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Resumen
El propósito del presente estudio fue obtener evidencia del efecto de las instrucciones Socialmente Deseables 
en los resultados de los Cuestionarios que evalúan la Capacitación (CEC). El CEC mostró un índice adecuado 
de consistencia interna (α =.92), una validez de factorial de 71.08%. Como medición de DS se utilizó la esca- 
la de Marlowe y Crowne (MCSDS) con un α =.778, en sus dimensiones de atribución y negación. Se consideraron 
instrucciones mediante la inducción de respuestas socialmente deseables vs. estándar e instructores internos vs. 
externos. Las dos escalas mostraron asociaciones bajas pero significativas (r = .187, p < .01). La correlación mayor 
se encontró en la interacción entre la instrucción estándar y el instructor interno, principalmente en la dimensión 
de atribución. A pesar de tratarse de una evaluación de un tercero, hay evidencia de que las personas puedan estar 
sesgadas en sus juicios y presentar distorsiones en las respuestas atribuibles a la DS.
	 Descriptores: Deseabilidad social, instrucciones socialmente deseables, evaluación de la capacitación, psi-
cología organizacional, Marlowe–Crowne.

Abstract
The purpose of this study was to obtain evidence of the effect that the Socially Desirable instructions have in the 
results of the CEC (for its initials in Spanish for Training Evaluation Questionnaire). A preliminary psychometrics 
analysis of CEC revealed an index of internal consistency of α = .92, and factorial validity that explains 71.08 % of 
the variance. To measure the DS the Marlowe-Crowne Scale (MCSDS) was administrated which also observed an 
internal consistency of α = .778, based in their two theoretical dimensions: attribution and denial. The procedure 
considered two types of instructions (socially desirable induced responses vs. Standard) and two types of instructors 
(internal vs. external). Correlation analysis showed low but significant associations (r = .187, p <.01), between both 
scales. The major index of correlation found was among the interaction of the standard instruction and the inter-
nal instructor mainly with the dimension of attribution. Despite of being an evaluation of a third person, there is 
evidence that implies that people can be biased in their judgments and show distortions in the answers conferred to 
social desirability.
	 Key words: Social desirability, socially desirable instructions, training evaluation, organizational psychology, 
Marlowe-Crowne.
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Introducción
Dentro del área de acción de los psicólogos organiza-
cionales se encuentra la planeación y organización de 
las actividades de capacitación de los empleados. Los 
cursos de capacitación incorporan, dentro de sus siste-
mas de control de calidad, evaluaciones acerca de las 
actividades y de las habilidades de los instructores, con 
el objetivo principal de comprobar si la capacitación ha 
sido eficaz de acuerdo con los propósitos planteados. 
Sin embargo, los instrumentos con los cuales se reali-
zan dichas evaluaciones no son sujetos de escrutinio 
ni se comprueban sus cualidades psicométricas, por lo 
que, en ocasiones, las estimaciones que se desprenden 
de ellos pueden proporcionar información ineficaz o 
incierta. 
	 Gran parte de la literatura científica ha proporcio- 
nado evidencia acerca de las principales fuentes de va- 
rianza de error que muestran las herramientas de auto 
reportes, tales como la aquiescencia, las respuestas 
extremas y en particular la deseabilidad social (DS) 
(Anastasi & Urbina, 1998). Esta última fuente de inva- 
lidación hace referencia a cuando las personas tien-
den a mostrarse a sí mismas de acuerdo a las normas 
sociales establecidas de una manera exagerada o poco 
habitual. La DS implica sobredimensionar las actitudes 
y comportamientos socialmente deseables y reducir los 
comportamientos y actitudes socialmente desaproba- 
dos o menos deseables (Collazo, 2005; Coq & Asián, 
2002; Crowne & Marlowe, 1960; Ellington, Sackett, & 
Hough, 1999; González & Iruarrizaga, 2005; Paulhus, 
1984). La DS se evidencia cuando el sujeto escoge una 
respuesta deseable pero poco frecuente en contraposi- 
ción a la conducta más común pero menos deseable, 
o bien cuando se elige el reactivo por la conveniencia 
social de la respuesta (Braun, Jackson, & Wiley, 2002; 
Kerlinger & Howard, 2002; Nunnally & Bernstein, 
1995).
	 Una de las técnicas o procedimientos que se em-
plean con más frecuencia para evidenciar la contami-
nación de una medición por DS es utilizar una escala 
explicita de DS en conjunto con la escala de interés y 
verificar si existe una asociación significativa y mode- 
rada entre ellas; de ser así, se asume la presencia de DS 
(Havercamp & Reiss, 2003; Kellar, Treadwell, Kumar, 
& Leach, 2002; Kolotkin & Crosby, 2002; Mikolajczak, 
Luminet, Leroy, & Roy, 2007; Rahim, 1982, 1983, 

1988; Robertson & Milner, 1983; Schludermann & 
Schludermann, 2007; Wichstrom, 1995; Williams et 
al., 1988)
	 Principalmente, la DS es una fuente de invalidez 
cuando de manera directa se involucra la autoimagen de 
la persona evaluada, es decir, cuando se requiere que las 
personas digan algo acerca de ellas mismas. Se supone 
que una técnica más general para evitar este efecto es 
parafrasear los reactivos en tercera persona, lo que per-
mite que disminuya el involucramiento, con lo cual la 
situación se hace menos amenazante para quien res- 
ponde y, por ende, proporciona más probabilidades de 
que conteste sin DS si se utiliza el anonimato (Paulhus & 
Reid, 1991; Stöber, Dette, & Musch, 2002; Van de Vijver, 
1997, 1998). 
	 No obstante, cuando el sujeto se encuentra en una 
situación de demanda social y no es posible el anoni-
mato, la DS se presenta, incluso aunque la evaluación 
sea de terceros, ya que al hablar mal o bien acerca de 
otros también damos una impresión de nosotros hacia 
los demás (Gordon & Petty, 1971; Konstabel, Aavik, & 
Allik, 2006).

Evaluación de la capacitación 
y sus beneficios
La capacitación está orientada a satisfacer las necesi-
dades de las organizaciones de incorporar conocimien-
tos, habilidades y actitudes en sus miembros, como 
parte de su natural proceso de cambio, crecimiento y 
adaptación a nuevas circunstancias internas y externas. 
Sin embargo, la medición de los resultados de las ac-
ciones de capacitación en el marco de las organizaciones 
es probablemente el aspecto menos desarrollado de los 
que componen esta disciplina. Ello se debe a lo difícil, 
pero posible, que es medir los resultados de la capacita- 
ción, en razón de la subjetividad implícita de lo que se 
va a medir, debido al alto impacto de diversas variables 
sobre el comportamiento humano, y por último por la 
magnitud del esfuerzo que significa una medición en 
materia de tiempo, recursos, etcétera (Blake, 2000).
	 Cuando se habla de capacitación se hace referencia 
a un proceso mediante el cual se trata de obtener de-
terminados beneficios que justifican su existencia, por 
ejemplo: menos accidentes de trabajo, menor rotación, 
incremento de las aptitudes, mayor productividad o 
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eficiencia organizacional, etcétera (véase a Chiavenato, 
2000; Grados, 1998). 
	 Sin evaluación, es muy difícil demostrar que la ca-
pacitación fue la razón de las mejoras. De la formación 
de los recursos humanos se puede garantizar la pro-
ductividad, así como la preparación de los empleados 
actuales para futuros puestos de trabajo. Los resultados 
que se utilizan en la evaluación de programas de for-
mación incluyen la satisfacción que generan los pro-
gramas de capacitación, el aprendizaje de conocimien-
tos o habilidades, el uso de conocimientos teóricos y 
prácticos en el trabajo, y en los resultados como en las 
ventas, la productividad o la prevención de accidentes. 
Investigaciones previas sobre el efecto de los progra-
mas de la capacitación en los Recursos Humanos han 
comprobado los beneficios tangibles e intangibles de la 
capacitación y el retorno de la inversión (véase Bryant 
& Terborg, 2008; Fraser, 2007; Kumpikaitė, 2007).
	 El objetivo de la evaluación es investigar actitudes, 
aprendizaje, comportamientos o bien el nivel de cono-
cimiento o información que tienen los capacitados 
(Bentley, 1993; Grados, 2001). 
Para que la capacitación resulte eficaz influyen diversos 
factores, tales como la selección del personal, los pro-
cedimientos de situación de empleados en sus pues-
tos, las diferencias individuales en aptitudes, tempera-
mento y rapidez de aprendizaje, etcétera (McGehee & 
Thayer, 1986). 
	 La mayoría de los estudios sobre los programas de 
capacitación concentran su atención en la importancia 
de la evaluación en forma sistemática y en la forma en 
que los resultados de ella han ayudado a los directores, 
los empleados y a los profesionales de los recursos hu-
manos a tomar decisiones sobre la mejora de los pro-
gramas y los métodos de capacitación, de los costos-
beneficios y del costo-eficacia, elementos de mucha 
utilidad para el análisis de la rentabilidad de la capacit-
ación (Dewine, 1987). 
	 Rodríguez (1993) afirma que los instrumentos de 
evaluación deben ser diferentes de acuerdo con la di-
versa naturaleza de los eventos, es decir, pueden con-
tener una serie de reactivos que llevan al participante a 
emplear la información, las habilidades y las actitudes 
aprendidas para la solución de determinados proble-
mas. Por esta razón, un cuestionario que evalué la efi-
cacia de la capacitación estará bien elaborado si sus re-

activos corresponden a los objetivos y constituyen una 
buena muestra de los contenidos que se manejaron 
durante el curso. 
	 Guzmán & Sánchez Escobedo (2006), realizaron 
un estudio con el propósito obtener evidencia acerca 
del efecto de un programa de capacitación para profeso- 
res de una institución de educación superior del sureste 
de México: la Universidad del Mayab (Unimayab). Los 
autores concluyen que la capacitación docente puede 
mejorar el desarrollo de habilidades de pensamiento 
crítico en los estudiantes, pero aún se discuten las limi-
taciones del estudio y las implicaciones para el entre-
namiento de profesores a nivel licenciatura.
	 La valoración del adiestramiento no es nada sen-
cillo, ya que se requiere determinar los cambios en las 
habilidades, conocimientos y actitudes de los emplea- 
dos que deben tener lugar cuando se ven sometidos 
a un proceso llamado “adiestramiento”. Asimismo, 
determinar la forma en que esas habilidades, cono-
cimientos y actitudes contribuyen a la consecución 
de los objetivos de la organización tampoco es tarea 
fácil. Para resolver estas cuestiones, deben crearse me-
didas confiables y válidas a fin de determinar si el en-
trenamiento hace en verdad lo que se espera que haga 
(Smith & Wakeley, 1988). La evaluación de la capaci-
tación es un proceso que debe concebirse en térmi-
nos de medición. Por ello, debe centrarse en recabar 
información de varios escenarios laborales en los que 
se hayan implantado programas de capacitación y en 
donde los objetivos inicialmente establecidos se hayan 
convertido en procesos realizados y hayan sido aplica-
dos por los empleados capacitados, dentro de su con-
texto de trabajo (Grados, 1998). 

Deseabilidad social
El punto de partida del constructo de la deseabilidad 
social es el supuesto de que algunas de las alternativas 
de respuesta ante ciertos reactivos de personalidad son 
socialmente más convenientes o deseables que otras, 
por lo que algunos sujetos pueden tender a elegirlas 
con independencia de cuál sea su nivel auténtico en 
el rasgo que el reactivo pretende medir (Ferrando & 
Chico, 2000). La mentira, el engaño o la ocultación, la 
deformación y tergiversación de la información son 
conductas consustanciales al ser humano, que per-
siguen diversos fines en el proceso de interacción so-
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cial, como ofrecer una impresión positiva a los demás, 
autobeneficiarse y/o beneficiar a otros, evitar un castigo 
potencial o simplemente mantener una buena interac-
ción social procurando no herir de manera innecesaria 
los sentimientos de los demás (Martínez Selva, 2005). 
Por su parte, Homanns (1974 en Harry, 1984) sugiere 
que la DS tiene su origen en la necesidad de la aproba-
ción social, la cual es concebida como un factor de 
motivación importante del comportamiento humano 
y que existe una disposición general de parte de indi-
viduos para buscar la evaluación favorable de otros. 
	 Anastasi y Urbina (1998), sostienen que hay per-
sonas que se sienten motivadas a distorsionar sus res- 
puestas para “quedar bien” ante los demás, es decir, 
elegir respuestas que generen una impresión favorable, 
como cuando solicitan empleo o intentan ingresar a 
una institución educativa. Sin embargo, también hay 
personas motivadas a distorsionar sus respuestas para 
“quedar mal”, es decir, tratan de aparentar un trastorno 
psicológico mayor al que presentan, por ejemplo, en la 
evaluación de quienes están sometidos a un juicio por 
haber cometido un delito. En ambos casos, la distor-
sión implica que las mediciones que se hacen no son 
confiables y pueden llevar al evaluador a conclusiones  
erróneas o diagnósticos mal definidos, de tal suerte 
que se hace necesario poder identificar a aquellos su-
jetos que de manera intencional distorsionan sus res- 
puestas.
	 La deseabilidad social consta de dos dimensiones, 
que han sido denominadas manejo de impresiones 
(impression management) y autoengaño (self-decep-
tion). El manejo de impresiones indica la tendencia a 
adaptar de manera intencional la imagen pública de 
uno mismo con objeto de obtener una visión favorable 
por parte de los demás. El autoengaño, por el contrario, 
se refiere a la tendencia no intencionada de describirse 
a uno mismo de un modo favorable y que se manifiesta 
en autodescripciones sesgadas positivamente pero en 
las que se cree a pie juntillas. En este sentido, el manejo 
de impresiones es una manipulación voluntaria de la 
propia imagen para que los demás lo perciban a uno 
de modo positivo, mientras que el autoengaño no es 
una manipulación deliberada aunque pueda conducir 
a distorsiones en la percepción que los otros tienen de 
uno (Salgado, 2005).

	 Al igual que con cualquier medida de lápiz y pa-
pel de las características y comportamientos huma-
nos, un problema relacionado con los inventarios de  
personalidad se vincula con su validez. Muchos de los 
reactivos de los inventarios requieren que quienes res- 
ponden admitan cosas que podrían desear no admitir, 
sino, por el contrario, presentarse de la manera más fa-
vorable. La veracidad cuando se debe responder puede 
ser un problema grave y es probable que los individuos 
no estén dispuestos a decir la verdad (Aiken, 2003).
	 Muchos investigadores han buscado la forma de 
medirla y, si es necesario, controlarla para asociarla a las 
distorsiones en los auto reportes. Una importante alter-
nativa en esta dirección ha sido el desarrollo de escalas 
para medir las diferencias individuales en la respuesta 
socialmente deseable. A través de los años, muchas de 
estas escalas han sido desarrolladas y aplicadas amplia-
mente en diversos campos de investigación básica, pero 
sus usos en la práctica han sido cuestionados por la for-
ma en que se debe evaluar y controlar la deseabilidad 
social en los inventarios auto descriptivos. 

La escala de deseabilidad social de Marlowe-
Crowne (MCSDS)
Hace unos 40 años, Crowne y Marlowe (1960) desarro- 
llaron una nueva escala para medir la deseabilidad so-
cial debido a que los 39 ítems de la escala de Edwards 
habían sido construidos con los ítems del Inventario 
Multifásico de Personalidad de Minnesota (MMPI) y, 
por lo tanto, muchos de ellos tenían contenido psico-
patológico, por lo que la principal crítica de Crowne 
y Marlowe era que la escala de Edwards confunde la 
DS con psicopatología. De esta manera decidieron 
elaborar una escala totalmente nueva con reactivos 
que incluyeran un mínimo de contenido patológico. 
Primero, seleccionaron ítems de los cuestionarios de 
personalidad que describían comportamientos consi-
derados socialmente deseables, pero improbables en 
ocurrencia o socialmente indeseables pero que se ma-
nifiestan con frecuencia, sin hacer caso de ítems con 
implicaciones psicopatológicas. Este conjunto de los 
ítems parecían tener buenas características psicomé-
tricas (consistencia interna = 0.88, test-retest r = 0.89), 
por lo que los autores llegaron a una nueva escala, la 
escala de Deseabilidad social de Marlowe y Crowne, 
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conocida hoy en día como SDS, por sus siglas en inglés 
(O’Grady, 1988).
	 La MCSDS es una de las distintas escalas que se 
aplican para evaluar diferencias individuales en de-
seabilidad social. En la actualidad, la versión de la 
MCSDS está constituida por 33 ítems que se contestan 
por elección forzada entre Verdadero (V) y Falso (F). A 
mayor puntaje corresponde mayor deseabilidad social. 
18 de los ítems son denominados como atribución. Los 
ítems de atribución se refieren a la aprobación social de 
conductas no comunes. El resto de los ítems son con-
siderados de negación y se refieren a conductas social-
mente impropias pero comunes (Ramanaiah & Martin, 
1980). Esta herramienta ha sido utilizada para evaluar 
los sesgos de respuestas en un sentido socialmente de-
seable en diversas áreas de investigación en Medicina y 
Psicología (Beretvas, Meyer, & Leite, 2002; Ramanaiah 
& Martin, 1980). 
	 A pesar de que el MCSDS ha sido muy usado por 
su confiabilidad y validez, existen algunos puntos de 
vista que reclaman que los ítems de la escala necesitan 
ser actualizados. Stöber (2001), sostiene que un cierto 
contenido de la escala del Marlowe-Crowne puede ser 
anticuada. Se cree que los ítems como “ha habido oca-
siones en las que he tenido ganas de revelarme en con-
tra de personas con autoridad aun cuando sabía que te-
nían la razón” y “en ocasiones he insistido arduamente 
para que las cosas sean como yo quiero”, podrían refle-
jar estándares sociales de finales de la década de 1950, 
cuando la escala de Marlowe-Crowne fue construida, y 
la cuestión es que si aún reflejan los estándares particu-
larmente de los estudiantes universitarios de hoy. 
	 Lo cierto es que el MCSDS es una de la escalas 
para medir y controlar el sesgo en los estilos de res-
puestas en los autor reportes, pero desde su aparición 
se han propuesto y adoptado diversas versiones cortas 
en el campo de la psicología y la medicina, en una gran 
variedad de poblaciones, sin pérdida significativa de 
confiabilidad (Avery & Gary, 1985; Barger, 2002; Loo 
& Thorpe, 2000; Ray, 1984; Reynolds, 1982; Seol, 2007; 
Strahan & Gerbasi, 1972; Zook II & Sipps, 1985).
	 En la actualidad no hay evidencias de distorsión 
de las respuestas de quienes contestan a los cuestiona-
rios de evaluación de la capacitación, aun cuando se 
plantea que las decisiones derivadas de ellas tienen im-

portantes implicaciones para las personas que lo hacen 
(vr. gr., promociones a puestos superiores, asignación 
de nuevas responsabilidades o cambio de funciones y 
establecimiento de nuevos programas de capacitación). 
Además, las evaluaciones de capacitación pueden ser 
afectadas por DS debido a que, aunque se evalúa a un 
tercero, siempre existe la percepción que se está eva-
luando al propio empleado, por lo que en el presente 
estudio se fijó como objetivo probar si un instrumento 
de capacitación presentaba asociación significativa con 
una medida criterio de DS y si esto era indicativo de 
que, a pesar de evaluar a un tercero, la expresión de la 
propia opinión también asume un involucramiento de 
la imagen personal ante una situación de demanda so-
cial (ambiente laboral).

Método

Participantes
Los participantes de la presente investigación fueron 
empleados de una empresa paraestatal con sede en 
ciudad de México, que asistieron a un curso de capaci-
tación de tipo administrativo, técnico, informático, 
de seguridad física o de desarrollo humano (20 horas 
mínimo y 40 horas máximo). El tamaño de la muestra 
fue de 298 participantes, 177 mujeres, 118 hombres (3 
no proporcionaron sus datos), cuyos integrantes fue- 
ron seleccionados de manera no probabilística inten-
cional. Los sujetos fueron repartidos aleatoriamente 
entre los dos métodos de recogida de información que 
se utilizaron. En el caso del primer método de recogida 
de datos (Instrucción-Evaluación favorable inducida), 
se utilizaron 140 sujetos, 81 mujeres y 59 hombres, con 
una media de edad de 42 años y una desviación típica 
de 10, además de un rango de 21 a 66 años. El segundo 
grupo (Instrucción-Estándar), estuvo formado por 155 
sujetos, 96 mujeres y 59 hombres con una edad media 
de 44 años y una desviación típica de 10.93, un rango de 
18 a 72 años. La media de edad de la muestra total 
fue de 43 años y una desviación típica de 10.76, rango 
de 18 a 72 años. En cuanto a la situación laboral, la 
mayoría de los trabajadores eran de base (definitivos); 
93.73% sindicalizados y sólo 6.27% de confianza. En el 
formato del CEC, no se contempla recabar los datos de 
escolaridad ni antigüedad del trabajador. 
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Instrumentos
El Cuestionario para la Evaluación de la Capacitación 
(CEC), es una escala tipo Likert, compuesta por 21 reac- 
tivos, divididos en secciones temáticas: 10 reactivos di-
rigidos a evaluar el desempeño del instructor; 2 las ins- 
talaciones; 3 evalúan los materiales proporcionados en 
el curso y 6 miden en términos generales el desarrollo 
de evento. Los reactivos se presentan en una escala de 
respuesta de 5 puntos en los límites de 1 (Totalmente 
en desacuerdo) a 5 (Totalmente de acuerdo). El CEC 
tiene un coeficiente de confiabilidad de .92 y una va- 
rianza acumulada de 71.08%. Este cuestionario ha sido 
utilizado desde hace 30 años y fue desarrollado de ma- 
nera explícita por el Instituto Mexicano del Petróleo 
para PEMEX (anexo I).
	 La Escala de deseabilidad social de Marlowe y 
Crowne (MCSDS), que evalúa diferencias individua- 
les en deseabilidad social, está constituida por 33 reac- 
tivos que se contestan por elección forzada entre 
Verdadero (V) y Falso (F). Dieciocho de los reactivos 
son denominados de atribución y 15 son considerados 
de negación. En el caso de los reactivos 1, 2, 4, 7, 8, 13, 
16, 17, 18, 20, 21, 24, 25, 26, 27, 29, 31 y 33, a cada res- 
puesta V le corresponde el puntaje 1 y a cada respuesta 
F el puntaje 0. El resto de los ítems se puntúa de forma 
inversa. 

Procedimiento
Cada año, Petróleos Mexicanos programa una serie de 
cursos de capacitación para el personal de las oficinas 
del Centro Administrativo de la ciudad de México. En 
este caso, dicho programa se llevó a cabo de febrero a 
septiembre de 2009. Se le dio seguimiento a la progra-
mación de cada uno de los cursos hasta su conclusión. 
De acuerdo con el tipo de instructor que hubiere im-
partido el curso (ya sea interno o externo) y previo al 
término del curso, se prepararon las instrucciones (in-
ducidas y estándar) para cada profesor, según el caso. 
De acuerdo al número de participantes en cada grupo, 
se ordenó al alzar el Cuestionario de Evaluación de la 
Capacitación (CEC) y el MCSDS y en la parte superior 
de éstos se incorporó una hoja blanca tamaño carta 
con las instrucciones que inducían a evaluar favorable-
mente al instructor y otro juego con las instrucciones 
tipo estándar, que procuraba mantener la misma 
proporción de ambos ejemplares para todo el grupo. 

Posteriormente se engraparon y, de manera aleatoria, 
se entregó un juego a cada participante. El lugar de 
aplicación fue el aula en donde se llevó a cabo el evento, 
con espacio suficiente para alojar a 20 participantes a 
la vez. La aplicación de los cuestionarios fue realizado 
por un prestador de servicio social de la carrera de psi-
cología, instruido previamente para dar las siguientes 
indicaciones para el llenado de los instrumentos: 

a)	 En cada sesión debía explicar al personal asistente 
el objetivo del cuestionario. 

b)	 Cada participante debía escribir su número de 
empleado y el nombre del instructor y el nombre 
del evento, en las casillas correspondientes. 

c)	 Debía solicitar a cada participante que leyera y si-
guiera las instrucciones, a fin de asegurarse de que 
no tuviesen ninguna duda para el llenado de los 
instrumentos.

Se aseguró que la aplicación de los cuestionarios se  
realizara de manera individual y se respondiera a todos 
los reactivos. Una vez contestados las preguntas se pro-
cedió a capturar los resultados en la base de datos del 
programa SPSS versión 17.

Tratamiento estadístico
A fin de determinar si existe una relación entre los 
puntajes de las evaluaciones del desempeño de los ins- 
tructores de cursos de capacitación y los puntajes de la 
escala del MCSDS, se utilizará la prueba de correlación 
de Pearson y posteriormente se agruparán, en primera 
instancia, por tipo de instructor (interno o externo) y 
por último por tipo de instrucción (evaluación favo- 
rable inducida o tipo estándar) para observar si existe 
alguna variación entre éstas. Se realizó un análisis de 
frecuencia para conocer la población por edad y sexo. 

Resultados
En la tabla 1 se muestra el promedio de la Escala de 
Deseabilidad Social de Marlowe-Crowne (MCSDS) 
y las calificaciones del Cuestionario de Evaluación 
de la Capacitación (CEC), sus desviaciones estándar, 
los puntajes de consistencia interna y las intercor-
relaciones entre ambas herramientas. Se encontraron 
correlaciones bajas pero significativas respecto del 
CEC y MCSDS, lo que indica que en las estimaciones 



Psicología Iberoamericana | Influencia de la Deseabilidad Social (DS) en Reportes de Capacitación | 75

de las evaluaciones de la capacitación se presenta una 
proporción de deseabilidad social. 
	 Los puntajes de las evaluaciones de eventos de 
capacitación tienen una correlación significativa-
mente más alta con la Escala de Deseabilidad Social 
de Marlowe-Crowne, cuando se administran de forma 
paralela con la instrucción tipo estándar (r = .197, p < 
.05), mientras que el CEC y el MCSDS presentan cor-
relaciones significativamente más bajas (r = .179, p < 
.05), ante las instrucciones que inducen evaluar favor-
able el evento de capacitación (tabla 2). Se puede ob-
servar que personas que presentan comportamientos 
considerados como socialmente deseables, pero im-
probables en ocurrencia (atribución), muestra correla-
ciones bajas pero significativas ante las instrucciones 
estándar (r = .275, p < .01).

Correlaciones

Escala/Cuestionario Rango M DE α 1 a b 2

1. MCSDS 0 a 33 24 5.09 .778 -

a. Atribución 0 a 18 13 3.07 .670 .796** -

b. Negación 0 a 15 11 3.23 .775 .817** .301** -

2. CEC 0 a 105 93.45 12.44 0.92 .187** .178** .125* -

Tabla 1. Intercorrelaciones y estadísticos básicos CEC y MCSDS

Correlaciones

Instrucción Evaluación favorable inducida1 Estándar 2

Escala/Cuestionario 1 a b 2 1 a  B 2

1. MCSDS - -

a. Atribución .806** - .787** -

b. Negación .814** .313** - .821** .295** -

2. CEC .179* - .224* - .197* .275** - -

Tabla 2. Intercorrelaciones del CEC y MCSDS segmentada por tipo de instrucción

Nota. Evaluación favorable inducida1 N = 123; Evaluación estándar2 N = 156, MCSDS = Escala de Deseabilidad 
Social de Marlowe-Crowne, CEC = Cuestionario de Evaluación de la Capacitación. **p < .01, *p < .05.

	 Al contrastar el CEC y MCSDS por instructor in-
terno y por tipo de instrucción, los puntajes muestran 
una correlación significativamente más alta cuando no 
se induce evaluar favorable el evento de capacitación 
(r = .262, p < .05), que cuando se administra con la in-
strucción que sí induce a evaluarlo de manera favorable 
(véase tabla 3). Nuevamente se observa que las perso-
nas que presentan comportamientos socialmente dese-
ables, pero improbables en ocurrencia (atribución), 
muestran correlaciones significativas, en esta ocasión 
medias-bajas, ante las instrucciones estándar (r = .421, 
p < .01). 
	 Las evaluaciones del instructor externo, tanto con 
instrucciones que inducen favorecer su desempeño y 
de tipo estándar, no mantienen relación alguna con el 
MCSDS y sus dos subescalas (tabla 4). 

Nota. N = 268. MCSDS = Marlowe-Crowne Social Desirability Scale, CEC = Cuestionario de Evaluación de la 
Capacitación. α = Cronbach’s α, **p < .01, *p < .05
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Conclusiones
Considerar a la deseabilidad social (DS) como un es-
tilo de respuesta, que potencialmente afecte las evalua- 
ciones de los instructores que imparten cursos de 
capacitación, no ha sido documentado hasta ahora 
dentro de la literatura científica. Al contabilizar cues-
tionarios de evaluación de la capacitación que se vean 
afectados con respuestas distorsionadas de manera 
positiva, se corre el riesgo de evaluar de manera favo- 
rable un programa de capacitación que no lo merece. 
Esta distorsión conlleva a seguir programando la inter-
vención de los mismos instructores o de la continuidad 
de determinado evento, en vez de realizar los ajustes 
necesarios o cambios sustanciales más pertinentes. 
Las consecuencias de una detección deficiente de la 

Correlaciones

Instrucción Evaluación favorable inducida1 Estándar2

Escala/Cuestionario 1 a b 2 1 a  b 2

1. MCSDS - -

a. Atribución .749** - .752** -

b. Negación .778** - - .781** - -

2. CEC - - - - .262* 421* - -

Nota. Evaluación favorable inducida1 N = 67; Evaluación estándar2 N = 94, MCSDS = Escala de deseabilidad social 
de Marlowe-Crowne, CEC = Cuestionario de Evaluación de la Capacitación. **p < .01, *p < .05.

Tabla 3. Intercorrelaciones del CEC y MCSDS segmentada por tipo de instrucción e instructor interno

Correlaciones

Instrucción Evaluación favorable inducida1 Estándar2

Escala/Cuestionario 1 a b 2 1 a b 2

1. MCSDS - -

a. Atribución .873** - .834** -

b. Negación .867** .513** - .871** .454** -

2. CEC - - - - - - - -

Tabla 4. Intercorrelaciones del CEC y MCSDS segmentada por tipo de instrucción e instructor externo

eficacia de un curso de capacitación pueden reflejarse 
drásticamente en la incorrecta formación del personal, 
el óptimo desarrollo de las tareas y operaciones y, por 
ende, en un obstáculo para el logro de los objetivos or-
ganizacionales.
	 Se observó un efecto contrario con las instruc-
ciones que inducen a evaluar de manera favorable el 
desempeño de los instructores, es decir, cuando se 
siguen instrucciones estándar en vez de manipuladas, 
los participantes muestran mayor relación con los ras-
gos de aprobación social. No se descarta la presencia 
de la DS en los métodos de la evaluación de la ca-
pacitación, aun cuando la DS se manifiesta de forma 
notable en los autores reportes que miden actitudes y 

Nota. Evaluación favorable inducida1 N = 56; Evaluación estándar2 N = 62, MCSDS = Escala de deseabilidad social 
de Marlowe-Crowne, CEC = Cuestionario de Evaluación de la Capacitación. **p < .01, *p < .05.
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comportamientos socialmente deseables. Los resulta-
dos indican que este estilo de respuesta también puede 
distorsionar las evaluaciones de los cursos de capaci-
tación con instrucciones estándar y dar una buena 
impresión de una tercera persona (instructores). Por 
lo tanto, los cuestionarios que evalúan la capacitación 

y que presentan respuestas distorsionadas tienden a 
producir una buena impresión del instructor o bien, 
del evaluado al hablar bien del instructor, lo que hace 
suponer que las evaluaciones de cursos de capacitación 
son susceptibles de distorsión y pueden dar como  
resultado serios problemas en la validez de los datos.
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