sin embargo, podria decirse que estos trabajos cobran vigor en
la década de los afios 60, a raiz de una amplia investigacion acerca del desarrollo de la
personalidad de nifios y adolescentes mexicanos. Rafael Nufiez (1968) reviso y adapto el
Inventario Multifasico de la Personalidad (MMPI) de Hathaway & Mckinley, que ha

alcanzado amplia difusion en Latinoamérica.



El movimiento psicométrico latinoamericano se caracterizo, en un primer momento, por
trabajos de adaptacion de test extranjeros y menos por la produccién de instrumentos
originales. La escasa creatividad de la psicometria latinoamericana obedecid a cuestiones de
indole tedrica. En efecto, es sabido que un test psicoldgico reposa en formulaciones teoricas,

sustentadas en investigaciones béasicas.

La ausencia de teorias originales respecto a las conductas por medir ha dificultado la
produccion de pruebas igualmente originales. El problema de la desatencién a estos temas es
un mal propio y compartido de la region (Ardila, 1998). Es el caso particular del istmo
centroamericano, sin embargo existen algunas fuentes historicas que tratan el origen y

medicién de la psicologia (Casanova, 1933)

Ardila (1982, 1986) sefialo que no existe una psicologia latinoamericana, sino una
psicologia en los paises latinoamericanos que son muy diferentes unos de otros. Esto sucede
en Centroamérica cuyos paises comparten algunas caracteristicas comunes pero existen
también diferencias étnicas, culturales y politicas que hacen cada pais Gnico, con un
desarrollo idiosincratico de la psicologia tanto a nivel cientifico como profesional, teniendo

como criterio la importacién de normas y estadisticas generalmente propias de otras regiones.

En la actualidad se podria encontrar un innumerable cantidad de autores y tedricos que han
aportado al campo de la evaluacion psicométrica, algunos con teorias revolucionarias otros
con aportes pequefios pero significativos para el fortalecimiento de la ciencia. Sin embargo
¢que es lo que se ha hecho en la region? propiamente hablando de Centroamérica, el aporte

varia de regién en region.



En tanto que se considera desde un punto de vista particularmente propio como en el
"oscurantismo intelectual”, donde la contribucion al desarrollo de teorias o técnicas ha estado
limitado a unos cuantos psicologos facilmente contados con los dedos de las manos, no por
falta de talento, sino mas bien por la falta de politicas académicas y empiricas que estimulen

el pleno desarrollo de la investigacion y la escritura con rigor cientifico.

Se tiene el compromiso profesional de contribuir con el desarrollo académico de la
psicologia del pais, la normalizacion o estandarizacion de test psicométricos ha sido un tema
a deber del psicélogo hondurefio, importando teorias o estadisticas que poco tienen que ver

con la realidad y contexto nacional.

3.3. Integridad laboral y honestidad laboral

3.3.1. Integridad

Resulta de gran interés valorar la tematica de integridad laboral y plantear el abordaje desde
una perspectiva holistica y general. Desde la dptica organizacional Moliner, (2007) define la
integridad como el comportamiento que se cumple de forma exacta y recta, cumple deberes y
cargos a su disposicion, cabe destacar la importancia de comprometerse con su entorno y demas
obligaciones como un individuo capaz de actuar de forma congruente en su forma de ser, actuar

y pensar.

“La integridad es el valor que nos asignamos a nosotros mismos. Es nuestra capacidad
para comprometernos a mantener el compromiso con nosotros mismos, de hacer lo que

decimos. Es respetarse a uno mismo, una parte fundamental de la ética del caracter, la



esencia del desarrollo proactivo.” (Covey, 2003, p.91)

Segun Gooleman (citado en Quesada 2006) las personas integras acttan de forma ética e
intachable, siempre bajo esquemas de honradez y sinceridad, valores que son pilares
fundamentales para generar comportamientos basados en el respeto individual y social, segln
Gooleman las personas integras se encuentran abiertas al poder admitir errores y desaciertos en
la forma de ser o actuar ante los demas, la integridad debe jugar un papel fundamental en el
desarrollo de las actividades laborales cotidianas, el ser integro es un estandar de vida que se

manifiesta en codigos de ética establecidos en la conducta.

La integridad favorece el desarrollo solido de las relaciones interpersonales y ayuda a
construir al bien comun, produce innegables efectos positivos sobre las personas, especialmente
en la gestion organizacional frente a fuertes exigencias personales y sociales que tratan de
diferentes maneras desbaratar la buena praxis y desenvolvimiento adecuado de las personas en

las empresas, (Paladino, Debeljuh y Del Bosco, 2005).

Los individuos u organizaciones con sentido alto de integridad tendran una vision mas
acorde a las metas, objetivos o vision por tanto tendran fuertemente establecido el orden de
prioridades para actuar. Para Jensen (2009) la integridad es un componente tan importante
como el conocimiento. Implica un alto grado de madurez ética y moral de las personas y que en

todo momento deben conducir todas las actividades que emprende un individuo.



La presencia o ausencia de este de factor afecta significativamente en el desempefio ya que
son consideradas confiables, honorables y sinceras, representan conductas que favorecen
significativamente el establecimiento de relaciones interpersonales. Para Jensen (2009) la
integridad siempre debe demostrarse en los comportamientos y formas de actuar de las

personas.

La integridad esta asociada al desarrollo de la confianza, para Butrel y Cantrell (1984) se
puede definir como una representacion activa de la confianza, veracidad y honestidad y que un
individuo es capaz de transmitir a otro. Hosmer (1995) hace el abordaje desde la perspectiva
organizacional y hace énfasis en la confianza que generan los lideres bajo el principio de
integridad sobre los grupos y en la organizacion y como estos afectan positivamente la gestion

organizacional.

El punto clave de integridad se centra en tener plenamente definidos los estandares basados
las creencias personales a través del comportamiento integro, el cual no solo se basa en actuar
de manera correcta, sino en cumplir de manera adecuada apoyando la propia realizacion y la
realizacion de los demas (Soria, 2013). Vivir de forma correcta bajo estandares elevados de

rectitud, bondad y honradez.

La falta de integridad denota comportamientos contraproducentes que podrian generar
problemas adyacentes en las relaciones interpersonales y desemperio de las personas. El fraude, la

corrupcion, el soborno, la malversacion de fondos y la aceptacion de regalos son algunas



conductas que preocupan a las empresas, en las cuales se debe prestar sumo interés en las
mismas, debido a la alta proliferacion en las ultimas décadas (Sdnchez Mayor 2014). Se deben
fortalecer medidas orientados a la integridad, responsabilidad y transparencia, sin dejar por fuera

las auditorias que vengan a fortalecer los diferentes procesos organizacionales.

La psicologia ha venido empleando el estudio la integridad alrededor de los Gltimos 50 afios y
aun no existe una definicion clara del concepto en si mismo, se denota cierta ambigliedad y
comunmente la integridad y honestidad se han utilizado como concepciones similares, sin
embargo existen sutiles diferencias entre ambas. Segun Murphy y Luther (2007) el ser honesto
se refiere a un aspecto concreto de la verdad y la integridad se refiere a la voluntad de cumplir a

las normas, valores y expectativas.

En otras palabras es importante establecer la diferencia entre Integridad y honestidad, la
integridad se podria definir como la capacidad de mantenerse firme ante las propias creencias y
convicciones personales o sociales, la honestidad se refiere a la accidn de decir y actuar bajo la
verdad, ambos conceptos estan estrechamente ligados sin embargo hay sutiles diferencias entre
uno y otro y resulta también importante mencionar que la integridad y honestidad se basan en
el sustento fuerte de codigos morales generados por experiencias personales vividas por cada

individuo.

“El interés por el estudio del comportamiento integro en contextos organizacionales se inicia a
partir de la necesidad de predecir las conductas contraproducentes en el trabajo ” (Camara y

Scheneider, 1994; Lilienfeld, Alliger y Mitchell, 1995). Existen estudios que comprueban de



forma significativa que la falta de integridad genera poca efectividad y un menor desempefio en

el trabajo (Dalal, 2005, Sackett, Berry, Wiemann y Laczo 2006).

Segun (Bews y Rosseu, 2002; Colquitt, Scote y LePine, 2007, Gillespie y Mann, 2004)
consideran la integridad como un elemento principal para determinar la confianza y sinergia de
los grupos dentro de las organizaciones, produce un mejor desempefio y fortalecimiento de las

relaciones interpersonales y grupales dentro de las empresas.

Para Becker (2005), la integridad laboral es inherente a las personas racionales, es decir las
personas gque no son racionales no pueden ser integras, Becker afirma que la integridad
requiere de la razdn por tanto una persona con conductas irracionales no puede manifestar
integridad en sus comportamientos, lo cual estd estrechamente relacionado a las caracteristicas
de los individuos y las presiones sociales, por otro lado para Mayer, Davis y Schoorman (2005)
la integridad incluye un fuerte compromiso individual y organizacional. Quienes hacen
referencia a la existencia de una “integridad personal” propia del individuo y una “integridad

moral” basada en normas y conductas socialmente aceptables.

Para Alliger y Dwight, (2000) y Wanek, Sackett y Ones, (2003), la integridad es un
excelente predictor del incremento y decremento laboral en el puesto de trabajo. Puede estar
estrechamente ligada al desempefio de las funciones y resaltan de manera enféatica la valoracion

de la integridad en los procesos de seleccion de los candidatos.



3.3.2. Honestidad

En la actualidad se pueden encontrar diversas definiciones sobre honestidad, Garrido y
Redondo (1995) se refieren a la honestidad como una virtud que favorece el establecimiento
de relaciones con significado, no se considera como un tipo cualidad sino como una

racionalidad.

Segun Lopez y Villapalos (1997) la honestidad es una virtud que conduce a la persona a ser
coherente con su vocacion social y personal a través de la confiabilidad y credibilidad. Una
persona honesta armoniza sus palabras con sus hechos, acttia de acuerdo a principios sociales

Y No a sus intereses particulares.

La honestidad hace referencia a un valor propio de la naturaleza humana a través de la
verdad y la transparencia, elementos fundamentales para la convivencia social (Zarate, 2003).
El hombre es sociable por naturaleza y por lo tanto debe fomentar relaciones basadas en la
honestidad e integridad “una persona integra y honesta en su vida no da cabida a la dualidad, la

falsedad o el engafio” (Zarate, 2003, p.191).

Una persona honesta busca y promueve con ahinco lo justo, lo honrado y objetivo, no se
deja llevar por prejuicios y se comporta bajo el principio de la buena fe sobre los demas, por
otro lado no promueve la incongruencia, la mentira y la injusticia, reprime dichas conductas y
las aleja de sus actuaciones, no se aprovecha de la confianza, ni toma partido de su posicion
para favorecerse de manera desleal sobre sus pares, siempre busca la razon y transparencia

(Mora, 1998).



Si bien podemos encontrar diversas definiciones sobre honestidad, cabe rescatar que lo
comun entre ellas, es actuar bajo la linea de la sinceridad y la congruencia con el
comportamiento, nace como uno de los valores primordiales para el bien comdn y no puede ser

obviada como parte de un adecuado desempefio individual y organizacional.

Para Alcover, Martinez, Rodriguez y Dominguez (2004) sefialan que los valores hacen
referencia a los siguientes componentes; a) intereses organizacionales, b) motivan la accion a
través de la direccion e intensidad d) funcionan como criterios para juzgar y justificar acciones
y d) son adquiridos a través de la socializacién de los valores del grupo y las experiencias
personales de cada individuo. Cada sociedad u organizacion le da el debido peso al valor de la

honestidad sin embargo siempre debe estar presente en la cotidianidad de las acciones.

Por su parte Gomez (2004), hace énfasis en que los valores son pautas que orientan el
comportamiento humano y que deben perseguir la transformacion social e individual, el autor
menciona la importancia y el aprecio de este valor por aquellas personas que desean generar
cambios positivos en la sociedad y las organizaciones, los cuales siempre estan presentes en las
diversas actividades que emprenden los individuos, es decir no deben estar ligados a situaciones

0 momentos concretos en especifico sino en todo momento.

Una perspectiva mas holistica de la honestidad y vista desde el &mbito ético, juridico, religioso
y social establece que dentro del valor de la honestidad estan inmersos las pretensiones, intereses

e ideales de las personas a través de las cuales se generan normas de convivencia sociales,



individuales y organizacionales, se crean patrones de conducta que buscan la integridad y

motiven la convivencia ciudadana (Hernandez, 2006).

3.3.3 Estudios sobre integridad laboral

Es importante para las organizaciones contar con empleados comprometidos y con altos
niveles de integridad y honestidad. Las escalas de integridad han sido desarrolladas bajo la
premisa fundamental de identificar candidatos o colaboradores que podrian generar un alto de
riesgo para cometer actos deshonestos, Arnold (2006), establece que los test para medir
integridad son buenos predictores de conductas contraproducentes en el trabajo como la
rotacion, mal uso deltiempo, indisciplina y ausentismo. Es importante para las organizaciones
contar con empleados comprometidos y con altos niveles de integridad y honestidad apegados a

las buenas costumbres.

En la década de los 50s en Estados Unidos se dio el auge de la evaluacion a través de las
pruebas de integridad en los candidatos para poder optar puestos en las organizaciones, la
sociedad estadounidense vio con buenos ojos la proliferacion de este tipo de pruebas y pronto
ganaron popularidad (Scrivner, 1991). Se toma en cuenta el hecho de que en el afio 1998 en
Estados Unidos se emiti¢ la ley de proteccion del empleado respecto al poligrafo (Employee
Polygraph Protection Act) (1988), la cual desestimaba a las empresas al prohibir la aplicacion

del poligrafo a los candidatos que optan a puestos en las organizaciones.

Es importante prestar un marcado énfasis en la evaluacion de la conducta integra de los

empleados, es una practica sana y recomendable en las organizaciones, ayuda a poder



identificar conductas contraproducentes en el trabajo. (Camara y Schneider, 1994; Lilienfeld,
Alliger y Mitchell, 1995; Ones et al., 1993; Rieke y Guastello, 1995).

Estudios reflejan que las conductas contraproducentes se pueden manifestar y formar parte
de la cultura organizacional y a la vez estas mismas afectar directamente el desempefio de la
efectividad en las organizaciones, generan un contrapeso para los objetivos estratégicos,
mision y vision de las empresas acarreando problemas significativos en diferentes areas

(Dalal, 2005; Sackett, Berry, Wiennam y Laczo, 2006).

Segun Sackett y Devore (2011) mencionan que las conductas contraproducentes son aquellas
conductas que van en contra de los intereses de la organizacion, tienen caracter intencionado y
van dirigidas a lesionar de forma directa el buen accionar de las empresas u organizaciones,
también denominadas conductas desviadas. Gruys (1999) propuso un listado de once conductas
contraproducentes en el trabajo, las cuales son

1. Robo

2. Destruccion a la propiedad

3. Uso inadecuado de la informacion

4. Uso indebido del tiempo

5. Uso indebido de los recursos



6. Conductas insalubres

7. Bajo asistencia

8. Consumo de alcohol

9. Consumo de drogas

10. Conductas inapropiadas

11. Rotacion laboral

Por su parte Casado (2011), afirma que en un porcentaje considerable de las préacticas de
evaluacion, seleccion y contratacion de personal no se incluyen pruebas de integridad de
manera especifica o particular, aunque deja la apertura que dicha evaluacion vaya implicita en
las entrevistas laborales. Las técnicas mas comunes que se utilizan son la entrevista personal y

la entrevista grupal.

Entre los elementos que definen el comportamiento integro de las personas y que cominmente
se utilizan como variables en los estudios y pruebas de integridad laboral, se puede mencionar la
responsabilidad, compromiso con el trabajo, evitacion de la violencia, razonamiento con
principios morales, hostilidad, ética laboral, fiabilidad y estado de animo (O"Bannon, Goldinger y

Appleby, 1989).



Segun los autores estas variables estan presentes en diversos abordajes de integridad laboral
en las organizaciones. Schmidt, Ones y Hunter (1992) incluye otros elementos adicionales como
el robo y el abuso de drogas. Otros autores como Sackett y Wanek (1996) incluyen otras
variables como la pérdida de tiempo deliberada y la culpabilidad a otras personas por los errores

personales y dafios ocasionados a la organizacion.

Otros estudios reflejan que el comportamiento integro de los lideres impacta
significativamente en el desempefio de sus subalternos, una persona con altos niveles de
liderazgo y comportamiento intachable demostrara una mejor conviccion al momento de
emprender tareas y alcanzar objetivos con su equipo, serd mas respetado y valorado por sus
compafieros y subalternos a la hora de delegar y asumir funciones, caso contrario una persona
con cuestionados niveles de integridad producird mayores complicaciones, sera considerado
poco honorable y tendra dificultades al momento de generar cambios positivos en las demas

personas (Dineen, Lewicki y Tomlinson, 2006).

Segun Baccili (2006) encontrd que la integridad es uno de los principales factores de
personalidad mas esperados por los empleados al momento de ingresar nuevos directivos o
superiores a las organizaciones, el estudio cualitativo también reflejo que esperaban esta
caracteristica aunque en la misma organizacion no se fomentaran altos niveles de integridad y

honestidad.



Entre los test con mayor popularidad que se pueden citar y que tienen una marcada
aceptacion en el ambito de la evaluacion de la personalidad en los procesos de seleccion de
personal, son los basados en el modelo de los 5 grandes factores de la personalidad, por
ejemplo el Big Five Questionnaire o BFQ (Caprara, Barbaranelli, Borgogni y Perugini, 1993),
también se puede mencionar el 16 PF (Dieciséis factores de la Personalidad) (Cattell, Cattell y
Cattell, 1993), estos test estan enfocados a evaluar diferentes aspectos de la personalidad, entre

ellas la estabilidad emocional, sociabilidad y responsabilidad.

Es importante establecer la diferencia entre dos conceptos que muchas veces
errdneamente pueden ser tomados como sinénimos; desempefio y rendimiento, el primero
se refiere a cuanto especificamente puede obtener una persona medida en base a un
pardmetro previamente establecido, el segundo se refiera a cuanto puede soportar un
individuo en relacién al volumen o cantidad de trabajo. Es decir el desempefio se refiere a
cuanto es capaz de lograr una persona en consecucion de los objetivos, el rendimiento se

refiere a cuanto es capaz de resistir en el trabajo (Guillén y Rosio, 2000).

3.4. Teoria Del Triangulo del Fraude
3.4.1. Fundamentacion teorica

Existen diferentes acepciones relacionadas al fraude corporativo, el presente trabajo de
tesis establece el fraude corporativo como una serie de conductas que implican actuaciones
orientadas a distorsionar los estados financieros y patrimoniales de una organizacion, traves
de la sustraccidn, manipulacion, falsificacion, adulteracion de documentos oficiales o bien la

omision de cantidades pertenecientes a los activos y que pueden ser cometidas por



directivos, mandos intermedios, personal rutinario, agrupaciones o sindicatos en detrimento

de la organizacién a la cual pertenecen (Uzun et al., 2004).

Segun la revista Global sobre Fraude y Corrupcion (2014) el soborno y la corrupcion
representan una de las mayores amenazas para el crecimiento global de las regiones en

desarrollo y a su vez abonan enormemente a la volatilidad de los mercados financieros.

La revista menciona que los diferentes organismos nacionales e internacionales deben
enfocar sus lineas de trabajo a disminuir esté mal global, sin embargo se precia que algunas
regiones en especial la centroamericana los avances no tienen la severidad o prontitud en la

resolucion que el caso amerita.

A principios del siglo XXI se dio en Estados Unidos el descubrimiento de varios de los
mas grandes fraudes en la historia de dicho pais (Enron, 2001; WorldCom 2001-2002 y Tyco
2001) a raiz de este fendmeno se generd la necesidad en el campo de la contabilidad y
auditoria de las empresas el desarrollo de un area mas especializada denominada auditoria
forense, cuya finalidad radica en establecer a través de técnicas y procedimientos la

profundizacion en la deteccion y prevencion del fraude en las organizaciones.

Para Folco (2004) la evasion fiscal y los esquemas de fraude son fendmenos complejos
que representan uno de los mayores problemas de las sociedades, plantea la importancia de
estos factores en la obtencion de los objetivos en las diferentes organizaciones de igual forma

hace hincapié de forma dramatica en la participacion de “organizaciones criminales” o



“empresas criminales” y como estas se aprovechan de la vulnerabilidad, antivalores e
inmoralidad que afecta el ambito laboral. Existen muchas empresas orientadas a estafar a sus
clientes, cometer desfalcos y evasion de impuestos amparados en figuras de legitimidad y de

servicio (Lugo 2005).

De acuerdo a las Normas Internacionales para el Ejercicio Profesional de la Auditoria
Interna NEPAI (2004), define el fraude como; “Cualquier acto ilegal caracterizado por engafo,
ocultacién o violacion de confianza. Estos actos no requieren la aplicacion de amenaza de
violencia o de fuerza fisica. Los fraudes son perpetrados por individuos y por organizaciones
para obtener dinero, bienes o servicios, para evitar pagos o pérdidas de servicios, 0 bien para

asegurarse ventajas personales o de negocio”.

Como premisa tedrica fundamental del presente estudio se toma la teoria del triangulo del
fraude la cual establece que la materializacion del fraude en las organizaciones se produce a

través de la participacion de tres elementos o componentes principales, los cuales son;

e Oportunidad: Generada por la falta de controles internos o bien controles ineficientes
dentro de la organizacion.

¢ Necesidad; Generada por desequilibrios financieros que provocan incapacidad de
hacer frente a necesidades econdmicas ya sean estas suntuarias o de caracter
prioritario.

e Racionalizacion como ultimo componente se refiere a la creacion de juicios internos
del defraudador para poder justificar de alguna manera su falta de honestidad,
(Cressey, 1961).



Figura 1: Pirdmide del Fraude

Oportunidad

Triangulo del Fraude

Necesidad Racionalizacion

Fuente: Elaboracion propia con base a la Teoria del Triangulo del Fraude, Cressey (1961).

La teoria del tridngulo del fraude propone una explicacién del fraude basada en lo que el
crimindlogo y sociélogo estadounidense Donald Cressey denomind como violadores de
confianza en las organizaciones, es decir aquellas personas consideradas socialmente intachables,
decentes y rectas, sin historial criminal o que hayan de alguna manera participado en actos
delincuenciales se ven involucrados en acciones deshonestas cuando se juntas las 3 dimensiones
y se genera el contexto oportuno. En muchas ocasiones la persona quien menos se podria

sospechar seconvierte en un violador de confianza. (Cressey, 1961).



3.4.2. Oportunidad

Seguln la Real Academia Esparfiola define la oportunidad “Oportunidad, del latin
oportunista, hace referencia a lo conveniente de un contexto y a la confluencia de un espacio y
un periodo temporal apropiado para obtener un provecho o cumplir un objetivo. Las
oportunidades, por lo tanto, son los instantes o plazos que resultan propicios para realizar una

accion.”

Desde la perspectiva del tridangulo del fraude se entiende la oportunidad como el dominio
pleno y conocimiento de las debilidades de la organizacion, de igual forma incluye el acceso y
facilidad de informacion clave o bien la capacidad manipular de alguna manera estos
factores, generalmente originados por un exceso de confianza o controles internos poco
rigurosos (Lozano, 2013). Las organizaciones deben enfocarse en controles mas robustos para
evitar en cierta medida un posible fraude laboral.

Padilla (2012) formula el concepto de “oportunidad percibida” como un entorno
favorable percibido por la persona para cometer un acto deshonesto, el autor menciona que
la persona que forma parte de la organizacion estara mas cerca de cometer fraude si
considera que dificilmente serd encontrado infraganti o que simplemente no levantara
sospecha ante la organizacion.

Para Gutiérrez (2011) la oportunidad es percibida por los defraudadores como la
posibilidad de cometer el acto sin temor a represalias por ser descubierto, consideran la
situacion como libre de riesgos. Segun el autor existen algunos factores que favorecen la

oportunidad para cometer fraude;



e Exceso de confianza; otorgado a ciertos colaboradores y caracterizado por poca
supervision, rendicion de cuentas o que su trabajo se desarrolle con matices de
anonimato. Segun el autor se considera como una de las mayores aperturas para el
fraude.

e Acceso sin restricciones; que tienen algunos colaboradores para entrar y salir de &reas
restringidas con manejo de informacion confidencial, resguardo de bienes o equipo,
firmas autorizadas y cualquier acceso que sea de valor significativo para la
organizacion.

e Exceso de informacidn clave; se refiere conocimiento pleno de diferentes procesos y
procedimientos, incluyendo fortalezas y debilidades de los controles, podria
considerarse un componente controversial debido al empoderamiento de las personas
en sus funciones.

e Controles ineficientes; dicho componente hace referencia a la falta de
capacitaciény politicas fuertes y contundentes sobre fraude.

e Ausencia de controles; representa uno de las mayores componentes de la oportunidad
que podrian facilitar el desarrollo del fraude corporativo, Gutiérrez (2011).

Figura 2: Circulo de oportunidad

Exceso de

Confianza

Ausencia de Pocas

Controles Restricciones

Oportunidad

Controles Exceso de

Ineficientes Informacion

Fuente: Elaboracion propia en base a Gutiérrez (2011).



3.4.3. Necesidad
La necesidad es la carencia o escasez de algo que se considera indispensable, es un
elemento presente en todos los aspectos de la vida del ser humano. Abraham Maslow en su
libro Personalidad y Motivacion de 1954, difundié una de las teorias més aceptadas por la
comunidad en cual mencionaba que la necesidad se presenta en diferentes estadios, que van
desde las necesidades bésicas o primordiales hasta la necesidad mas compleja y dificil de
alcanzar, la autorrealizacion. (Maslow, 1954). A continuacion se enlistan brevemente cada
una de ellas;
e Necesidades Fisioldgicas: Son aquellas necesidades vitales para la subsistencia
como alimentacion, descanso y sexo.
e Necesidad de Seguridad: Se tratan de las necesidades que implican la seguridad
fisica e integridad fisica del individuo como la salud o empleo.
e Necesidad de Afiliacion: Incluye el afecto e intimidad con personas de gustos e
intereses similares, asi como la aceptacion social.
e Necesidad de Reconocimiento: Se refiere a la satisfaccion de la confianza, respeto,
estatus y éxito en el entorno social.
e Autorrealizacion; La persona alcanza el mayor estadio de satisfaccion en su vida
que puede ser reflejada a través de una vida plena a través de la consecucion de sus
objetivos de vida. Esta necesidad puede variar de persona a persona (Maslow,

1954).



Figura 3: Piramide de las Necesidades de Maslow
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Fuente: Elaboracién propia en base a la piramide de necesidades de Maslow (1954)

Enfatizada desde la perspectiva de la teoria del tridngulo del fraude, la necesidad se puede
definir como el deseo material o psicolégico que tiene el defraudador para cometer el acto ilicito,
en lamayoria de las ocasiones motivada por comportamientos y habitos poco productivos
(Gutiérrez, 2011), desde la perspectiva del fraude corporativo se pueden considerar dos

necesidades motivacionales;

Necesidades Genuinas o circunstanciales; referidas a necesidades economicas provocadas
por urgencias médicas, familiares o deudas que se han salido de control o el rango de alcance
de pago inmediato de las personas, el defraudador ve una salida relativamente facil o directa
ante dicho problema (Gutiérrez, 2011).

Necesidades situacionales; surgen por el deseo mantener estilos de vida poco efectivos y
desordenados como el abuso de drogas, compra innecesaria de articulos de lujo, apuestas,
vidas desenfrenadas, familias disfuncionales, adicciones o cualquier otra actividad que

genere un vacio o desequilibrio en las finanzas personales, (Gutiérrez, 2011).



Figura 4: Factores de las Necesidades
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Fuente: Elaboracion propia en base a Gutiérrez, (2011).

3.4.4 Racionalizacién

Se refiere a los procedimientos mentales con los que un sujeto trata de formular una
explicacion que resulte coherente con su l6gica y moral (Jones, 1908). Para Martinez (2015) el
sujeto postula en su mente aseveraciones que son ética y moralmente correctas, el individuo

representa una justificacién moral que se da a si mismo ante el delito cometido.

En otras palabras la racionalizacidn se refiere a los juicios internos que se desarrollan en la
mente del defraudador para poder justificar el acto que comete y que a la vez no van en contra de
Sus creencias como una persona correcta, por lo tanto no lo convierte en un delincuente. La
racionalizacion es probablemente el componente mas dificil de identificar debido a que subyace
en los juicios mentales de la persona, de igual forma puede ser considerado el més discreto de los

tres elementos.



Comunmente se pueden aceptar dos postulados reconocidos para dicho elemento;

Motivaciones ideoldgicas; el individuo desarrolla pensamientos e ideas confusas pero
basados en razonamientos erréneos por considerar que un acto propio no es considerado como
un delito, o juicios internos que tienen la finalidad de estar basados en liberacion de
culpabilidad (Gutiérrez, 2011). Sentimientos de injusticia; el individuo act(a en base a
sentimientos motivados por maltratos, desigualdad, trabajos obligados, desinterés, abuso de
poder, intimidacién, poca identidad, maltrato psicoldgico y cualquier otra condicion en la que
siente o se haya generado un sentimiento negativo hacia su superior, comparieros de trabajo u

organizacion (Gutiérrez, 2011).

Figura 5: Componente de Racionalizacién
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Fuente: Elaboracion propia en base a Gutiérrez (2011).



3.3 Desarrollo de Test Psicométricos

Féacilmente se podria remontar el origen de los test psicoldgicos desde el inicio mismo de la
psicologia como disciplina cientifica. A finales del siglo XIX surgen las primeras mediciones
de personalidad, razonamiento, seleccion e intereses, en gran medida motivados por
fendmenos sociales y académicos gestados en esa época, la especializacion psicométrica
también va de la mano con el origen de la psicologia moderna, Galton fue uno de los
principales tedricos en establecer diferencias y caracteristicas que distinguen a unos individuos

de otros. (Galton, 1885).

A Francis Galton se le atribuye el origen de la psicometria, se desataco como uno de los
pioneros en el campo de la evaluacion de las facultades mentales del individuo, junto a Karl
Pearson fundo e instituyo varios métodos estadisticos que son empleados en la actualidad, se
le considera pionero en la aplicacion de encuetas y cuestionarios. El aporte de Galton no se
basa especificamente en ser uno de los primeros creadores de test psicométricos sino mas
bien en la apertura que dejo y la importancia de la evaluacién de los individuos bajo

herramientas con base y fundamento empirico y estadistico.

El término test mental se le atribuye a James Mckeen Catell (1890), fue el primero en
utilizar e introducir el término al campo de la psicologia y la evaluacién psicométrica
especificamente. En 1905 Binet y Simon se les atribuye la importancia que evaluar tareas
de corte cognitivo para comprender a mayor profundidad elementos como el juicio,

razonamiento y comprension.



Es importante también destacar que Terman (1916) llevo a cabo la revision la escala
denominada Stanford-Binet empleando por primera vez el termino de cociente intelectual,
sin embargo el termino de CI originalmente se atribuye a Stern, el cual consiste en dividir la

edad mental por la edad cronoldgica dividida entre cien.

A inicios del siglo XX los test psicolégicos reciben un gran impulso guiado por la
necesidad de_aplicar cuestionarios de forma colectiva a los soldados estadounidenses bajo la
premisa de recolectar personas analfabetas o de bajo nivel educativo que pudieran servir en la
milicia del pais para afrontar las batallas de la primera guerra mundial (Mufiis, 2010). Este
momento historico abrid la posibilidad de generar y aplicar test de forma masiva y al terminar
el conflicto bélico muchas empresas y organizaciones adoptaron de forma positiva la
aplicacion y uso de test psicol6gicos para sus propios procesos, aumentando la variedad y

rigurosidad de los test psicométricos en sus diferentes modalidades.

Un aspecto que es de importancia sefialar son los test de corte proyectivo, uno de los
principales y mas reconocidos test en éste ambito es la prueba del siquiatra suizo Hermann
Roscharch, el test de manchas de tinta publicado en 1921. El test de Roscharch parte de la
premisa fundamental de que al presentar al individuo un estimulo ambiguo este tratara de
responder con aspectos que reflejan parte de su personalidad, gustos, desagrados o
experiencias individuales. En algunas organizaciones se utiliza el test de Roscharch en

procesos de seleccion de personal (Mufiiz et al., 2001).



A medida que han ido avanzando los estudios en la materia, se ha diversificado
enormemente la gama de test psicolégicos hasta alcanzar test psicolégicos automatizados
cuya aplicacién puede hacerse desde cualquier punto siempre y cuando la aplicacién retina
las condiciones pertinentes, entre ellas una computadora en condiciones, acceso a internet y

un lugar libre de distracciones y adecuado para el desarrollo.

3.4.5 Requisitos de un test psicométrico

Para que un test sea llamado test psicométrico debe cumplir varios requisitos: a) El
contenido y la dificultad de los items deben estar sistematicamente controlados. b) La
situacion de aplicacion del test: incluye el ambiente de administracion y los materiales deben
estar bien definidos y deben ser reproducidos idénticamente para todos los sujetos
examinados. c¢) El registro del sujetoexaminado debe ser preciso y objetivo. d) Los resultados
deben ser evaluados estadisticamente con respecto al de un grupo de individuos llamado
grupo de referencia o grupo normativo. e) Los sujetos examinados son clasificados en
funcion de normas resultantes del examen previo del grupo de referencia o normativo
(baremos), lo que permite situar cada una de las respuestas, totales o parciales, en una
distribucion estadistica (contraste). f) Las respuestas de los items dan una medida correcta
del comportamiento al que el test apunta (validez). g) Si las condiciones no cambian, la
repeticion del examen debe conducir siempre al mismo resultado o a otro muy proximo

(fiabilidad) (Pichot, 1996).



Figura 6: Requisitos de un test psicométrico
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g) Confiabilidad del testen relacion alos

Fuente: Elaboracién propia en base a Pichot (1996).

La construccion de un test psicolégico debe guiarse bajo una teoria que de validez y sustento a la
investigacion, es la base fundamental en la cual todos test psicoldgicos se deben apoyar (Mufiiz y
Pedrero, 2008). De igual forma la base estadistica debe jugar un papel fundamental para la
validacion y construccion de un test, sin la presencia de estos aspectos podria decirse que el test
carece de validez, pertinencia y rigurosidad cientifica. Existen dos enfoques o teorias reconocidas
orientadas al analisis y construccion de los test:

e La Teoria Clasica de los test (TCT).

e Lateoria del Enfoque Respuesta al item (TRI).



Figura 7: Principales enfoques sobre la creacion de test psicométricos
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Fuente: Elaboracion propia en base a Mufiiz y Pedrero, (2008).

3.4.6 Teoria Cléasica de los Test

Se considera como la teoria predominante en la elaboracion y analisis de los test
psicomeétricos, sienta su base en la teoria en los trabajos realizados por Spearman a principios
del siglo XX. Lleva aproximadamente unos 100 afios en el campo del disefio de los test.
Algunos de los test mas reconocidos y que estan construidos sobre esta teoria son Bender, 16
PF, Raven, WAIS, MMPI, Roscharch y Beck (Mufiiz, 2010). Esta estructurado como un
modelo simple, siguiendo laldgica del sentido comun. Consiste en valorar que la puntuacion
obtenida por un individuo en un test denominada puntuacién empirica designada por una X,
la cual esta constituida por dos componentes; el puntaje verdadero del sujeto en la prueba,
denominado V y por un error, denominado e, causado por variables fuera de control y que

estan presentes en toda evaluacién psicolégica.



Donde; X =V +e
“Primer supuesto; la puntuacion verdadera V se define como la puntuacion obtenida

por una persona como una media tras N cantidad de aplicaciones (Muiiiz, 2010)”.

“Segundo supuesto; no existe relacion entre los puntajes obtenidos de las puntuaciones
verdaderas de las personas y el tamafio de los errores que afectan esas puntuaciones. En
otras palabras, el valor de la puntuacion verdadera de una persona no tiene nada que ver
con el error que afecta esa puntuacion, es decir, puede haber puntuaciones verdaderas altas
con errores bajos o altos, no hay conexion entre el tamafio de la puntuacion verdadera y el
tamano de los errores. De nuevo se trata de un supuesto en principio razonable, que

formalmente puede expresarse de la siguiente manera: r (v,e) = 0 (Muiiiz, 2010)”.

“El tercer supuesto establece que los errores de medida de las personas en un test no
estan relacionados con los errores de medida en otro test distinto. Es decir, no hay
ninguna razén para pensar que los errores cometidos en una ocasion vayan a covariar
sisteméaticamente con los cometidos en otra ocasion. Formalmente este supuesto puede

expresarse asi: r (ej, ek)=0 (Muiiiz, 2010)”.

Lo anterior mencionado se considera como uno de los aportes mas sustantivos
realizados por el teérico Spearman y que han sido de gran utilidad para la psicologia.
Junto al modelo de los tres supuestos se plantea la definicion de los test paralelos los
cuales se entienden por aquellos test que miden lo mismo de forma exacta pero con

diferentes items.



Las puntuaciones verdaderas de las personas en los test paralelos serian las mismas y
también serian iguales las varianzas de los errores de medida. En términos generales se
considera que conforman la base central de la Teoria Clasica de los test, (Prieto y
Delgado, 2010). En otras palabras se consideran como el fundamento de todas las
formulas estadisticas clasicas utilizadas por los psicologos. Los coeficientes de

confiabilidad y validez obedecen a este modelo sencillo y supuesto tedrico.

Desde los inicios de la formulacién de la teoria clasica de los test (Spearman, 1904) se
instituyé como uno de los mejores enfoques para la valoracion e interpretacion de los puntajes
de los sujetos en las pruebas psicologicas. Dentro de la Teoria clasica de los test se pueden
ramificar dos sub-teorias predominantes, la Teoria de la Generazabilidad (TG) y la teoria clasica
de los Test Referidos al Criterio (TRC), (Attorresi, et al, 2009).

En torno a la estimacién de los componentes del error de la media se puede citar la teoria de la
generazabilidad propuesta por Lee Cronbach y sus colaboradores, (Cronbach, Gleser, Nanda y
Rajaratnam, 1972) se trata de un modelo complejo basado en el analisis de la varianza para el
calculo y estimacién de los puntajes. La teoria de la generazabilidad se puede considerar como
una amplificacion de la TCT, basada en el analisis de los principios y tipos de error a través del

analisis de la varianza.

Dentro del ambito laboral otro de los aportes significativos de la teoria clasica son los Test
Referidos al Criterio (TRC), tienen como objetivo valorar el nivel de desarrollo de habilidad o
conocimiento que tiene una persona en funcién de un grupo con las mismas caracteristicas, en

otras palabras no pretenden discriminar a las personas sino evaluar en qué grado conocen un



aspecto especifico de cierto conocimiento, (Glaser, 1963).

Sin embargo la teoria clasica presenta algunas limitaciones, entre ellas se puede mencionar
que “las mediciones no resultan invariantes respecto al instrumento utilizado” (Mufiiz, 2010). Es
decir si se aplican test psicométricos diferentes para medir el mismo constructo a diferentes
personas los resultados dificilmente podran ser comparables, no se podra decir con exactitud
qué persona obtuvo el mejor desempefio. Una segunda limitacion se enfoca en que la dificultad
de los items o los coeficientes de confiabilidad dependen en gran medida del tipo de la muestra
utilizada para calcularlos. La teoria del enfogque respuesta al item propone soluciones para este

tipo de dificultades.

3.4.7 Teoria del enfoque Respuesta al item

La teoria del enfoque Respuesta al item remonta sus inicios en la década de los afios 20 a
través de las aportaciones realizadas por Thurstone, (Thurstone, 1925) retomadas en los afios
40 por medio de los trabajos destacados de Lawley (1943, 1944) y Tuker (1946). Se considera
el trabajo de Tesis Doctoral del psicometra F. Lord (1952) como el aporte que le da un realce
significativo y de gran importancia a la teoria. Por Gltimo y posiblemente considerado el mayor
impulso recibido por parte de los trabajos de Lord y Novick (1968) apareciendo a partir de la
fecha programas informaticos disefiados para utilizar el modelo TRI como LOGIST (1976),
MULTILOG (1983) entre otros.

La premisa en la que se sustenta la teoria establece que existe una relacién funcional entre
los valores de la variable que calculan los items y la probabilidad de poder acertarlos, se

denomina dicha funcion como la Curva Caracteristica del item (Mufiz, 1997), es decir a



medida que aumentan los valores de la variable aumenta la probabilidad de acertar el item. Sin
embargo para dichos calculos es necesario contar con software capaces de desarrollar
complejos célculos matematicos, debido a esto la Teoria del Enfoque Respuesta al item se
fortalecid a través del uso de estos sofisticados programas de célculos estadisticos.

Figura 8: Curva caracteristica de un item basado en TRI
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Fuente: Attorresi, et al, (2009)

En su mayoria los test basados en el modelo TRI asumen variables unidimensionales, los
items deben seguir una sola dimension (Cuesta y Muiiz, 1999). Otro elemento que se presenta
en el modelo es que los item deben ser independientes unos de otros, es decir no deben tener
respuestas condicionadas que entrelacen entre los items. A continuacion se presenta una tabla

ilustrando la diferencia entre ambos modelos.



Tabla 1: Diferencias entre la teoria Clasica y la Teoria de respuesta al item

Aspectos Teoria clésica Teoria de respuesta al item
Modelo Lineal No Lineal
. Débiles (faciles de cumplir Fuertes (dificiles de cumplir
Asunciones

Invariancia de las
mediciones

Invariancia de las
propiedades del test

Escala de puntuaciones

Enfasis

Descripcion de los
items

Errores de la media

Tamaiio Muestral

por los datos)

No

No

Entre cero y la puntuacién
maxima del test

Test

indices de dificultad y
discriminacion

Error tipico de la media
comun para toda la muestra

Puede funcionar bien con
muestras entre 200 y 500
sujetos aproximadamente

por los datos)

Si
Si

Entre - infinito y + infinito

Item

Parametros a,b,c

Funcion de informacion (varia
segun el nivel de aptitud)

Se recomiendan mas de 500
sujetos, aunque depende del
modelo

Fuente: Mufiz (1997)

Tovar (2007) establece una serie de criterios enfocados a la clasificacion de los test

psicométricos, en el campo de la evaluacion psicométrica se puede encontrar una gama amplia

de test disefiados con diversos objetivos sin embargo se pueden categorizar en los siguientes

aspectos; por su forma, por su administracion, por el tipo de respuesta, por el material utilizado

en su ejecucion, por su forma de calificacion, por la edad de la poblacion dirigida y por su

libertad de ejecucion. A continuacién se presenta una tabla resumen ilustrativa a la clasificacion.



Tabla 2: Clasificacion de los test psicométricos en base a criterio de aplicacion

Criterio Clasificacion

e Orales

Por su forma de dar las puntuaciones e  Escritos (aunque en ciertos casos hay que
ejemplificar lo que se requiere que el sujeto realice
en la tarea, por ejemplo en el caso de personas con

problemas auditivos)

e |ndividual
Por su administracién e Colectiva
e Auto administrada

Por la forma o tipo de respuesta que e  Objetivas
exigen e Subjetivas
Léapiz y papel

Verbal completamente
De ejecucion (material, manual, visomotor)
e A través de software o aparatos especiales
(tecnologia)
e Combinacion de los tres primeros, Eje.
WAIS

Por el material de la prueba

e Manual

Por su forma de calificacion L.
Electronica

Pruebas para infantes
Pruebas para preescolares
Pruebas para escolares
Pruebas para adolescentes
Pruebas para adultos

Por sus edades limites de aplicacién

e Pruebas de resistencia

Por su libertad de ejecucion .
) e Pruebas de rapidez

Fuente: Elaboracién propia en base a Tovar, (2007)

3.5 Confiabilidad

Los instrumentos de medicion psicoldgica deben estar debidamente validados y ser



confiables, durante su disefio no se puede obviar o pasar por desapercibido dichos aspectos
(Hermandez, Collado y Baptista, 2006). La confiabilidad se refiere a la capacidad de reflejar
resultados similares en repetidas ocasiones, si las condiciones de aplicacion siguen siendo
las mismas y los resultados reflejados son parecidos, se asume que el test mantiene un grado

de confiabilidad adecuado. (Rudner y Schafner, 2002).

La falta de confiabilidad en los test psicométricos se encuentra representada por el error,
se considera como error cualquier efecto o variable irrelevante o poco pertinente para la
investigacion y que puede afectar de forma significativa los resultados de la misma, (Tovar,
2007). El error puede ser considerado de dos tipos: Error constante (sistémicos), el cual se
refiere a que las mediciones obtenidas son sistematicamente mayores o menores a lo que
realmente deben ser. Error casual (contextual) el cual tiene que ver con causas externas o
contextuales de la aplicacion por ejemplo la fatiga, iluminacién, humedad, calor,

distracciones entre otros (Brown, 1980).

3.5.1 Coeficiente de confiabilidad

Se define con un coeficiente de correlacion entre dos grupos de puntajes y manifiesta el
puntaje en que los individuos mantienen sus posiciones frente a los grupos. El coeficiente de
confiabilidad abarca valores que van desde uno a cero. Entre mas cercano se encuentre el
valor a 1 mayor sera su grado de confiabilidad, caso contrario entre més alejado este el valor
a 1 menor seré su grado de confiabilidad. (Tovar, 2007). El Coeficiente de Confiabilidad
sefiala la condicion estadistica del test en poseer items libres de erros casuales o sistematicos,

referido al 95% de error de la varianza de los puntajes directos y el 5% a errores aleatorios.



Existen 4 métodos basicos para poder obtener el coeficiente de confiabilidad: Método de
las formas equivalentes, el método del test-retest, el método de la division por mitades y el
método de la equivalencia o kuder Richardson. A continuacion se expone una breve

descripcion de cada uno de ellos citado del trabajo de Tovar en 2011.

a) Método de las formas equivalentes: Se aplican dos formas equivalentes o paralelas del
test al mismo grupo de individuos y las dos series de puntajes resultantes se correlacionan

con el coeficiente producto de los momentos de Pearson (r).

b) Método del test-retest: Se aplica dos veces el mismo test (el lapso entre las aplicaciones
se determina previamente), a una misma muestra de individuos. Las dos series de puntajes

resultantes se correlacionan con el coeficiente de correlacion "r" de Pearson.

¢) Método de la divisidn por mitades emparejadas o "split half method": Se aplica el test
una sola vez a una muestra. Luego, se califica por separado los items pares (2, 4, 6...n) y los
items impares (1, 3, 5...n). A continuacion, las dos series de puntajes resultantes se
correlacionan con el coeficiente "r" de Pearson, pero por haberse dividido el test en dos
partes (items pares e items impares), el "r" resultante debe ser "corregido” para arrojar el "r"

para todo el test. Estacorreccion se efectta con la formula de profecia de Spearman-Brown:

d) Método de la equivalencia racional: En este método se considera que si un test esta

formado por un conjunto de items estos pueden ser considerados como un conjunto de test



paralelos (tantos como items tenga el test). Luego se deriva una ecuacion para computar el
coeficiente de confiabilidad. Kuder y Richardson derivaron varias férmulas para el calculo

del coeficiente de confiabilidad, son las méas conocidas la KR20 y la KR21.

Actualmente, un coeficiente mas utilizado es el coeficiente alfa de Cronbach (1972;
Anastasi, 1982; Aiken, 1995).Una confiabilidad alta no es condicion suficiente para considerar
un instrumento con validez estadistica. Como recomendacion sugerida en la determinacion del
criterio del Alfa de Cronbach George y Mallery (2003) sefialan la siguiente distribucion de
criterios.

Tabla 3: Criterios de confiabilidad

Criterio

Coeficiente Alfa de Cronbach

Excelente 0.9
Bueno 0.8
Aceptable 0.7
Cuestionable 0.6
Pobre 0.5
Inaceptable menor 0.5

Fuente: George y Mallery (2003, p.231).

3.6 Validez

La validez se refiere especificamente a la capacidad del instrumento para medir el constructo

que desea estudiar (Morgan GA, Gliner JA'y Harmon 2001). Para Thorndike (1989) no basta



con conocer el nombre de la prueba o conocer sus preguntas, es de gran importancia conocer el
trasfondo de la misma para poder identificar si mide lo que en realidad desea medir, es
necesario entender a profundidad a que hacen referencia los puntajes obtenidos de la prueba,
también es importante plantear la pregunta sobre si las generalizaciones pueden inferir

apropiadamente lo que realmente desea medir el test.

De acuerdo a términos estadisticos la validez puede definirse como la varianza verdadera que
es significativa para los objetivos del test, en otras palabras mide los aspectos importantes y
caracteristicas especificas que busca medir el instrumento. (Tovar, 2007). Define la relacién
entre sus puntuaciones y la medida de criterio externa o la capacidad con la que el test mide un
rasgo a través de las diversas dimensiones que contenga el instrumento. Segun Guilford (1946)
citado por Mufiiz (1996).

La validez ha venido evolucionando desde la acepcion que consideraba que un test es valido
si correlacionaba con el tema de estudio, hasta el punto de considerar la validacion de la prueba
en si misma a través de las inferencias implicitas en sus items. Segin Messick (1995) la validez
no es establecida Gnicamente por su autor sino también por los sujetos evaluados, por otra parte
la validez de una prueba no es establecida de una vez por todas, es el producto del resultado del
compendio de evidencias y construcciones tedricas que son parte del proceso del desarrollo
continuo de las cuestiones experimentales y estadisticas para la validacion de hipotesis y teorias

cientificas.

En 1954 el tribual precedido por L.J. Cronbach y establecido por la Asociacion de Psicologia
Americana (APA) acordd que la validez de los instrumentos obedecia a cuatro tipos: validez de

contenido, validez predictiva, validez de constructo y validez concurrente. Actualmente se



considera a la validez de constructo como la mas admisible y significativa de todas (Messick,
1995). Dicha validez debe estar referida a un marco tedrico pues trata en definitivas instancias
refutar o confirmar inferencias determinadas por los puntajes, es decir debe reflejar lo que la
prueba mide. A continuacion se plantea una breve descripcion de cada uno de los tipos de

validez:

Validez de contenido: esta referida al universo de reactivos posibles la cual consiste en una
serie de afirmaciones u opiniones congruentes al constructo de medicién. Para la validacion de
contenido generalmente se recurre a un nimero de jueces 0 expertos en la materia para evaluar
la pertinencia del test a través de un anélisis 16gico y racional. Debe estar enfocado un proceso
de jueceo riguroso, objetivo y adecuado a la poblacién del estudio. El creador del test debe
delimitar claramente las dimensiones y la estructura de los items, por otra parte los jueces
deben determinar si los reactivos son acordes o no al tema de estudio, también deben

determinar si agrupados en conjunto son pertinentes al estudio.

Validez de Prediccion: como su nombre lo indica trata de demostrar si el test es capaz de
predecir la conducta o rendimiento esperado, en otras palabras debe poder predecir el futuro
comportamiento de los individuos, la validez de prediccion resulta de importancia en

procesos de seleccion y clasificacion.

Validez concurrente: posee caracteristicas similares a la validez de prediccidn, sin
embargo la diferencia se da en dos elementos, a) las medidas del test y del desempefio del

individuo son medidos a la vez, b) se utiliza para compararla frente a otras evaluaciones



donde se desea comprobar el mismo desempefio o comportamiento del individuo, podria
servir en ocasiones como un sustituto. Cabe destacar que requiere un dominio fuerte de
procedimientos y técnicas estadisticas para su obtencion.

Validez de constructo: se refiere a la elaboracion de un concepto hipotético disefiado para
poder explicar comportamientos complejos del individuo como la inteligencia, sociabilidad,
creatividad, ansiedad entre otros. A través de la elaboracion de teorias se puede llegar a inferir
la conducta estimando el rendimiento obtenido en el test, este tipo de validacién se encuentra
fuertemente afianzada en la l6gica del autor tras una revision minuciosa de la literatura
perteneciente al tema, es importante destacar que nunca se puede sefialar una construccion
tedrica completamente certera debido a que nunca se puede demostrar una construccion de
forma absoluta, inicamente se pueden hacer inferencias basadas en la l6gica y la teoria.
(Tovar, 2007).

Es imperativo contar con este apartado en toda construccion de test, escala, cuestionario o
instrumento que desee medir elementos de la personalidad, habilidades o actitudes de las
personas.

Figura 9: Tipos de validez
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Fuente: Elaboracion propia en base en Tovar (2007)

CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



4.1.Area de Estudio: Ciudad Universitaria.
4.2.Periodo de Estudio: Julio — Noviembre de 2018
4.3.Tipo de Estudio: Descriptivo — Transversal — Analitico
4.4.Unidad de Andlisis: Estudiantes Econémicamente Activos que pertenece a las carreras de la
Facultad de Ciencias Sociales.
4.5.Universo: Fueron 177 Estudiante Econémicamente Activos.
4.6.Muestra: Calculado al 1C95%, con el software OpenEpi, dando como resultado 122 participantes,
con un Frecuencia Anticipada del 50%, con Margen del Error del 5% y con un Efecto de Disefio
de 1.0.
4.7.Tipo de Muestreo: Probabilistico Aleatorio Estratificado.
4.8.Técnicay Recoleccion de Datos: Por medio de un instrumento de preguntas cerradas, realizada por
el autor principal del estudio.
4.9.Criterios de Inclusion:
a. Participantes Mayores a 18 afos.
b. Con categoria de laborar en institucion pablica o privada.
c. Que accediera previo consentimiento informado.
4.10. Criterios de Exclusion:
Personas laborando en instituciones semiautonomas y que se nieguen a la aplicacion del

cuestionario.

4.11. Aspectos Eticos: Este estudio se considera de bajo riesgo psicoldgico, social y fisico, dando
por entendido que solo es con fines académicos y que se resguardaran por medio de la

codificacion de variables aspectos que puedan llegar a identificar los datos personales que



refieran los expedientes.

4.12. Enfoque de la investigacion:

La metodologia empleada en el presente trabajo de investigacion se enmarca dentro del
enfoque cuantitativo ya que se trabajo con los resultados obtenidos del test psicométrico CIL.
Se emple6 un disefio descriptivo exploratorio ya que tratd de describir tendencias de una
poblacién que labora en diferentes organizaciones, las cuales especificamente fueron medidas a
través de la perspectiva de la Teoria del Triangulo del Fraude de Cressey. La misma pretende
una finalidad aplicada ya que busca generar supuestos por medio de la obtencion de la validez y
confiabilidad a través de la medicion empirica de las variables, la captacion de las fuentes de
datos fue de campo (via online) bajo una temporalidad transversal ya que las variables fueron

medidas a través la aplicacion del instrumento disefiado.

4.13 Variables
El analisis pertinente de la relacion entre las variables permite desarrollar la siguiente medicion de las

dimensiones, indicadores, tipos y escalas de medicion.

Tabla 4: Operacionalizacion de las variables



4.14 Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Indicador Tipos de Escala de
Variable Medicion
Variables Sociodemografica y Laboral
Edad Edad referida al 18+ Cuantitativa Razon
momento de la evaluacion. Discreta
Antigiiedad Tiempo transcurrido en Meses Cuantitativa Razon
laboral la empresa. Afos Discreta
Estado Estado Civil constituido Soltero Cualitativa Nominal
Civil ante la ley. Casado
Divorciado
Viudo
Union
Libre
Sexo Estado bioldgico de Hombre Cualitativo Nominal
nacimiento. Mujer
Modalidad Modo operativo del Temporal Cualitativo Nominal
de contratante al contratado. Tiempo
Contratacion Indefinido
Otros
Jornada de Contrato bipartito Diurna Cualitativo Nominal
Trabajo establecido por el Nocturna
contratante. Mixta
Puesto que Accidn directa Gerencial Cualitativo Nominal




desempefia encomendada por el jefe. Intermedio
Rutinario
Otros.
Variables de Medicion de Honestidad
Honestidad Autoconsideracion de Totalmente Cualitativo Nominal
por medio de | las afirmaciones expuestas. | de acuerdo.
Escala Likert. En
desacuerdo.
De
acuerdo.
Totalmente
de acuerdo.
Medicion Autopercepcion de las A Cualitativa Nominal
de Honestidad | respuestas expuestas. B
por medio de C
Respuesta D
Muiltiple.
Medicion Autopercepcion 0% Cuantitativa Intervalo
de Honestidad | numérica expresada. 20% Discreta
por medio del 40%
calculo 60%
porcentual. 80%
100%

Fuente; Elaboracién propia Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018.

Para la construccion y disefio del Cuestionario de Integridad Laboral se emple6 como base




la teoria del tridngulo del fraude la cual propone como premisa fundamental que la
materializacion del robo o fraude dentro de una organizacion se cumple bajo tres condiciones o
componentes principales, las cuales se utilizaron como variables o dimensiones en el disefio y
son las siguientes:

Necesidad o presion; Es lo que motiva el fraude en primera instancia. El individuo tiene
necesidades econdmicas y no es capaz de resolverlas a través de acciones legitimas, por ello,
empieza a considerar cometer actos ilegales como sustraer bienes, sustraer dinero, falsificar o
adulterar estados contables por medio de los cuales observa una salida valida para resolver su
necesidad financiera.

Oportunidad; Se basa en la oportunidad que tiene una persona para cometer el delito. El
individuo busca o genera maneras en las que su posicion de confianza le pueda facilitar cometer
un abuso de confianza aprovechando su posicion en la organizacién y asi poder obtener dinero
de forma relativamente sencilla, generalmente lo hace con la idea percibida de un riesgo bajo de
ser detectado.

Racionalizacidn; Se presenta en la mayoria de los individuos fraudulentos que no tienen
un pasado criminal. Ellos se ven como personas honestas y comunes, se justifican a si
mismas y a la accion ilegal de manera aceptable, correcta y necesaria para de salir de sus

problemas. (Cressey 1961).

Figura 10: Esquema ilustrativo del fraude laboral
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Fraude Laboral

Fuente: Elaboracion propia en base a la Teoria del Triangulo del Fraude, Cressey (1961).

Es importante aclarar que dicho analisis Gnicamente aplica a personas que no poseen historial
delictivo y que no actlan bajo premeditacion de causar dafio o fraude para la organizacién que
laboran, Cressey denomina este tipo de trabajadores como empleados rapaces cuya forma de
actuar se basa en obtener beneficios indebidos a través de la premeditacion y alevosia de sus

actos (Cressey, 1961).

La figura 10 hace una referencia a la trazabilidad del fraude corporativo en relacion a las
dimensiones que conforman la TTF. Los reactivos del instrumento fueron desarrollados en base a

las dimensiones y sub dimensiones presentadas.



4.15 Disefio del Instrumento

Para el disefio del instrumento se tomo en cuenta una serie de pasos o lineamientos
establecidos sisteméaticamente enfocados en la creacion de un producto con rigor técnico y
empirico, utilizando criterios de validez y confiabilidad de acuerdo a la revision de la literatura
pertinente para el tema en estudio. El instrumento se denomind Cuestionario de Integridad
Laboral CIL, el respectivo disefio se desarrollé en 4 fases iniciando en la fase del
planteamiento del problema, analisis y creacidn de los objetivos, pasando por la revision de la
literatura, planificacion, delimitacion del constructo, disefio de las dimensiones del test,
desarrollo de los items del test, valoracién de los items por expertos, redisefio y correccion de
los items, aplicacion y desarrollo de la prueba piloto, andlisis de validez, culminando en la

aplicacion final.

Se decidio fundamentar el test en la teoria del Triangulo del Fraude de Donald Cressey
(1961), ya que se considera que permite vislumbrar un analisis holistico e integral de las

condiciones que pueden generar fraude en las organizaciones.

A continuacion se presenta un analisis mas detallado de cada fase, asi como un esquema
sistematico de la elaboracion del cuestionario.

Fase 1: Objetivos de la investigacion, teoria y constructo

Antes de iniciar el proyecto de tesis se esclarecieron los objetivos y la teoria general
empleada en el presente estudio, fundamentalmente se desarrollé una revision exhaustiva de la
literatura la cual gener6 un fuerte cimiento tedrico del tema en estudio. A partir de la revision

se establecio un constructo multidimensional de las variables.



Fase 2: Validacion en base al juicio de expertos

Al finalizar la primera fase con los objetivos y teoria plenamente identificados, se procedio a
la segunda fase la cual se orientd a la validacion de expertos. Se present6 una primera revision
del instrumento que contenia 44 items, para el juicio de expertos fueron seleccionados 4
psicologos catedraticos de la UNAH expertos en las areas de metodologia de investigacion y la
gestién del desarrollo y talento humano. Se emple6 un documento de validacidn que contenida
una presentacion preliminar de la metodologia de la investigacion, objetivos, variables y ficha
técnica del instrumento de igual forma contenida una matriz de adecuacion y pertinencia para
la validacion de cada item. El objetivo de dicho documento tenia como propdsito empoderar al
experto en el mayor conocimiento posible sobre el tema para asi poder realizar una validez
objetiva y empirica de cada reactivo, procurando certeza en la validacion y concordancia en
relacion a la redaccion pertinencia e importancia de los items tomando en cuenta la poblacién,

los objetivos y el contexto de la investigacion.



Tabla 5: Matriz de validez de contenido presentada a expertos

CRITERIOS A EVALUAR
Observaciones
No se hace )
Lenguaje ftem (si debe
uso de o
Claridad en Relevante | adecuado con | cumplen con eliminarse o
ITEM universales ni N
la redaccién para la actitud el nivel del | el nimero de modificarse un
dobles .
informante palabras item por favor
negaciones
indique)
Si No Si No Si No Si No Si No
1
2
3
4
5
n..44
Fuente: Corral (2009)
Tabla 6: Matriz de analisis de esencialidad y utilidad por item
Es Es util pero no No es
items esencial esencial necesario
1
2
3
4
5




Fuente: Corral (2009)

Aspectos Generales

Si No

cuestionario

El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el

Los items permiten el logro del objetivo de la investigacion

Los items estan distribuidos de forma I6gica y secuencial

El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de
ser negativa su respuesta, sugiera los items a afiadir

VALIDEZ

APLICABLE

NO APLICABLE

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES

Validado por:

Identidad.:

Fecha:

Firma:

Teléfono:

e-mail:

Fuente: Corral (2009)

Fase 3: Prueba Piloto

Luego de realizar los cambios de forma y fondo sugeridos por el equipo de jueces se

procedio a la segunda redaccion de los items y la respectiva aplicacion de la prueba piloto.

Para la prueba piloto se tomé una muestra de 20 sujetos que compartian las mismas

caracteristicas de la poblacion en estudio, se administro el instrumento a estudiantes que

trabajan y cursan la carrera de psicologia, continuando con el procesamiento de datos y analisis

estadistico respectivo.




Fase 4: Validacion psicométrica

En la cuarta y ultima fase se desarrolld el pertinente analisis estadistico de los datos,
especificamente la medicion del coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach y el andlisis de
fiabilidad, se eliminaron algunos items con la finalidad de generar un mayor nivel de
confiabilidad La fase 4 dio lugar a la aplicacion final del instrumento denominado
Cuestionario de Integridad Laboral CIL. El siguiente mapa conceptual presenta una vision

esquematica del proceso del disefio y validacion del instrumento.



Figura 11: Mapa conceptual del disefio y validacion del test CIL.
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Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018



El cuestionario de integridad Laboral consta de 3 apartados diferentes (mas el apartado de
datos generales), la primera parte se desarrollé segun el formato de escala tipo Likert la cual
estd compuesta de 18 items con cuatro opciones de respuesta que van desde totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo y completamente de acuerdo. La segunda parte se
compone de 8 preguntas de tipo politomicas, en la cual existen diferentes opciones de
respuesta y solo una opcion de respuesta es considerada acertada de acuerdo el fendmeno de

deseabilidad social.

El tercer y ultimo apartado se compone de 5 preguntas desarrolladas en escala de
porcentajes con opciones de respuesta que van desde 10% o menos hasta 90% o mas, en
intervalos de 10% en cada opcion en relacién a estar de acuerdo o no con el enunciado de la
pregunta. Para este Ultimo caso se decidié tomar como valores positivos las respuestas cuya
valoracién haya sido asignada igual o arriba de 60% y como valores negativos las repuestas
de cuyas valoraciones sean 50% o menos, de acuerdo a la orientacién positiva 0 negativa de

cada item.



Tabla 7: Distribucion de items CIL

Cuestionario de integridad laboral

CIL
total
Teoria Dimension tipo Numero de item
items
Escala 5,916 3
Necesidad 1
Eleccidén mdltiple 2
Porcentaje 1 1
7
Escala 1,3,6,7,14,15,18
Triangulo del
Racionalizacion
fraude 6
Eleccién mdltiple 1,3,4,56,7
Porcentaje 2 1
2,4,8,10,11, 12, 13,
8
Escala 17
Oportunidad
Eleccién mdltiple 8 1
Porcentaje 3,4,5 3
Total items 31

Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018



4.16 Prueba Piloto

Para la medicion del coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach se tom6 una muestra de
20 sujetos pertenecientes a las clases de métodos de Investigacion IV, Técnicas Terapéuticas I,
Conducta Anormal I, Comportamiento Organizacional y Psicologia del Trabajo 11 de la
jornada vespertina de la carrera de psicologia de la UNAH, reflejando que el instrumento
presenta un indice de validez general de 0.806, considerado como bueno en términos

psicométricos y estadisticos, (George y Mallery. 2003).

4.17 Descripcién de la Poblacién y Muestra

Las unidades de analisis fueron 122 estudiantes de la Facultad de Ciencias Sociales de
Ciudad Universitaria de la UNAH fueron seleccionados bajo la condicion de ser trabajadores
activos sin discriminar entre los sectores publico o privado, se tratd de tomar en cuenta la
particularidad de seleccionar un numero similar de sujetos en relacion al género comprendidos
entre las edades de 18 a 60 afios, la seleccion fue no probabilistica debido a que la muestra debia
cumplir la condicién sine qua non de laborar para una empresa u organizacion, se redacté una
nota de solicitud a la secretaria de la decanatura de la Facultad de Ciencias para pudieran

colaborar socializando y facilitando correos de los docentes y estudiantes.



4.18 Delimitacion de la muestra y recoleccion de los datos

Se realiz6 un disefio digital del test aplicado a través de la facultad de Ciencias Sociales,
para la digitalizacién se utilizé el programa en linea Google Drive, se envi6 un correo masivo
a estudiantes a traves del contacto de los docentes facilitado por la decanatura de la facultad
de ciencias sociales. La recoleccién de la informacion duro dos semanas desde el 17 hasta el

28 de septiembre del afio 2018.

4.19 Validez y confiabilidad del instrumento

Originalmente el primer andlisis reflejo un coeficiente de 0.757 se eliminardn los items
originales 2 y 11 de la escala Likert para poder aumentar su confiabilidad, la cual ascendi6 a
.806 tras realizar dicha operacion.

K | 2
1—2_5'

a =
K-1 S;

Férmula comUnmente empleada para la obtencion del Coeficiente de Confiabilidad Alfa de
Cronbach. Para el anélisis y calculo del Coeficiente de confiabilidad se utilizo el programa

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 22.



CAPITULO V:

ANALISIS Y RESULTADOS

5.1 Variables sociodemogréficas

Tabla 8. Distribucion de las Variables Sociodemograficas de los sujetos en estudio. (n=122)

Edad Frecuencia Porcentaje
18-25 19 15.57%
26-35 67 54.91%
36-45 26 21.31%
46-60 9 7.37%
Total 122 100%
Sexo Frecuencia Porcentaje
Hombre 70 57%
Mujer 52 43%

Total 122 100%
Estado Civil Frecuencia Porcentaje
Casado 31 25%
Soltero 70 57%
Unidn Libre 14 11%
Otros 7 7%

Total 122 100%

Fuente: Cuestionario de Integridad Laboral CIL, UNAH, 2018

La tabla 8 presenta un resumen de las variables sociodemogréaficas del grupo normativo, se
observa que la mayor cantidad de participantes comprendian las edades entre los 26 y 35 afios
(n=122), hubo una mayor participacion de hombres, también se observé que la mayor parte de los
participantes eran solteros, todas estas caracteristicas atribuibles a una poblacién

econdémicamente activa.



5.2 Variables Laborables

Tabla 9. Distribucion de las Variables Laborales de los participantes entrevistados. (n=122)

Sector Laboral Frecuencia Porcentaje
Empresa Privada 53 43%
Empresa Publica 58 48%
Organismo Internacional y 11 9%
Organizacion No Gubernamental.

Total 122 100%
Afios de Antigiiedad Laboral Frecuencia Porcentaje
Menos de un afio 12 10%
De 1 a 3 afios 51 42%
De 4 a 7 afios 31 25%
De 8 a10 afios 12 10%
Mas de 10 afios 16 13%
Total 122 100%
Puesto que Desempefia Frecuencia Porcentaje
Gerencial 13 11%
Intermedio 70 57%
Rutinario 39 32%
Total 122 100%
Modalidad de Contratacion Frecuencia Porcentaje
Contrato por tiempo indefinido 90 74%
Contrato Temporal 32 26%
Total 122 100%
Jornada de Trabajo Frecuencia Porcentaje
Diurna 99| 81%
Nocturna 22 18%
Mixta 1 1%
Total 122 100%

Fuente: Cuestionario de Integridad Laboral CIL, UNAH, 2018

La tabla anterior presenta un analisis a modo de resumen de las variables laborales incluidas
en el test, se dio una distribucion de porcentajes similares entre el sector publico (48%) y privado
(43%), (n=122), la mayoria de las individuos oscilan entre 4 y 7 afios de antigiiedad laboral, gran
parte corresponde a un nivel jerarquico intermedio (57%), de igual forma se identifica que

predomind de forma significativa la modalidad de contratacion por tiempo indefinido (74%).



Gréfico 1: Escala Likert de las medias porcentuales de las respuestas por dimensiones

Escala de likert en media porcentual
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Fuente: Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018

Segun lo observado en el gréfico 1 se puede apreciar la tendencia a preferir de forma
mayoritaria el totalmente en desacuerdo, esto puede reflejar una tendencia al actuar de forma
congruente a las conductas socialmente aceptados, en términos analiticos se podria concluir que
los individuos encuestados como grupo normativo no utilizarian su puesto de confianza para
perpetrar actos deshonestos contra la institucion que laboran. Es menester recalcar que se

presentd un numero significativo de respuestas con tendencia al de acuerdo.



Gréfico 2: Resultados de la Escala tipo Likert Respuestas Generales

Media Porcentual General de las Respuestas Likert
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Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018
La segunda media porcentual de respuestas del grupo normativo corresponde a la opcion de acuerdo, obtenido mayormente en los

items destinados a evaluar los componentes de racionalizacion y oportunidad. Segun el andlisis basado en el grupo estudiado se podria
sugerir que existe una tendencia a ser considerados como los componentes mas sensibles para cometer actos deshonestos dentro de las

organizaciones.



Gréfico 3: Distribucion de frecuencias de las respuestas multiples

Distribucion Frecuencial de Respuesta en Referencia a la
Seleccidon de Opcion Multiple

= Socialmente No Aceptado (f) m Socialmente Aceptado (f)

53
Racionalizacién

Necesidad
111

Fuente: Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018

234

El andlisis pertinente de las frecuencias de las respuestas bajo la perspectiva de la deseabilidad
social deja ver que la mayor cantidad de las respuestas estan dirigidas a lo que comdnmente es
permitido en la sociedad, sin embargo al incluir el componente del analisis en base al
razonamiento del criterio de la racionalizacion, las personas pueden cambiar de criterio, es decir
al incluir otras variables o perspectivas de los actos, estos pueden ser considerados aceptables o
no, lo cual se puede interpretar como una incongruencia en la forma de pensar y actuar. Una

persona que comunmente presente estas incongruencias podria considerase como poco integra.



Gréfico 4: Distribucion de Respuestas Escala de Porcentajes

Frecuencia de respuestas en
Deciles de la Escala de Porcentajes
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Fuente: Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018
Es necesario aclarar que los item.
Para la seccion de la escala de porcentajes se manejé la opcion de la polaridad de las respuestas,
en este apartado la mayoria de las personas contestaron de forma socialmente aceptable a los
items, la autopercepcion de la honestidad es considerada alta en la mayoria de las respuestas
obtenidas a excepcion de la dimension de oportunidad que resulto con un valor del 50% lo que
sugiere que dicho componente representa un factor importante y puede ser significativamente

vulnerable si las organizaciones cuentan con controles laxos.



5.3. Prueba de Normalidad

Tabla 10: Prueba de Normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Parametros Suma total de las variables
N 122
Parametros Media 77.89
normales Desviacion estandar 6.691
Maximas Absoluta .092
diferencias Positivo .064
extremas Negativo -.092
Estadistico de prueba .092
Sig. asintética (bilateral) .013

Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018

Al aplicar la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para una poblacién a la totalidad de
la muestra refleja una distribucion normal en los datos a nivel de 0.13 lo que representa un valor
P mayor a 0.05 por lo tanto se puede concluir que se dio una distribucion homogénea de los

datos.



Gréfico 5: Curva normal-campana de Gauss
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Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018
En el gréfico de histograma y la campana de Gauss del total de las respeustas se observa la
distribucion grafica de los datos con una media de 77.89, una desviacion estandar de 6.691 y N=

122. De igual forma se observa una distribucién con sesgo positivo.

5.4. Anélisis de confiabilidad del Test CIL

El anélisis de consistencia interna o coherencia de los valores obtenidos a través de los
procedimientos de medida estadisticos, parten del supuesto de que todos los elementos o items
de un instrumento conllevan a la valoracion de un mismo constructo o rasgo o bien proporciones
equivalentes (Pérez, 2003). Desde esta perspectiva se puede inferir que una prueba o instrumento
puede ser diseccionado en diversas partes (cominmente dos) dando lugar a la comprobacion del

andlisis de consistencia por mitades a traves de la homogeneidad de las varianzas.



Tabla 11: Estadisticas de fiabilidad-prueba Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.806 31

Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018

Tabla 11 muestra un nivel de confiabilidad Alfa que corresponde a .806 considera dentro del
rango del criterio como bueno (George y Mallery. 2003). Por lo tanto se puede concluir que el
TEST CIL guarda un nivel de validez de confiabilidad dentro del rango estimado como bueno.

Tabla 12: Confiabilidad de consistencia interna indices de concordancia

Coeficiente de correlacién intraclase
95% de intervalo

Correlacion de confianza
intraclase Limite Limite
inferior  superior

Prueba F con valor verdadero 0

Valor dfl df2 Sig.

Medidas

. 118 059 245 5160 19 570 000
unicas
Medidas 806 660 910 5160 19 570 000
promedio

Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018

La tabla se observa que el modelo de efectos combinados bidireccionales donde los efectos de
los individuos son aleatorios y los efectos de medidas son fijos, presenta un coeficiente de
correlacion intraclase de .806 en las medidas promedio. La varianza de medida intermedia se
excluye de la varianza del denominador. El intervalo de confianza calculado corresponde a 0.05,
el coeficiente de correlacion intraclase se considera buena en relacion a la fuerza de

concordancia.



Tabla 13: Criterio de valoracion Intraclase

Valoracién de la concordancia segun los valores del Coeficiente

Correlacioén Intraclase CCI

Valor del CCI Fuerza de la concordancia
>0.91 Muy buena
0.71-0.90 Buena
0.51-0.70 Moderada
0.31-0.50 Mediocre
<0.30 Mala o Nula

Fuente: Fiabilidad y validez. Ruiz (2015)

Tabla 14: Medida de adecuacion muestral

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

.700
muestreo
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-
de Bartlett cuadrado 1110475
9l 465
Sig. 000

Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018

En la tabla 14 la prueba KMO sugiere que los coeficientes de correlacién deben ser mayores a
0.600 como minimo sugerido para aceptar la adecuacion muestral. Al aplicar la prueba KMO al
total de la muestra refleja una medida de adecuacion de muestreo .700. De igual forma la prueba
de esfericidad de Bartlett considera el analisis factorial apropiado debido a que el nivel

significancia es inferior o igual a p< 0.05.



Grafico 6: Gréfico de sedimentacion de los componentes principales
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Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018

El grafico 10 demuestra la distribucién en relacion a la sedimentacion de los componentes del

test, se puede observar una relacién en factores principales que constituyen el instrumento.



5.5 Baremos y percentiles CIL

Tabla 15: Percentiles derivados del test CIL

Apéndice de Percentiles

CIL
Percentil Puntaje directo

1 50.46

2 55.68

3 62.76

4 66.76

5 68.00
10 70.00
15 72.00
20 74.00
25 74.00
30 75.00
35 76.00
40 76.20
45 78.00
50 79.00
55 79.65
60 80.00
65 81.00
70 82.00
75 83.00
80 83.00
85 84.00
90 86.00
950 86.85
96 88.00
97 88.31
98 89.54
99 90.77

Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018

La tabla 15 expone los percentiles obtenidos por el grupo normativo que participo en el
desarrollo del test CIL, derivados de los puntajes directos de las respuestas de los sujetos,

empleando la teoria clasica de los test a través de la construccion del enfoque referido al criterio.



Tabla 16: Coeficiente de Integridad Laboral CIL

Coeficiente de Integridad Laboral

CIL
Rango Percentil
Muy alto 86-98
Alto 75-85
Medio alto 64-74
Medio bajo 53-63
Bajo 42-52
Muy bajo 31-41

Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018

La tabla 16 sistematiza las normas de los puntajes de acuerdo a los percentiles derivados del
grupo normativo. Para una mejor ilustracion se decidio establecer criterios con colores de

acuerdo al rango obtenido en las respuestas del test CIL.

Tabla 17: Criterio segun puntajes

Coeficiente de Integridad Laboral
CIL
Rango
Muy alto

Bajo
Muy bajo
Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018

Los puntajes ubicados en rangos muy bajo o bajo; se podria considerar que la persona tiene



una alta propension al fraude. Rango medio bajo; se podria concluir que la persona es muy
propensa a cometer actos fraudulentos dentro de la organizacion. Rango medio alto; la persona se
mantiene en una posicion neutral y puede llegar a considerarse que mantiene una postura
indiferente ante el fendbmeno del fraude. Rango alto; La persona mantiene una actitud
contundente ante la fraude, se estima una actitud positiva fuerte en relacién a la integridad
laboral. Rango muy alto; caracterizada por una enérgica posicion ante la integridad, el sujeto

puede presentar valores morales muy altos y fuertes convicciones hacia la honradez.



Tabla 18: Matriz general de los puntajes segun cuartiles

Dimensiones
test CIL

Dimension
Primer Cuartil 0-25 Segundo Cuartil 26-50 Tercer Cuartil 51-75 Cuarto Cuartil 76-99
No se descarta la posible
Es una persona A . Aparentemente no
. tendencia a verse involucrado Probablemente sea una
orientada a comer actos o presenta mayores L
. . en la situacién de generar o persona ecuanime en
deshonestos, si se conjuga . ) dificultades en cuanto a . s
L ingresos extras debido a alguna S - relacion al anlisis de sus
la situacién oportuna . . LS relacion de la necesidad y :
necesidad genuina o situacional. L necesidades, en caso de
basada en el factor de la . . la conjuncidn de actos o
. . La persona podria considerar la . pesar por situaciones que
Necesidad necesidad la persona deshonestos, se podria

Racionalizacion

Oportunidad

puede considerar actos
deshonestos como una
opcion clara para salir de
sus necesidades
financieras.

Se podria considerar
COMO una persona poco
comprometida con
los valores morales y
sociales, su moralidad
puede verse cuestionada
si las causas y valores se
ven sometidas a prueba.

Espera la manera de
poder obtener un beneficio
de las situaciones, podria
tener tendencia a
generar o crear
oportunidades para
favorecer la conjuncion de
actos deshonestos.

posibilidad de cometer actos

fraudulentos considerando la

necesidad como una las

opciones viables para poder salir

de la situacion en la que est4
inmerso

Probablemente experimente
pensamientos que pueden ser

sometidos criterios

de cambio segln sea la forma de

pensar y actuar ante las
situaciones, es decir podria

valorar su integridad segin le
sea conveniente 0 pueda sacar

partido de las

situaciones, probablemente no
esta sometido a las valoraciones

de las demas personas

No busca situaciones para

aprovechar la oportunidades
pero si se le presenta, si

intentara obtener beneficio del

partido y aprovecharse del
situacion

decir tiene un control de
sus finanzas y no considera
que una necesidad
justifique actos poco
integros.

Su comportamiento
esta basado en las normas
sociales, espera que los
demés personas también se
comporten de forma
ecuanime en relacién a los
valores y reglas sociales.

Se puede presentar
COMO una persona que
evita o trata de alejarse de
ambientes
que le puedan generar estar
en una situacién que le
hagan valorar su
integridad.

requieran de requieran
ingresos extras, evitara
tomar partido de la
confianza otorgada por la
organizacion.

Posee una moralidad
alta y puede actuar en
ocasiones como una
persona
muy moralista y actuar
siempre en base a las
normas y conductas
basadas
en la integridad y la
honestidad

Mantiene una postura
integra ante la situaciones,
a pesar verse sometido o
involucrado
en posibles actos
irregulares tendré a
comportarse de manera
integra en relacion
a sus principios y valores.

Fuente propia; Cuestionario de Integridad Laboral, UNAH, 2018



CAPITULO VI: CONCLUSIONES

El disefio y validacion del Cuestionario de Integridad Laboral se llevo a cabo a través de la
aplicacion de las técnicas sistematicas normativas y procedimientos estadisticos pertinentes a los
estandares que rigen un estudio de educacion superior a nivel de postgrado. Se realizé la
adecuacion de los reactivos en base a los cambios de forma y fondo sugeridos por el equipo de
jueces validadores, el indice de coeficiente de confiabilidad obtenido fue de 0.806 cuyo criterio
es considerado como bueno. Se puede concluir que la investigacion logro alcanzar el objetivo
general trazado en el planteamiento del problema el cual consistia en disefiar y validar un
instrumento que permitiera evaluar la integridad laboral en estudiantes universitarios
pertenecientes a las carreras de la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad Nacional

Auténoma de Honduras.

El desarrollo y seleccion de los items debe ser producto de un analisis exhaustivo de la
literatura, es de fundamental importancia tomar en cuenta la poblacion a quién va dirigido el
instrumento, también se debe evitar el uso de palabras rebuscadas o complejas, es decir se
observo que la pregunta o afirmacién a medida sea mas simple serd mas amigable para el
evaluado al momento de contestar el test, de igual forma es importante hacer hincapié en la
cantidad o densidad de los items, una prueba demasiado extensa a menudo podria desanimar al
sujeto evaluado y por la tanto disminuir su capacidad de atencion. Estas breves conclusiones son

producto del proceso del disefio y validacion del test CIL.

El disefio de un test psicométrico es un proceso dinamico que conlleva generar un avanzado

dominio del tema en estudio, a la vez fortalece las competencias investigativas del profesional



que deseé profundizar en dicha tematica. El psiclogo hondurefio debe empoderarse més en la
creacion, medicién y tropicalizacién de instrumentos de medicion capaces de medir diferentes
constructos, habilidades o comportamientos mas apegados al contexto y realidad del pais. EI uso
de los test psicologicos tiene una aplicabilidad genérica y pueden ser empleados en diferentes
rubros 0 ambitos siempre y cuando cumplan con todos los requerimientos y condiciones bésicas

para su aplicacion.

Debido a la naturaleza del cuestionario se decidid crear una version digitalizada del test. Con
el fin de lograr una mejor eficiencia de los recursos se orient6 hacia una aplicacion via correo
electrénico, tomando en cuenta que ha sido una investigacion financiada con fondos propios, tras
dicho analisis es importante también mencionar que la tecnificacion y digitalizacion de los test
psicométricos en la actualidad debe ir orientada al uso y apoyo de la tecnologia como una

herramienta complementaria y muy util.

Implicito en el test se agreg6 un apartado aclarando el objetivo, la finalidad y el uso restrictivo
de la informacién Unicamente para fines académicos, por lo tanto su colaboracion fue de forma
voluntaria. No se deja por fuera de andlisis la valoracion de que la aplicacion fue via digital y no
se tuvo contacto directo con los sujetos evaluados, lo cual pudo ser algo positivo o negativo al

momento de contestar el cuestionario de integridad laboral.

El fendbmeno del fraude en las organizaciones es un aspecto que puede afectar a cualquier
institucion independiente del rubro, sector laboral o tamafio organizacion, desde la perspectiva
del presente estudio se podrian generar otras lineas de investigacion, como realizar un perfil del

defraudador a través de ponderacion de las conductas mas comunes, otra linea de investigacion



puede ser comprender a profundidad los tres componentes que conforman el tridngulo del fraude,
especificamente el componente de la racionalizacion, ampliar el disefio del test abarcando otros

aspectos que pudieron quedar por fuera del disefio y que podrian realizar aportes significativos.

El Cuestionario de Integridad Laboral debe ser tomado como una medida de valoracion
subjetiva de la honestidad, se recomienda que para tomar una decision critica debe estar
amparada en otros test o técnicas disefiadas a evaluar el constructo, el test CIL no debe ser
utilizado como un Unico pardmetro de valoracién de la honestidad, se recuerda que la conducta
humana es dindmica, compleja y variable y todos los test psicométricos son Unicamente
evaluaciones subjetivas e indirectas del comportamiento, no son mediciones cien por ciento
efectivas de la conducta, por lo tanto no pueden ofrecer completa seguridad sin embargo si

pueden llegar a ofrecen alto de grado de certeza estadistica.
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ANEXOS



CUESTIONARIO DE INTEGRIDAD LABORAL

CIL

Por este medio se le solicita de manera cordial y respetuosa, proporcione los datos que se
indican a continuacion, aseguradndole que la informacion obtenida sera usada de forma confidencial
y con caracter cientifico Unicamente. Agradeciendo de antemano su colaboracion, por favor
conteste la siguiente informacion.

l. Datos Generales

1. Edad: 2. Estado civil:
o Soltero
o .. . o Casado
3. Afios de antigliedad en el trabajo: . .
o Divorciado
o Viudo
o Union Libre
4. Sector laboral: 5. Genero:
o Empresa privada o Masculino
o Empresa publica o Femenino
Otros:
6. Modalidad de contratacion: 7. Jornada de trabajo:
o contrato temporal o Diurna
o Contrato por tiempo indefinido o Nocturna
Otros: o0 Mixta
8. Puesto que desempefia:
o Nivel Gerencial
o Nivel Intermedio
o Nivel Rutinario

Otros:

Instrucciones Generales: En esta prueba encontrara tres apartados diferentes los cuales
deberan ser contestados segun se le pide al inicio de cada seccién. Recuerde, no existen
respuestas buenas ni malas, no se detenga mucho tiempo para contestar cada pregunta. No

deje ninguna pregunta sin contestar.



No.

A continuacion se le presentan una serie de afirmaciones que pueden
ocurrir en el trabajo, por favor conteste marcando con una X debajo de la
casilla que considera acorde a su experiencia u opinion, se le recuerda que
no hay respuestas buenas ni malas, evite demorarse mucho tiempo
contestando cada frase.

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
De acuerdo

Es facil para las personas ser completamente honestas en el trabajo

Una persona que ha cometido un acto deshonesto, en el futuro volvera
a cometerlo.

La mayoria de los actos deshonestos quedan en la impunidad.

Deberia ser permitido tomar un bien de la organizacion, siempre y
cuando se recupere con mas trabajo.

En algtin momento de la vida las personas se ven en la necesidad de
tomar algo que no es suyo.

Es normal recibir regalos por haber prestado servicios especiales en el
trabajo.

Mientras este bajo control, esta bien que una persona tenga adicciones.

Es comdn infringir normas de transito que son consideradas leves.

Es normal que una persona tenga la oportunidad de tomar un bien de la
empresa sin que nadie se dé cuenta.

10

La deshonestidad siempre es descubierta.

11

Bajo control las personas deberian ser libres al decidir si consumen
alcohol o drogas mientras trabajan.

12

Algunas personas son negligentes en el trabajo para facilitar actos
deshonestos.

13

Si las personas pudieran evadir impuestos, deberian hacerlo.

14

En las empresas no valoran la honestidad.

15

Si el hurto es poco no importa si se comete.

16

A veces es necesario sobornar a un policia para no pagar multa.

17

Si una persona tiene la oportunidad de salir de una tienda sin pagar
algun articulo, deberia hacerlo.

18

Un empleado toma un bien y después piensa reponerlo sin que se den
cuenta, se considera como hurto.




En la siguiente serie de interrogantes usted deberd encerrar con un circulo la letra que
corresponde a la respuesta que considera indicada. Por favor conteste de forma sincera, no se
detenga mucho tiempo para contestar cada pregunta, procure contestar la primera respuesta que

venga a su mente.

1. ¢Los empleados cometen hurto en las
empresas por qué?

a) Laempresa tiene fallas en los controles
b) Porque piensan que se lo han ganado

c) Por necesidad
d) Ninguna de las anteriores

5. ¢Cual de las siguientes acciones le parece
menos grave?
a) Tomar 10 lempiras de una persona pobre

b) Tomar 1,000 lempiras de una persona que
tiene mucho dinero

c) Tomar dinero y después devolverlo
d) No hay diferencia

2. Los siguientes eventos justifican
cometer actos deshonestos

a) Una urgencia médica de vida o muerte
b) Una urgencia familiar

¢) Ninguna causa justifica el robo o fraude
d) Para pagar deudas insostenibles

6. Se ha descubierto a un empleado
cometiendo un acto deshonesto ¢Qué se deberia
hacer?

a) No hacer nada

b) Perdonarlo y aconsejarlo, si es la primera
vez

c) Suspenderlo o castigarlo
d) Despedirlo

3. ¢Quién podria estar mas permitido
para cometer robo o fraude?
a) Una persona de clase baja

b) Ninguna, no importa su estatus social
¢) Una persona de clase media
d) Una persona de clase alta

7. ¢Cuél de los comportamientos siguientes
le parece menos grave?
a) Sobornar

b) Aceptar soborno
c) No hay diferencia

d) Estar enterado y no reportar

4. Para un empleado que ha trabajado
mucho ¢se deberian tomar represalias
fuertes si se comprueba que ha cometido
hurto?

a) Si
b) No
c) Depende de la gravedad

8. ¢Un empleado puede llevarse de su lugar
de trabajo un articulo descompuesto, siempre y
cuando?

a) No haré ninguna falta
b) No lo repararon durante mucho tiempo
c) Sinolollevaél, igual lo llevara alguien mas

d) No deberia




A continuacion se presentan una serie de situaciones, su tarea consistira en circular segan su
opinidn el porcentaje en que ocurren los hechos, donde el 0% representa que nunca ocurre y el
100% que siempre ocurre. No existen respuestas buenas ni malas, no se detenga mucho tiempo
para contestar cada pregunta.

EJEMPLO:
¢En qué porcentaje considera que le gustan los paseos por el campo?

0% 20% 40% BO%% 80% 100%
e & ¢ & & I 1 I

Ll 1 | Ll
| ] I | | L LI ] I I |\r/| LI I I I I |

1. ¢En qué porcentaje considera que una necesidad urgente justifica a una persona para
cometer hurto o fraude en la empresa?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

| Ll ] | - | - — 1 [l 1 L I | - 1 L [l L
! | 1 | LI LI | I I 1 I 1 [ | I I I I 1

2. ¢En qué porcentaje considera que una persona honesta puede cometer actos deshonestos?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
N I I I I DN RN A N RN R AN H RN NN N NN N B R

3. ¢Qué porcentaje de personas considera que se comportan deshonestamente para obtener
beneficios extras en el trabajo?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

| Ll 1 Ll L1 1 Ll 1 ] Ll 1 Ll L]
| | 1 | LI LI | I | L I I LI I I I I 1

4. ¢Que porcentaje de trabajadores cometen actos deshonestos en las empresas?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

| - 1 | - | —— 1 - 1 ] | - 1 - (-
| | 1 | | L | L | I LI I 1 LI I I I I |

5. ¢En qué porcentaje se considera una persona honesta?

0% 20% 40% 60% 80% 100%
R I I I I DN NN I N I N DN I RN N N N B B R

ASEGURESE DE HABER CONTESTADO TODAS LAS PREGUNTAS
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION




