Direccion General de Servicio Civil

)
‘44;34;’ www.dgsc.go.cr

Servicio CiviL

necesidades

compromiso 5 camhinc clases
conocimientos  ocupacional ?81; 5 CamDbIOoS acciones 8
intermedio - 2direccidn =
institucion sy reSU|tadOS =% g equipos §
capacidad m 9 FOCeSOS 0, Cl) ° ’
m .E pUbIICO |nf0rmaC|OnF) % E :nrgjt()reares
2 fcompetencias:s
w recursos
, n general desarollocalidad &
E O O pocesos organizacion £ civil =
g vy Valores 8‘ I GCJ
G destacado metas ¢ & ane ik o
© avanzado comunicacién 45 dlCC|Onar|O

Guia para el disefio de instrumentos de
evaluacion de Competencias Especificas en las
Oficinas de Gestidn Institucional de Recursos
Humanos - Régimen de Servicio Civil

2022



2022-2026 4 _%\?'}'ﬂll :‘1’ \ sg'
COSTA RICA

TRABAJAND, DECIDIENDO, MEIORANDO Servicio CiviL

Direccidon General de Servicio Civil

Area de Reclutamiento y Seleccion de Personal
Unidad de Sistematizacion y Estandarizacion para la Evaluacién de la Idoneidad

Guia para el disefio de instrumentos de evaluaciéon de
Competencias Especificas en las Oficinas de Gestion
Institucional de Recursos Humanos i Régimen de Servicio
Civil

Guia
ARSP-USEEI-G-1-2022

30 de junio de 2022



2022-2026 - _g\\'nlll
COSTA RICA

TRABS|ANDD, FECIDIENDD, MEJORANDD

\ue=

) \
¥ £

)
2 t-'..-'

Servicio CiviL

Nombre de la Guia:

Guia para el disefio de instrumentos de evaluacién de Competencias Especificas en las

Oficinas de Gestion Institucional de Recursos Humanos i Régimen de Servicio Civil

Sistematizacion y
Estandarizacion para la
Evaluacién de la
Idoneidad

Elaborado por: Cargo: Fecha de
elaboracién:

Maria Antonieta Chavarria Fernandez Profesionales Analistas | 30/06/2022

de Servicio Civil

Jose Laurian Ramirez Diaz

Viviana Zamora Beita

Revisado por: Cargo: Fechade
aprobacion:

Karla Carranza LGpez Jefe Unidad de 30/06/2022

Aprobado por:

David Campos Calderén

Cargo:

Director del Area de
Reclutamiento y
Seleccién de Personal

Fecha de revisioén:

30/06/2022

N. de version: Version 1

Fecha: 30/06/2022




|, )
ST N7 A
2022-2026 _\Wﬂl Y] Y

COSTA RICA Xy, i

TRABAJAND, DECIDIENDO, MEIORANDO Servicio CiviL

Tabla de contenidos

INTRODUCCION

PARTE |

APARTADO DE DEFINICIONES

PARTE Il

PREDICTORES PARA SELECCIONAR POR LA OGEREH
A. PRUEBA DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS
CONCEPTOS CLAVE

Para la validacion estadistica de los items se recomienda utilizar alguna de las tres
metodologias descritas a continuacion.

1. CONFIABILIDAD POR MITADES

2. ANALISIS FACTORIAL EXPLORATORIO

3. INDICE DE ACUERDO INTERJUECES
B. PRUEBA ORAL GRUPAL CON BASE EN COMPETENCIAS (POG)
C. ENTREVISTA ESTRUCTURADA CON BASE EN COMPETENCIAS (EBC)
RECOMENDACIONES BIBLIOGRAFICAS GENERALES

10
10
12
12

20
20
23
24
30
46

52



(H )
7 g V)
2022-2026 W ) Ny

COSTA RICA Y 4

TRABAJAND, DECIDIENDO, MEIORANDO Servicio CiviL

INTRODUCCION

En atencion a lo dispuesto en la Ley Marco de Empleo Publico (No 10159), aprobada el
09 de marzo de 2022, incisos b y ¢ del Articulo 9, e incisos d y e del Articulo 15, y lo
dispuesto en la Resolucién DG-RES-039-2022 del 05 de abril de 2022, misma que regula
la realizacion de los Concursos Internos de los puestos cubiertos por el Régimen de
Servicio Civil y, por tanto, establece los predictores que se deben evaluar para determinar
la idoneidad especifica para el puesto, la Direccion General de Servicio Civil pone a
disposicion de las Oficinas de Gestion Institucional de Recursos Humanos (OGEREH) la
presente Guia, misma que les orientara para el disefio de instrumentos de Evaluacion de
Competencias Especificas.

Dicha Guia responde particularmente a los predictores establecidos en dicha resolucién,
en su Anexo No. 2.2, respecto al establecimiento de la evaluacion de competencias
especificas como predictor para determinar la idoneidad. Por ello, cada OGEREH debe
definir cudl predictor aplicard en su Concurso Interno, conforme a la normativa vigente,
tomando en consideracion recursos econémicos, tiempo y personal con que disponga.

Este instrumento se encuentra estructurado en tres apartados generales, cada uno de
ellos describe un tipo de evaluacion de las competencias especificas: Prueba de
Competencias Especificas (PCE), Prueba Oral Grupal (POG) con base en competencias
y Entrevista Estructurada con base en competencias (EBC).

Para cada una de ellas se aporta su descripcion, método de aplicacion, evaluacion,
ejemplos y otras consideraciones importantes. Asimismo, se suministran herramientas
en Excel y plantilas como sugerencia de documentos que les puede ayudar en su
gestion, de tal manera que son orientativos, pudiendo ser modificados o adaptados
segun las especificidades de cada OGEREH.

Finalmente, se aclara que lo indicado corresponde a las regulaciones para realizar
Concursos Internos de los puestos cubiertos por el Régimen de Servicio Civil
comprendidos en el Titulo I, Titulo Il en sus Estratos Técnico Docente y Administrativo
Docente y en el Titulo 1V, todos del Estatuto de Servicio Civil y sus Reglamentos, con
base en el Articulo 21 del Reglamento del Estatuto de Servicio Civil, Decreto Ejecutivo
No 21 del 14 de diciembre de 1954 y sus reformas.
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APARTADO DE DEFINICIONES

A continuacion, se presentan las definiciones mas relevantes para esta Guia, las cuales
son en su mayoria retomadas de la Resolucion DG-RES-039-2022 como documento
marco para esta Guia.

Asimismo, las definiciones no contenidas en la presente Guia se tomaran de lo
enunciado en el Reglamento del Estatuto de Servicio Civil, asi como en el Glosario de
Términos emitido por la Direccidn General que se encuentre vigente.

Clase de Puesto: Categorizacion o agrupacion de puestos que se establece segun
deberes, responsabilidades, autoridad, requisitos u otras variables, de manera que
puedan aplicarse a las personas postulantes las mismas evaluaciones de idoneidad,
segun grupo de especialidad del puesto, si lo tienen.

Concurso Interno: Proceso de la carrera administrativa, que permite la seleccion,
retenciéon y motivacion de las personas mas idoneas, que mantienen una relacién de
empleo publico dentro de aquellas instituciones publicas del ambito del Régimen de
Servicio Civil.

Descripcion del concurso: Documento que contiene los términos y condiciones del
Concurso Interno, entre ellos, las especificaciones de los puestos, la programacion de
las actividades y sus plazos a desarrollar durante todo el proceso (cronograma), la
metodologia e instrumentos de evaluacion y los medios y alcances de la divulgacién
necesaria para su realizacion.

DGSC: Direccidn General de Servicio Civil, 6érgano rector competente para regir los
procesos del Sistema de Gestion de Recursos Humanos en el Régimen de Servicio Civil.

Elegible: Persona que participa en un proceso concursal, cumple con las condiciones y
requisitos de la clase de puesto y del grupo de especialidad (de tenerlo la clase), y
alcanza una calificacion igual o mayor al 70%, que se obtiene de la sumatoria de cada
uno de los predictores de seleccion en una escala del 0 al 200%, por lo cual, se incluye
en un registro de elegibles, y por lo tanto resulta candidata para ocupar en propiedad un
puesto vacante de la clase y grupo de especialidad en que participo.

Especialidad: Ambito propio de una actividad que identifica a un puesto o grupo de
puestos, para cuyo desempeio se requiere poseer competencias sobre ese campo de
trabajo o disciplina ocupacional.

Estatuto: Estatuto de Servicio Civil, Ley No 1581 del 30 de mayo de 1953y sus reformas.
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Expediente digital de Concurso Interno: Expediente en formato digital que contiene
toda la informacion generada durante el concurso interno efectuado, desde su
formulacién, hasta la etapa conclusiva, que incluye el cierre del concurso y resolucion de
las néminas.

Idoneo(a): Persona que haya superado las pruebas de idoneidad de conformidad con
los criterios establecidos y aplicados por la Direccion General.

Institucion: Dependencia del Estado, que cuenta con personas cuya relacion de servicio
esta regulada por el Titulo I, el Titulo Il en los Estratos Técnico Docente y Administrativo
Docente, y el Titulo IV, todos del Estatuto de Servicio Civil y su Reglamento.

Manifestacion de interés: Documento dirigido a la OGEREH correspondiente, mediante
el cual la persona postulante consigna expresamente su deseo de participar en el
concurso interno.

Némina: Lista de personas candidatas calificadas como elegibles para la clase y
especialidad sujeta a Concurso Interno.

Ocupacion: Conjunto de funciones, obligaciones y tareas que desempefia una persona
en su trabajo, oficio o puesto, independientemente de la rama de actividad donde aquella
se lleve a cabo.

OGEREH: Oficinas de Gestion Institucional de Recursos Humanos competentes para
gerenciar los procesos de Gestion de Recursos Humanos que interesen a los respectivos
Ministerios, Instituciones u Organos Adscritos en donde operen.

OSC (s): Oficina de Servicio Civil del Area de Gestién de Recursos Humanos de la
Direccion General, que atiende a las OGEREH.

Postulante: Persona que labora en alguna Institucién del Régimen de Servicio Civil, bajo
cualquier condicién de nombramiento de empleo publico y que manifieste interés de
participar en el Concurso respectivo. Incluye a:

a) Personas nombradas en propiedad.

b) Personas nombradas en condicién de interinas, suplencias o a plazo fijo.

c) Personas nombradas interinas o en propiedad que por cualquier razén no se
encuentren en servicio activo.

No incluye a las personas que tengan un contrato de servicios profesionales.

Predictores de Seleccidn: Criterios con los que se evaluaran a las personas postulantes
en concursos internos, con ponderaciones de valor establecido, que buscan predecir la
probabilidad de un desempefio laboral esperado, y que consisten en:
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a) Actividades de capacitacion adicionales: Cualquier accion dirigida a dotar,

b)

d)

9)

actualizar o perfeccionar los conocimientos, actitudes, habilidades y destrezas,
requeridos para el desempefio laboral; por ejemplo: cursos, seminarios, talleres,
congresos, conferencias, simposios, pasantias u otros eventos similares que
posean un programa debidamente estructurado, a partir de objetivos, contenidos
de aprendizaje y metodologia de ensefianza, impartidos dentro del Subsistema de
Capacitacion del Régimen de Servicio Civil, o reconocidos por éste. Estas
actividades deben ser adicionales al requisito de la clase y especialidad del
puesto.

Aspectos disciplinarios: Las faltas que haya cometido la persona postulante
segun los Reglamentos Auténomos de Servicio u otra normativa aplicable, que
sean parte del historial de los funcionarios.

Entrevista estructurada con base en competencias (EBC): Técnica de
observacion directa de la conducta de la persona, que consiste en una
conversacion a fin de obtener informacion, y evaluar aspectos tales como
caracteristicas de personalidad, intereses, preferencias, actitudes, aptitudes,
motivacion, competencias, experiencia laboral y aspectos de la persona
entrevistada.

Evaluacion del desempefio: El proceso para determinar el nivel de actuacion de
las personas servidoras durante un determinado periodo laboral, que se efectua
mediante la calificacion de servicios que estipulan el Estatuto, su Reglamento y
otra normativa aplicable.

Experiencia adicional relacionada: El conocimiento y habilidad que acumula
una persona postulante por el desempefio de puestos similares o relacionados
con el que esta sometido a concurso. Esta experiencia es adicional al requisito de
la clase y especialidad del puesto.

Formacién académica adicional: La ensefianza recibida en centros de
educaciéon formal, que llevan a la obtencién de un diploma, certificado o grado
académico, extendidos o reconocidos y equiparados por el Ministerio de
Educacion Publica o por las instituciones estatales de educacion superior
legalmente facultadas. Los diplomas pueden ser otorgados por un centro
universitario o parauniversitario, centros de educacion secundaria o primaria.
Dicha formacién es adicional al requisito de la clase y especialidad del puesto.

Pruebas de competencias especificas: Medicion de competencias laborales de
las personas postulantes en funcion de un perfil deseado de estas que se haya
establecido.
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h) Pruebas de conocimiento especifico: Instrumento por medio del cual se mide
lo que ha aprendido la persona candidata a partir de muestras objetivas del
respectivo proceso de aprendizaje, las cuales podran ser de conocimiento general
o especificas en funcion del cargo.

i) Prueba oral grupal (POG) con base en competencias: Prueba de situacion, en
la que se asigha a un grupo de personas que participan como candidatos para un
puesto de trabajo, uno o varios temas de discusion durante un periodo especifico,
mientras tres personas examinadoras observan y evaltan la actuacion con base
en las competencias de cada persona, pero sin participar en la discusion o analisis
que se genera en el proceso de grupo.

Régimen de Servicio Civil: Régimen de empleo publico que cubre todos los ministerios,
instituciones y entidades adscritas al Poder Ejecutivo, con las excepciones que establece
el Estatuto de Servicio Civil y su Reglamento y otras leyes especificas, con el fin de
captar y desarrollar el recurso humano mas idéneo para el servicio de la Administracion
Publica.

Registro de elegibles interno: Anotacién fisica o electrénica que consigna los datos
necesarios de las personas que resulten elegibles del proceso concursal, ordenada
descendentemente segun las puntuaciones obtenidas en el proceso.

Reglamento: Reglamento del Estatuto de Servicio Civil, Decreto Ejecutivo N° 21 del 14
de diciembre de 1954 y sus reformas. Titulo I: Titulo, dentro del Estatuto de Servicio Civil,
gue regula lo relacionado con la Carrera Administrativa.

Rubrica: Instrumento de evaluacibn en el que se incluyen los diferentes
comportamientos a medir conforme a la escala seleccionada para ser completada por la
persona evaluadora.

Vacante: Puesto en el cual no existe una persona ejerciendo las funciones y
responsabilidades, sea de forma interina o en propiedad.
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PREDICTORES PARA SELECCIONAR POR LA OGEREH

A continuacion, se describe cada uno de los tipos de evaluacion de competencias
especificas contenidos en la presente Guia, su descripcion, método de aplicacion,
evaluacion y otras consideraciones importantes:

A. Prueba de Competencias Especificas (PCE)
B. Prueba Oral Grupal con base en competencias (POG)
C. Entrevista Estructurada con base en competencias (EBC)

10



Servicio CiviL

11



(' b
v/ \
2022-2026 LY NG

COSTA RICA Xy, o

TRABAJAND, DECIDIENDO, MEIORANDO Servicio CiviL

A. PRUEBA DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Las pruebas de competencias especificas constituyen el primer predictor que se ha
incluido para su aplicacion por parte de las OGEREH en sus concursos internos. Este
tipo de pruebas requiere el trabajo en equipo de diferentes disciplinas, tales como
Administracion de Recursos Humanos, Psicologia, Estadistica, entre otras, por lo que
para su disefio y creacion es indispensable considerar estas variables.

Primero que todo es importante repasar algunos conceptos clave para una mejor
comprension de este tipo de pruebas:

CONCEPTOS CLAVE

Una prueba de evaluacién mide o evalia aspectos
especificos con base en escalas de calificacion e
interpretacion establecidas de previo, que estan
apegadas a un conjunto especifico de normas o criterios
(Medina, 2007).

PRUEBA DE

EVALUACION

PRUEBA Una prueba estandarizada de evaluacion de
ESTANDARIZADA DE competencias mide aspectos comunes entre varias
EVALUACION DE personas para obtener puntajes basados en escalas que

permitan ubicarlas de forma ordenada, segun el
COMPETENCIAS resultado o desempefio que cada una obtuvo.

AETODOLOGIA DE
DISENO Y
CONSTRUCCION DE
PRUEBAS

Procedimiento basado en pasos ordenados que se sigue
para construir pruebas estandarizadas basadas en
estandares adecuados u oOptimos de validez vy
confiabilidad.

ESTANDARIZADAS

A continuacion, se presentaran las Etapas Metodologicas para disefar y construir las

pruebas de competencias especificas en el orden correspondiente:

12
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DEFINIR LAS VARIABLES QUE SE REQUIEREN MEDIR

Las variables se pueden agrupar en constructos o dimensiones y subdimensiones.
CONSTRUCTOS O

DIMENSIONES Y SUBDIMENSIONES

Los Constructos son definiciones teéricas de las variables con base en
comportamientos que no pueden definirse uno por uno, sino que deben
relacionarse entre si para medirlos adecuadamente (Soler, 2013). Un
ejemplo son los test de personalidad que utilizan diversos criterios para
'0'0'0'01 medir los rasgos que distinguen a una persona de otra, como la

introversién y la extroversién.

L J

A

Las Dimensiones son elementos disgregados de las variables complejas
para su medicién que, a diferencia de los constructos, se apegan a
definiciones basadas en diversas fuentes (Soto, 2018). Dependiendo de su
complejidad podrian dividirse en unidades mas pequefias o
subdimensiones. Un ejemplo son los exdmenes clinicos de rutina, que en
si mismos miden aspectos en concreto pero que al integrar sus resultados
determinan el estado global de salud de una persona.

Un ejemplo sobre como definir variables mediante constructos se muestra a continuacion:

Conciencia ambiental y habitos de reciclaje

; DEFINICION .
NSTRUCT DEFINICION LITERAL DEFINICION MPORTAMENTAL
CONSTRUCTO ClO OPERACIONAL CION COMPO
Conciencia Factores psicologicos relacionados con el Esquemas de - Valores personales relacionados al cuidado del
ambiental involucramiento de las personas para comportamiento que ambiente.
realizar comportamientos proambientales desarrollan las personas para | . Conductas ambientalmente sostenibles en el hogar.
(Tonello y Valladares, 2015, citados por cuidar del ambiente. - Promoci6n de la cultura ambiental en ambientes de
Ramirez y Gutiérrez, 2018). trabajo.
Reciclaje Recuperacion de los desechos sélidos Procesamiento de desechos - Separacion de desechos sdlidos.
para reintegrarlos al ciclo econémico sélidos para crear nuevos - Reutilizacién de desechos sdlidos.
mediante la reutilizaciono productos de - Disminuci6n de la cantidad de desechos sélidos.
aprovechamiento como materia prima aprovechamiento humano. - Rechazo de desechos sélidos de un solo uso
para nuevos productos, obteniendo con e . o
. . P - ldentificacion de los tipos de desechos soélidos y
ello beneficios econdmicos, ecoldgicos y
. . . SUuS usos.
sociales (Municipio de Loja, 2003). e - )
- Reconocimiento de beneficios al reintegrar los
desechos sélidos al ciclo econémico.

A continuacion, se presenta un ejemplo de definicion de variables con base en dimensiones.

Dimensiones y subdimensiones de la variable Conductas Alimentarias

VARIABLE DIMENSIONES SUBDIMENSIONES
Conductas alimentarias de tipo | Métodos de pago
vegetariano Frecuencia de compras (periodicidad)
Alimentos comprados (tipo y cantidad) - Granos
- Pastas
- Verduras

13
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VARIABLE DIMENSIONES SUBDIMENSIONES
- Vegetales
- Frutas
- Oftros
Tipo de comercio donde se compran los alimentos - Supermercado
Cantidad de dinero invertido por tipo de comercio - Pulperias
- Minisuper

Nota: Adaptado de Bauce, Cérdova y Avila (2018).

VALIDAR LOS CONSTRUCTOS O LAS DIMENSIONES
Y SUBDIMENSIONES

Respecto al

segundo paso del

proceso (Validar

los constructos o dimensiones

y

subdimensiones), se brinda un ejemplo que muestra como puede presentarse un constructo y
una dimension y su respectiva subdimensién a las personas validadoras:

Constructo Definicién literal

Lail i eslai

que surge al

| Definicién operativa
Disefiar estrategias o

contrastar la expectativas contra los posibles obstaculos | mecanismos para disminuir

que podrian evitar su logro (aspecto en el cual, la

el margen de riesgo en los

informacién de la que se dispone no siempre es ciertay | procesos, partiendo de una
precisa, pero que juega también un papel fundamental) | premisa de conocimiento.
(Restrepo P., 2017). De este modo, es un contrapuesto

de la precision y esta referida a la imposibilidad de

estimar el margen de error y cémo ello puede influir en

la calidad de los productos finales (Ruiz, Garcia y Mesa,

2010).

Adecuado

Claridad de la definicion literal

Claridad de la definicion operativa

Importancia del constructo para ...

Inadecuado

1.3. Disposicién para le evaluacion *

Subdimension

Definicién literal

Definicién operativa

icion La evaluacion esta relacionada a un procesa reflexiva y crilicn | Disposicion hacia 1a reflexion
I de beneficio colectivo, que conslituye una fuente de crecimiento | permile valorar el cumplimiento g ks
evaluacion & impulso para conocer & medida, se objetivos tanto a la i de

los objetivos inslitucionales
erno de |

o it f
tauloevaluacian) (Cruz y Quifanes, 2012)

{evaluacion), a lo

Claridad de la definicion
literal del constructo
Asesorar y orientar

Claridad de la definicién
operativa del constructo
Asesorar y orientar

Importancia del constructo
del constructo Asesorar y
orientar para la evaluacion de
la competencia

servicio ciudadano
ci6n o hacia si mismas.

la insfilucién como de las personas, as
coma la capacidad de aluarse.

Adecuado Inadecuado

®) @)

®) @)

©) @)

14
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Para esta validacion se recomienda utilizar métodos o indices de medicién que calculen el nivel
de concordancia entre los planteamientos teoricos y la definicion de los constructos o
dimensiones y subdimensiones. A continuacion, se explican algunas alternativas para ello:

ACUERDO SIMPLE

La forma mas sencilla de hacerlo es sumar los valores y otorgarles un
puntaje con base en una escala y el nimero de personas validadoras. Esto
se puede hacer manualmente o por medio de hojas de célculo.

De esta forma, el calculo del acuerdo simple hecho en una hoja de calculo (MS Excel) se visualiza
de la siguiente manera:

9 [Impertancia del constructo para la
evaluacion de la competencia]
2 2
Inteligencia 10 [Claridad de la definicion literal]
emocional
2 2
10 [Claridad de la definicion
operativa]
2 1 2| Adecuado
10 [Importancia del constructo para la
evaluacion de la competencia]
1 2 1| Regular

Donde al valor de Totalmente adecuado se le asigné un puntaje de 2, al Adecuado un 1 vy al
Inadecuado un 0. Finalmente, se sumaron los puntajes y se utilizo la siguiente codificacion de
tres colores:

Verde (Totalmente adecuado): cuando todas las personas validadoras otorgaron
el puntaje maximo, logrando un total de 6 en las tres evaluaciones.

Amarillo (Adecuado): cuando el puntaje estuvo entre 3 a 5.

Naranja (Inadecuado): cuando el puntaje fue menor a 3 (en este ejemplo no se
presenta).

Otro método que puede utilizarse para validar los constructos o dimensiones y subdimensiones
es el indice de Acuerdos Interjueces:

15
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INDICE DE ACUERDOS INTERJUECES

Existen indices para medir la fiabilidad de los acuerdos entre jueces
(personas validadoras), entre los cuales destacan el Kappa de Cohen (dos
jueces) o el Alpha de Krippendorff (tres jueces o méas). Tanto el Kappa
como el Alpha en mencion se distribuyen en una escala de 0 a 1, siendo
los indices mas cercanos a la unidad los que indican mayor nivel de

acuerdo.

El tercer método en mencion es el Analisis por Componentes Principales, con el cual se miden
las relaciones que se presentan entre las variables estudiadas (que miden informacion comun) y

se define de la siguiente manera:

ANALISIS POR COMPONENTES PRINCIPALES

Este método examina la relacién y comportamiento de las variables y las
observaciones (personas} que conforman la base de datos.

A nivel grafico, el Andlisis por Componentes Principales (PCA por sus siglas en inglés) se observa
de la siguiente manera:
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Los circulos numerados del grafico de la izquierda (llamado Individual i PCA) corresponden a
las observaciones o personas y su distribucion con base en las respuestas que dieron (en este

caso muestran una dispersion alta).

Para el caso especifico del grafico de la derecha (llamado Variables i PCA), muestra el
comportamiento de las respuestas o variables. Cada vector o flecha representa una pregunta y
su comportamiento con relacion a las demas (Ej. S6 presenta una correlacion fuerte negativa con
S11 porque las fechas se dirigen al lado contrario y cada una se encuentra en cuadrantes
distintos. Por su parte, la variable S11 y S1 presentan una correlacion fuerte positiva ya que
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ambas se dirigen hacia la misma direccién de forma conjunta en el mismo cuadrante, igual como
S3y S5).

Es importante aclarar que una correlacion fuerte positiva indica que si una variable aumenta la
otra hara proporcionalmente lo mismo, y una correlacion fuerte positiva es lo contrario, que si
una variable aumenta la otra disminuird en igual proporcion.

Asimismo, es importante prever lo siguiente:

Independientemente del método utilizado, con respecto a la
cantidad de items construidos, debe considerarse que la "tasa
de pérdida” durante la validacion estadistica esta entre el 40%
_al 60% (por cada 10 items podrian suprimirse enire cuatro a
k.  seis items, incluso més), por lo que su nimero preliminar debe
~ ser suficiente para afrontar este paso.

eDISEﬂO Y CREACION DE ITEMS

Aungue no existe una forma Unica para redactar items y ello demanda multiples habilidades,
Morales, Urosa y Blanco (2003) plantean lo siguiente:
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- Redaccitn, Generalmente se utilizan items de dos tipos: 1) los que plantean apiniones constituidas en actitudes
verhalizadas, en las que las personas pueden estar de acuerdo o no v 2) los seguntlos se redactan en forma de
conductas o rasgos personales.

-Relevancia, Los items deben relacionarse con la variable que se desea medir,

- Claridad. Al redactar items se espera que las personas comprendan su contenido de forma similar. Para esto existen
dos recomendaciones: 1) evitar las expresiones negativas (especialmente la palabra “no") y 2} eliminar el uso de

{1 L a1}

cenjunciones tales como “o”" e "y",

- Discriminacion. Los items deben redactarse de forma que haya personas que estén de acuerdo ¥ otras que no. Deben
evitarse items cuyas respuestas sean muy obvias y aquellos que propengan situaciones que ne filtren la deseabilidad
social (que incentiven a las perscnas a dar la mejor imagen de simismas en lugar de respander sinceramente).

-Reneticién. Se deben formular varios items de la misma variable ya que uno o dos items no presentan mayor fiabilidad
en lamedicidn. Debe cuidarse que las personas no los identifiquen facilmente.

- Bipolaridad, Dehen existir items que planteen situaciones positivas e inversas o negativas (Ej. “Estudiar es una
actividad divertida” / “Estudiar es aburriclo”). Asimismo, debe existir un halance entre amhos (Ej. Ginco items positivos
y cinco items inversos o negativos),

@ VALIDACION DE LOS ITEMS PRELIMINARES

Para la validacion de los items preliminares se recomienda utilizar la técnica de Entrevistas

Cognitivas.
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