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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación obtuvo como objetivo general determinar 

la evidencia de validez de contenido y la adaptación lingüística de la Escala de 

Curiosidad Laboral para colaboradores de empresas de Trujillo. De tipo Cuantitativo 

y de diseño Instrumental. La población fue constituida por 12 expertos, además, fue 

evaluado por 15 usuarios. El instrumento es psicométrico, la traducción lingüística 

al español fue realizada por 3 expertos mediante el proceso de traducción y contra- 

traducción. En la primera revisión de jueces expertos se encontró un coeficiente de 

V de Aiken con un rango entre .75 y 1.00 con un intervalo de confianza de 95%; 

mientras que, en la segunda revisión se obtuvo un coeficiente V de Aiken con un 

rango entre .86 y .97. La evaluación realizada por los usuarios reporta un 

coeficiente de V de Aiken entre .93 y 1.00. Finalmente, como conclusiones tenemos 

que el instrumento fue adaptado al español con éxito, y presenta adecuados valores 

en la validez de contenido. 

Palabras Clave: Curiosidad Laboral, validez, adaptación. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research work was to determine the evidence of 

content validity and the linguistic adaptation of the Labor Curiosity Scale for 

employees of Trujillo companies. Quantitative type and Instrumental design. The 

population was made up of 12 experts, in addition, it was evaluated by 15 users. 

The instrument is psych ometric, the linguistic translation into Spanish was carried 

out by 3 experts through the process of translation and counter-translation. In the 

first review of expert judges, a coefficient of Aiken's V was found with a range 

between .75 and 1.00 with a confidence interval of 95%; while, in the second review, 

an Aiken's V coefficient was obtained with a range between .86 and .97. The 

evaluation carried out by the users reports a coefficient of Aiken's V between .93 

and 1.00. Finally, as conclusions we have that the instrument was successfully 

adapted to Spanish, and presents adequate values in content validity. 

Keywords: Labor Curiosity, validity, adaptation. 
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I. INTRODUCCIÓN

Las organizaciones han sufrido cambios que durante los últimos años han 

tenido un alto impacto en el negocio, incrementando la competencia en el mercado 

y su modelo de negocio. Se dice, además, que las empresas atraviesan la cuarta 

revolución industrial tecnológica con la era digital, lo que supone un cambio 

significativo en los procesos (Litman, 2018; Sánchez y Avendaño, 2018). Es decir, 

un 44% afectará los ambientes de trabajo, transformándolos y flexibilizando el 

trabajo. Otro porcentaje afectará los patrones psicológicos de quienes laboran en 

las organizaciones, generando una necesidad de adaptarse al cambio inmediato. 

Con la revolución, las empresas deberán tomar acción inmediata sobre todos los 

aspectos de la empresa, especialmente la parte organizacional, desarrollando así 

competencia en las personas con el fin de lograr su máximo desempeño (The World 

Economic Forum, 2016). 

El éxito de las organizaciones se basa no solo en su capacidad para 

adaptarse al entorno, también está ligado a llevar el avance ante los cambios, 

prosperar en tiempos inciertos y tener las respuestas a preguntas que no se 

conocen (García, 2018). Asimismo, la urgencia de poseer habilidades blandas y ser 

curioso también aumenta, así como de tener directivos con capacidad para innovar, 

anticiparse al problema y sentirse cómodo ante la incertidumbre (Jara, 2019). 

Es así que para alcanzar el éxito empresarial es necesario innovar, 

desarrollando y potenciando una cultura de curiosidad en el equipo de trabajo, 

entendido como la generación de nuevas ideas y estar preparado a explorarlas. 

Cuanta menos curiosidad se tiene, mayor es la dificultad de innovar. Asimismo, 

para lograr una ventaja competitiva debe existir curiosidad en lugar de miedo por la 

incertidumbre (Nadal, 2018). 

En una investigación sobre la creatividad, 91 genios fueron entrevistados 

con el fin de conocer sus rasgos comunes. Su investigación tuvo como conclusión 

que los genios se caracterizan por dos cualidades: curiosidad y determinación 

(Chillida y Csikszentmihalyi, 2006). Es decir, la curiosidad es un rasgo de 

personalidad propio de personas con alto desempeño (The Future for Work 

Institute, 2018). 
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Entonces, se puede decir que la curiosidad laboral es importante para dirigir 

nuestra atención a nuevos conocimientos y el deseo del querer aprender cosas 

nuevas, llegando a establecer nuevas estrategias para poder desempeñarte en el 

campo laboral y así poder llegar a alcanzar los objetivos planteados. Tal que las 

organizaciones de hoy en día necesitan a colaboradores que tengan iniciativa, 

inquietud e interés de aprender, por ende, detectan y exploran de una manera 

inmediata por resolver situaciones conflictivas y además ayudará a mejorar la 

productividad de la organización (Merck, 2015; Celik, Storme, Dávila y Myszkowski, 

2016). 

La forma de identificar la variable se originó en Europa en una investigación 

que buscaba hallar los diversos componentes de la curiosidad, donde se pudo 

observar la curiosidad epistémica, ligada a algunos comportamientos relacionados 

a la curiosidad laboral. Sin embargo, aún se encontraba lejos de hallar una 

definición estrechamente ligada al trabajo (Litman y Spielberger, 2003). 

Posterior a ello existe una escala de Curiosidad Laboral que fue creada en 

Alemania donde fue adaptada y validada por varios expertos (Mussel, Spengler, 

Litman y Schuler, 2012). Cabe recalcar que la escala alemana a la actualidad solo 

posee una traducción al inglés, contando con expertos bilingües y biculturales, 

siendo la presente investigación la segunda traducción del instrumento, al idioma 

español, tomando en cuenta el mismo procedimiento que se realizó anteriormente 

(Renner, 2006). 

Si bien es cierto se ha identificado la existencia de pruebas psicométricas 

que miden la curiosidad en el ámbito educativo, más no en el ámbito organizacional, 

ya que no se ha encontrado escalas o instrumentos hasta el momento en nuestro 

país peruano, por lo tanto, será necesario el obtener un instrumento sobre 

curiosidad en el ámbito laboral (Sánchez y Saavedra, 2016). 

Es por estas razones que se tomó la decisión de adaptar esta prueba 

tomando importancia hacia la variable a estudiar, lo cual lleva a plantearel siguiente 

problema de investigación ¿Cuál es la Evidencia de Validez de Contenido y la 

Adaptación Lingüística de la Escala de Curiosidad Laboral para colaboradores de 

empresas de Trujillo? De tal manera que esta investigación contribuirá como aporte 
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de nuevas Teorías, ya que la información servirá para revisar, desarrollar o apoyar 

alguna idea o concepto de la variable, asimismo contará como soporte de futuras 

investigaciones. Además, servirá para contar con una prueba adaptada para 

Curiosidad Laboral. A quien competa la gestión organizacional, asegurará un 

instrumento válido, pudiendo medir una variable nueva el nivel de curiosidad en el 

ámbito laboral. 

El objetivo general es determinar la evidencia de validez de contenido y la 

adaptación lingüística de la escala de curiosidad laboral para colaboradores de 

empresas de Trujillo. Los objetivos específicos son elaborar la adaptación 

lingüística de la escala de curiosidad laboral para colaboradores de empresas en la 

ciudad de Trujillo, por medio de los procesos de traducción y contra-traducción de 

la escala; así como también determinar la evidencia de validez de contenido de la 

escala la Curiosidad Laboral para colaboradores de Trujillo, por criterio de jueces 

expertos. 



4 

II. MARCO TEÓRICO

Se ha desarrollado teorías y modelos para entender la curiosidad laboral 

en su aplicación; como es el caso del mapa de la profesión de recursos humanos 

(The Chartered Institute of Personnel and Development, 2019); la entrevista por 

curiosidad intelectual (The British Psychologycal Society, 2016), entre otros. 

La teoría explora la curiosidad desde distintos enfoques, donde cada uno 

es representativo y conforma un aspecto fundamental de la motivación individual, 

que puede ser anulada por factores contextuales y personales similares. Asimismo, 

cada dimensión manifiesta distintos comportamientos para la adquisición de 

información y la novedad de experimentar (Chang y Shih, 2018). 

Al hacer un análisis de los conceptos históricos de la curiosidad y sus 

orígenes, se afirma que existe un vacío intelectual referido a su investigación en el 

ámbito organizacional (Paúl, 2012). No obstante, a lo largo de la historia el 

constructo ha sido estudiado por diversos enfoques como la psicología positiva 

(Alvez, 2019), psicología educativa (Golman y Loewenstein, 2013), y psicología 

organizacional en los últimos años. 

Se ha realizado intentos por desarrollar instrumentos que aporten a la 

medición de la curiosidad (Kashdan, et al., 2009; Vidler y Rawan,1974; Litman y 

Spielberger, 2003), sin éxito alguno en la orientación al ámbito laboral. 

La escala de curiosidad se basa en los fundamentos de la psicología de la 

personalidad. La primera escala constaba de cinco dimensiones: exploración 

gozosa, sensibilidad a la privación y tolerancia al estrés, curiosidad social y 

búsqueda de emociones. El objetivo del instrumento fue sintetizar los distintos 

aspectos de la curiosidad para crear una medida integral. La investigación aplicada 

a 508 adultos se realizó relacionando cada factor con una batería de personalidad, 

emoción y medidas de bienestar, utilizando un modelo multidimensional (Kashdan, 

et.al., 2018) 

Otras investigaciones en España, por ejemplo, hallaron comportamientos 

comunes de las personas curiosas, entre los que se identificó: interés hacia sus 

actividades y trabajo, preguntar cuándo hay dudas, investigar más y buscar 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0191886903002058#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0191886903002058#!
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soluciones ante los obstáculos presentados en el día a día (The Future for Work 

Institute, 2018). 

Lamentablemente, no se ha tenido éxito al hallar diversidad en la medición 

de la curiosidad laboral, encontrando solo una escala denominada escala alemana 

de curiosidad relacionada al trabajo, la cual consta de 10 ítems y fue aplicada a una 

población alemana. La investigación encontró, además, que la curiosidad interfiere 

en el comportamiento de las personas, el cual está relacionado con sus 

conocimientos, su aprendizaje y el pensamiento que desarrollen (Mussel, Spengler, 

Litman y Schuler, 2012). 

Posteriormente, se realizó una investigación con la escala alemana, 

realizando una adaptación y validación del instrumento. Donde, los ítems fueron 

limitados a evaluar las preferencias para ciertos comportamientos, lo que significa 

que se omitieron las autoevaluaciones de curiosidad o eventos de vida. Una vez 

que se escribieron los ítems, un total de 40 expertos evaluaron los ítems juzgando 

si evaluaron la dimensión. En promedio, cada ítem fue evaluado por 46 expertos, 

lo que resultó en 10,146 evaluaciones. Si bien los expertos también participaron en 

la redacción de los ítems, no evaluaron los ítems escritos por ellos mismos. 

Posteriormente el grupo de ítems se redujo a 38; se eliminaron ítems  con 

evaluaciones deficientes o redundantes con otros ítems. Asimismo, se omitieron 

ítems que no coincidían con la definición de curiosidad indicada anteriormente (por 

ejemplo, curiosidad por las personas). A continuación, se realizaron análisis de 38 

ítems, donde los criterios para la selección de ítems  fueron un alto poder 

discriminatorio, una alta validez convergente con apertura a la experiencia, así 

como la validez de contenido, basada en un juicio experto. Donde se escogió estos 

criterios para desarrollar una escala corta, confiable y válida para la evaluación de 

la curiosidad relacionada con el trabajo, seleccionando solo 10 ítems Se concluyó 

que la curiosidad es predictor de desempeño laboral (Mussel, Spengler, Litman y 

Schuler, 2012). 

Además, se realizó una investigación utilizando la escala para la predicción 

del desempeño laboral, obteniendo así la escala de curiosidad laboral traducida al 

inglés. La cual mantuvo su estructura y número de ítems (Mussel, 2012). 
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Las organizaciones internacionales están incorporando la curiosidad en los 

procesos de reclutamiento. El hecho de no contar con una herramienta que mida 

de manera exacta y empírica ha generado un gran desafío ante la dificultad de 

identificar adecuadamente la competencia en los candidatos. A pesar de que se 

han desarrollado modelos estratégicos centrados en encontrar características 

esenciales predictoras de autoaprendizaje y desarrollo continuo, no se ha logrado 

hallar un instrumento exacto. De continuar con dicha necesidad, el proceso de 

reclutamiento irá empeorando en los próximos cinco años (The World Economic 

Forum, 2016; Salgado y Moscoso, 2008). 

Siendo necesario comprender que la Curiosidad Laboral se define como un 

estado temporal emocional-motivacional que activa determinantes subyacentes 

como búsqueda de información, adquisición de conocimientos, aprendizaje y 

pensamiento, asimismo se interpreta como un deseo de tener nuevos 

conocimientos, el carácter preciso de ese deseo y los comportamientos específicos, 

por ende se considera como un incómodo estado de incertidumbre provocado por 

la exposición de estímulos novedosos, complejos o ambiguos (Litman, 2018). 

La curiosidad tuvo sus inicios basada en la teoría de la personalidad 

(Naylor, 1981; Spielberger y Starr, 1994). Se habla de un factor de estado – rasgo, 

donde se evalúa la intensidad de curiosidad en un momento particular como un 

estado emocional, mientras se mide la frecuencia en que los individuos 

generalmente experimentan a la curiosidad como rasgo de la personalidad. La 

teoría de la personalidad explica también, desde otro constructo, que son ciertas 

experiencias afectivas aversivas las que pueden despertar curiosidad. Es decir, 

existen dos estados: los estados de ansiedad y las percepciones de amenazas 

potenciales; donde ambas actúan como causante de rechazo en el individuo, 

motivando la curiosidad (Román, 2016). 

Existen diversos tipos de curiosidad que concuerdan con la definición 

relacionada al trabajo. Por ejemplo, la curiosidad epistémica (Litman, 2010), que 

tiene un concepto de estado emocional – motivacional orientado por las 

preferencias individuales para la adquisición de nueva información. Presenta tres 

dimensiones que son: la curiosidad cognitiva, definida como un estado de la 

motivación; la curiosidad perceptual, definida como un estado de motivación 
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direccionado al conductismo psicológico; y la curiosidad de poder experimentar, 

definida como un rasgo de disposición (Bechtoldt, De Dreu, Nijstad y Choi, 2010). 

Por otro lado, está la curiosidad orientada al trabajo, es decir su utilidad es 

aplicable al desarrollo del foco de atención en la información relevante para la 

realización de una tarea, por lo que el individuo tiene más fluidez en la búsqueda 

de solución de problemas. Sus dimensiones son: la curiosidad inducción - interés, 

que es activada cuando las personas reconocen oportunidades para descubrir algo 

completamente nuevo; y la eliminación - privación, que es estimulada cuando las 

personas carecen de la información que pretenden incorporar a un conocimiento 

existente, lo cual está asociada a sentimientos moderadamente desagradables de 

tensión o frustración. Además, hay una sensación característica en situaciones de 

incertidumbre, donde la persona considera disfrutable encontrarse en dicha 

situación (Litman, 2005; Deci, Olafsen y Ryan, 2017). 

Existe también la curiosidad perceptiva, la cual es un estado de motivación 

dirigida por patrones complejos y ambiguos de los estímulos sensoriales, 

impulsando comportamientos exploratorios para la construcción de sentido y la 

adquisición de nuevas experiencias. Además, ciertas actividades de aventura 

desencadenan estimulación sensorial en el entusiasmo, quien a su vez descubre 

nuevas experiencias como probar cosas extrañas o preferir nuevas cosas. La 

búsqueda de novedades y la búsqueda de sensaciones permiten evaluar las 

diferencias individuales en la tendencia a participar en el comportamiento 

exploratorio (Collins, Litman y Spielberg, 2004). 

La curiosidad de exploración se define como un sistema cognitivo asociado 

al reconocimiento y la búsqueda de novedades, así como al mecanismo de 

autorregulación para interpretar la incertidumbre durante un desafío. Es 

característica del ser humano y lo conduce a nuevas experiencias subjetivas 

positivas y al crecimiento personal a través de la estimulación. Las dimensiones 

son: la exploración de rasgo individual, asociada a la búsqueda de nuevos retos, y 

las conductas orientadas al crecimiento y la satisfacción con la vida (Kashdan, Rose 

y Fincham, 2004). 
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Dentro de la curiosidad también se encuentra un tipo de eliminación de 

privación, la cual es cuando los individuos se encuentran con una información o 

situaciones novedosas o estímulos ambiguos, pueden que existan discrepancias 

entre la información que es conocido y que es desconocida, a saber, la indicación 

de una “brecha de conocimiento”. Una brecha de conocimiento conduce a una 

sensación de la ignorancia, lo que resulta en la presión de la privación, ya que es 

la teoría de manifestarse como una incomodidad intensa “necesito saber” personas 

activadas cuando son muy específicas piezas de información que se necesita para 

resolver un problema o completar una cartera conocimiento (Litman, 2005). 

Además, cuando el tipo de curiosidad y exploración de inventario 

sostiene que dos rasgos de la personalidad pueden dominar la actitud de los 

individuos hacia la curiosidad, es decir, estiramiento y abrazar , asimismo el 

dominio de estiramiento esta curiosidad representa la voluntad y el deseo de 

acumular continuamente nuevas habilidades y experiencias de los individuos que 

se extiende, por ende es la propensión de motivación para buscar conocimientos y 

nuevas experiencias, por lo que los seres humanos tienen una tendencia natural a 

crecer durante toda la vida, y la curiosidad por lo tanto tiene una función más amplia 

de la construcción del conocimiento, habilidades, relaciones y experiencia (Román, 

2016). 

Por otro lado, dentro del dominio de Abrazando podemos entender que, es 

el grado en que una persona disfruta y se siente excitado sobre la novela, incierto, 

y la naturaleza impredecible de la vida cotidiana, ya que las personas que tienen 

alto nivel de la tendencia que abarca son más capaces de tolerar la ansiedad y 

continuar en la dirección de las exploraciones deseados (Chang y Shih, 2018). 

Una investigación exhaustiva reciente acerca del origen de la curiosidad, 

plantea dos factores importantes. El factor de extensión o estiramiento explica que 

el individuo es propenso a la motivación para buscar conocimientos y nuevas 

experiencias mediante habilidades, relaciones y experiencias. Las personas son 

más propensas a estirar sus límites intelectuales cuando sienten que la exploración 

de nuevos estímulos es interesante, tienen la capacidad de comprender y saber 

qué se puede hacer frente a nuevas cosas. Por el contrario, el factor de contracción 

o abrazamiento indica el deseo general del individuo de buscar nuevas experiencias
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e información con la exploración, elevando los grados de conocimiento hasta llegar 

a lo desconocido. El grado en que la persona disfruta y se siente excitado sobre la 

naturaleza impredecible de la vida cotidiana (Silvia, 2006). 

III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

En la presente investigación es de tipo cuantitativo, donde nos permite analizar 

y cuantificar los datos estadísticos de la prueba, teniendo en cuenta la relación de 

la variable verificada para que pueda ser cuantificable (Cadena et al., 2017). 

Se usará el diseño instrumental, debido a que se busca analizar la validez de 

instrumentos que miden una variable, además de la traducción y adaptación (León 

y Montero, 2007; Ato, López y Benavente, 2013). 

3.2 Variables y operacionalización 

La variable a estudiar se llama Curiosidad laboral como su definición 

conceptual nos indica que es un estado temporal emocional-motivacional que activa 

determinantes subyacentes como búsqueda de información, adquisición de 

conocimientos, aprendizaje y pensamiento (Litman, 2018). Asimismo, su definición 

operacional es que se medirá la variable curiosidad laboral en base a los puntajes 

obtenidos en la aplicación del instrumento (Curiosidad Relacionada con el Trabajo) 

Por otro lado, los indicadores se incluyen a todos los ítems del 1 al 10 y la escala 

de medición es intervalo lo cual es la medición de la variable que establece 

intervalos entre sus valores, asumiendo que el número 0 es neutro (León y Montero, 

2007). 



10 

3.3 Población, muestra, muestreo 

En el proceso de la adaptación Lingüística estuvo integrada por 3 expertos, 

lo cual fue una participación voluntaria, y se tomó en cuenta que hayan obtenido 

Licenciatura en idiomas, con experiencia de 5 años. 

La población estuvo constituida por 12 jueces expertos (Morales, 2012), lo 

que sugiere el tamaño adecuado para que se pueda obtener un resultado intuitivo 

de acuerdo a la variable a estudiar, donde por medio de un muestreo no 

probabilístico por conveniencia (Otzen y Manterola 2017), cada experto participó de 

manera voluntaria tomando a participantes que tengan experiencia en el área 

organizacional y adaptación de pruebas psicométricas, asimismo que hayan 

obtenido un grado de maestría y a partir de 2 años de experiencia. No se tomó en 

cuenta aquellos protocolos que no hayan calificado todos los ítems con la 

puntuación que se le indicó. 

Por otro lado, a modo de complemento se optó por desarrollar la Validez de 

contenido en el criterio de claridad. Fueron evaluados por 15 usuarios, donde se 

realizó por un muestreo no probabilístico por conveniencia. Además, cada usuario 

participó de manera voluntaria, que laboren actualmente en empresas privadas y 

públicas, asimismo con edad de mayor a 18 años, con grado de instrucción 

superior, con 2 años de experiencia en la empresa. No se tomó en cuenta otras 

puntuaciones con el sistema de calificación que se le indicó. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se utilizó la técnica psicométrica (Argibay, 2006) debido a las cuestiones 

relacionadas a la validez del instrumento, indistinto del objeto para el cual sea 

utilizado. 

El instrumento será la escala de Curiosidad Laboral, originaria de Alemania 

y adaptada al inglés. La escala es de carácter unidimensional y cuenta con un total 

de 10 ítems relacionados al trabajo. Fue necesario elaborar un total de 2000 ítems 

relacionados a la curiosidad, donde fueron descartados todos aquellos ítems que 

no cumplieran con el criterio relacionado al trabajo. La población original fue de 251 

participantes entre las edades de 18 y 21 años, quienes accedieron a la aplicación 
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de instrumento de manera voluntaria. Asimismo, la validación fue realizada por 40 

jueces, obteniendo valores de consistencia interna de entre .76 y .73, una 

confiabilidad aceptable y un análisis factorial confirmatorio por estructura interna. 

Además, obtuvo un uso de probabilidad máxima como una función discrepancia, la 

cual se encontró aceptable (χ ² = 126,5; χ ² / df = 3,6; GFI = .94; CFI = .92; RMSEA 

= .07; CAIC = 266). 

3.5 Procedimiento 

Se procedió a realizar la adaptación lingüística, por lo cual se contó con tres 

expertos en traducción e interpretación de lenguas. Donde primero se realizó la 

traducción de inglés a español, luego con la ayuda del segundo experto se realizó 

la traducción de español a inglés y por último con el ayuda tercer experto se realizó 

la contra-traducción donde se llevó a cabo correcciones de ambas traducciones 

para nuevamente traducir al español. Después de haber terminado con la 

adaptación lingüística, se procedió a realizar el siguiente objetivo de poder 

encontrar la validez de contenido, ya que el contenido del instrumento fue evaluado 

por 12 jueces expertos de psicología organizacional, lo cual fueron contactados 

mediante correo electrónico indicando los objetivos y el propósito de la 

investigación. 

Por otro lado al obtener los puntajes de la V de Aiken se añadió junto a ello 

el límite inferior y límite superior, lo cual se logró identificar a que 7 ítems obtuvieron 

un puntaje menor a .70 (Ver tabla 2.), por lo que las autoras de la investigación 

tomaron la decisión de que la evaluación del contenido de la prueba vuelva a ser 

revisada por los jueces expertos, con opciones de modificación de ítems sugeridas 

por ellos mismos. 

Luego en la tabla 4 se obtuvo los resultados de 15 usuarios que fueron 

escogido de manera voluntaria, donde calificaron la prueba modificada para tener 

referencia de que los ítems son realmente entendibles para la población. 
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3.6 Métodos de análisis de datos 

El proceso de la traducción lingüística se realizó siguiendo las directrices 

establecidas para la traducción transcultural de instrumentos (Brislin,1970). 

Después se buscó a 12 jueces expertos para la calificación de cada ítem 

del test, y luego de haber obtenido los puntajes fueron vaciados al programa 

Microsoft Excel con una formula automática para hallar la V de Aiken según la 

calificación de cada juez dentro de los tres criterios, de cl aridad, coherencia y 

relevancia, ya que mediante una fórmula estadística se pudo obtener la V de Aiken 

y la interpretación de válido o invalido. 

Asimismo, se llegó a encontrar la validez de contenido de los ítems por 

medio del uso de los coeficientes por V de Aiken. Para determinar el rango de 

significancia, las autoras utilizarán la aceptabilidad del coeficiente (Charter,2003). 

Por último, se halló el límite inferior y superior cada ítem donde se tomó en cuenta 

el intervalo de confianza del 95% mediante una calculadora de especialidad Caiken. 

El proceso que se aplicó a continuación es la validez por criterio de jueces 

expertos, donde se determinó la significancia de los ítems y el nivel de confianza 

(Soto y Segovia, 2009). Asimismo, se utilizó un protocolo de evaluación que se les 

envió a los jueces expertos para la calificación del contenido del test fue una 

evaluación por juicios expertos. 

3.7 Aspectos éticos 

Para el desarrollo de la presente investigación, las investigadoras buscaron 

la ayuda a expertos bilingües de idiomas que tengan licenciatura en las 

especialidades de inglés y español, por otro lado, los expertos que evaluaron la 

evaluación son personas que tienen permiso que cumplen estas normar como tiene 

licenciatura y doctorado, el cual se les pidió una solicitud como comprobante de 

que se realizó por un experto profesional del idioma, obteniendo firma y sello. 

Además, todas las ideas y conceptos de esta investigación han sido citadas por un 

autor, asimismo los resultados se dieron a conocer con honestidad. Por otra parte, 

los jueces calificaron el contenido de la escala mediante un formato establecido 

denominado Evaluación de jueces expertos (Reyes, 2017). 
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IV. RESULTADOS

En la revisión de la Escala de Curiosidad Laboral, los ítems en español se 

tradujeron a partir de los ítems originales en ingles mediante un procedimiento de 

traducción de ambos idiomas inglés– español/ español – inglés, finalizando con la 

contra-traducción, dando así una correcta redacción en cada ítem (ver Tabla 1). 

Tabla 1 

Adaptación Lingüística de la Escala Original de Curiosidad Laboral de Inglés 

Español. 

N° Ítems Original Ítems al español 

01 
I am interested in how my 
contribution impacts the 
company. 

Estoy interesado en cómo mi 
contribución impacta la compañía. 

02 
I enjoy developing new 
strategies. 

Disfruto desarrollando nuevas 
estrategias. 

03 
Regarding practical problems, 
I’m also interested in 

the underlying theory. 

Con respecto a los problemas 
prácticos, también estoy interesado 
en la teoría que los sustenta. 

04 

When confronted with complex 

problems, I like to 
look for new solutions. 

Cuando tengo problemas complejos, 
me gusta buscar nuevas soluciones. 

05 I enjoy pondering and thinking. 
Me gusta reflexionar y pensar. 

06 I am eager to learn. 
Estoy ansioso por aprender. 

07 
I keep thinking about a 

problem until I’ve solved it. 

Sigo pensando en un problema 

hasta que lo resuelvo. 

08 
I challenge already existing 

theories critically. 

Reto las teorías ya existentes de 

manera crítica. 

09 
I carry on seeking information 
until I am able to understand 
complex issues. 

Continúo buscando información 
hasta que pueda entender 
problemas complejos. 

10 
I try to improve work processes 
by making innovative 
suggestions. 

Intento mejorar los procesos de 
trabajo haciendo sugerencias 
innovadoras 
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En la tabla 2 de la Escala de Curiosidad Laboral observamos la puntuación de la V 

de Aiken con el intervalo de confianza un 95%, donde los jueces expertos calificaron 

el instrumento, siendo el criterio a satisfacer V ≥ .70 y VLI ≥ .70 por (Charter 2003), 

para claridad, relevancia y coherencia. 

Asimismo, se observa que en claridad, relevancia y coherencia el puntaje más alto 

de la V igual a 1, con un VLI igual.90 y VLS igual 1, mientras que los puntajes más 

bajos en el criterio de claridad fue V fue de .75, con un VLI de .59 y un VLS de .89 , 

el criterio de relevancia la V fue de .78 con VLI .62 y VLI .88 , el criterio de coherencia 

la V fue de .81 con VLI.65 y VLS .90. 

Por otro lado, se observa que en los ítems 1, 2, 3, 5, 6, 7 y 8, tiene un VLI menor 

.70, esto implica que no cumplen con el criterio de Charter (2003, V ≥ .70), donde 

se tomaron en cuenta para ser modificados y llegar a un puntaje más adecuado y 

aceptable, ya que varios jueces expertos dieron sugerencias para modificarlos. 
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Tabla 2 

Coeficiente de la V de Aiken para la Validez de Contenido de claridad relevancia y 

coherencia de los ítems de la Escala de Curiosidad Laboral para Colaboradores de 

empresas de Trujillo. 

Claridad Relevancia Coherencia 

Ítem V IC 95% V IC 95% V IC 95% 

1 .75 .59 .89 .86 .71 .94 .86 .71 .94 

2 .83 .68 .92 .86 .71 .94 .86 .71 .94 

3 .78 .62 .88 .83 .68 .92 .81 .65 .90 

4 1 .90 1 1 .90 1 1 .90 1 

5 .81 .65 .90 .78 .62 .88 .81 .65 .90 

6 .81 .65 .90 .89 .75 .96 .83 .68 .92 

7 .86 .71 .94 .89 .75 .96 .83 .68 .92 

8 .81 .65 .90 .83 .68 .92 .83 .68 .92 

9 .94 .82 .98 .94 .82 .98 .94 .82 .98 

10 1 .90 1 1 .90 1 1 .90 1 

Nota: V: Coeficiente V de Aiken; IC: Intervalo de confianza 95% 

En la tabla 3 se observa una segunda revisión de los ítems 1, 2, 3, 5, 6, 7 y 8 de la 

Escala Curiosidad Laboral, de esta manera que en esta segunda revisión estos 

ítems cumplen con el criterio de Charter (2003, V ≥ .70) 

Asimismo, se observa que en claridad, relevancia y coherencia el puntaje más alto 

de la V fue de .94, igual a VLI de .82 y VLS de .98, mientras que los puntajes más 

bajos en el criterio de claridad de la V fue de .86, con un VLI de .71 y un VLS de .94, 

el criterio de relevancia la V fue de .89 con VLI .75 y VLI .96 , el criterio de coherencia 

la V fue de .89 con VLI.75 y VLS .96. 
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Tabla 3 

Segunda Revisión del Coeficiente de la V de Aiken para Validez de Contenido de 

claridad, relevancia y coherencia de la Escala de Curiosidad Laboral para 

Colaboradores de empresas de Trujillo.

Claridad Relevancia Coherencia 

Ítem V IC 95% V IC 95% V IC 95% 

1 .92 .78 .97 .94 .82 .98 .94 .82 .98 

2 .94 .82 .98 .94 .82 .98 .94 .82 .98 

3 .92 .78 .97 .92 .78 .97 .92 .78 .97 

5 .92 .78 .97 .89 .75 .96 .89 .75 .96 

6 .92 .78 .97 .92 .78 .97 .92 .78 .97 

7 .86 .71 .94 .89 .75 .96 .89 .75 .96 

8 .92 .78 .97 .92 .78 .97 .92 .78 .97 

Nota: V: Coeficiente V de Aiken; IC: Intervalo de confianza de 95% 

En la tabla 4 se observa la calificación de la Escala de Curiosidad Laboral hecha 

por 15 usuarios quienes valoraron la versión , cumpliendo con el criterio de Charter 

(2003, V ≥ .70), según los ítems modificados. 

Se observa que en el criterio de claridad el puntaje mayor de la V de Aiken en el 

item 1 y 10 fue de 1, con VLI de .90 y VLS de 1, mientras que el puntaje más bajo de 

los ítems 2,3,4,8 y 9, la V fue de .93, con VLI de .82 y VLS de .97. 



17 

Tabla 4 

Revisión por Usuarios de la V de Aiken de Validez de Contenido de la Escala de 

Curiosidad Laboral adaptada. 

Claridad 

Ítem V IC 95% 

1 1 .90 1 

2 .93 .82 .97 

3 .93 .82 .97 

4 .93 .82 .97 

5 .96 .85 .98 

6 .96 .85 .98 

7 .96 .85 .98 

8 .93 .82 .97 

9 .93 .82 .97 

10 1 .90 1 

Nota: V: Coeficiente V de Aiken; IC: Intervalo de confianza de 95% 
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V. DISCUSIÓN

Se desarrolló la investigación, basándose en la importancia que tiene la 

curiosidad en el campo organizacional, pero, sobre todo, ante el hecho de que la 

curiosidad es un rasgo de las personas con alto rendimiento (The Future for Work 

Institute, 2018). En ese sentido la adaptación de la escala de curiosidad laboral, 

podrá sumar aportes a la mejora de las habilidades blandas en las organizaciones. 

En tal sentido se plantea como objetivo determinar la evidencia de validez de 

contenido y la adaptación lingüística de la escala de Curiosidad Laboral para 

colaboradores de empresas de Trujillo. Entonces, una vez que se obtienen los 

resultados, a continuación, se discuten los resultados obtenidos. 

El primer objetivo de estudio responde a llevar a cabo la adaptación lingüística 

de la escala, dado que su idioma original es el inglés (Labor Curiosity Scale). Para 

lo cual, se utilizó la técnica de traducción -contra traducción (Barbero, Vila y 

Holgado, 2008). La cual consiste en tres fases: primera, un experto traduce del 

idioma original (ingles) al idioma de destino (español); segunda, otro experto vuelve 

al protocolo traducido a su idioma original (del español al inglés); tercero, otro 

experto de especialistas, vuelve esta versión traducida al español (del inglés al 

español). 

Respecto a este objetivo, y conocido el procedimiento, se puede dar 

garantías, basándose el procedimiento y cumplimiento de lo supuesto en la técnica, 

que la traducción lingüística de la Escala Original Curiosidad Laboral está acorde 

al contexto de recepción, es decir, al español peruano. Esto se aprecia de forma 

empírica en los resultados de ambas adaptaciones. Es decir, existió similitudes 

precisas (igualdad en los ítems) tanto en las dos versiones del inglés (versión 

original y versión traducida del español), como en las dos versiones traducidas al 

español (Traducción de la versión original) y (traducción de la versión traducida al 

inglés). 

Entonces, la adaptación lingüística puede denominarse como correcta, ya 

que, como sustentan los autores Barbero et al. (2008), se considera una traducción 

correcta del test, cuando esta muestra en sus traducciones similitudes cuasi 

exactas. Pero, el hecho que de la escala de curiosidad se adapte con cierto grado 

de precisión a otros idiomas, no es nuevo, ya que, anteriormente, ha sido traducida 
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al idioma alemán (Renner, 2006), demostrando también un proceso y cumplimiento 

adecuado del proceso. 

Sin embargo, de acuerdo, con una de las “Directrices para la 

traducción/adaptación de test debe asegurarse, mediante la selección de expertos 

cualificados, de que este proceso tiene en cuenta las diferencias lingüísticas, 

psicológicas y culturales” (Muñiz, Elosua y Hambleton, 2013, p. 153 - 154). Razón 

por la cual se llevó a cabo un proceso de validación de expertos, como segundo 

objetivo del estudio. En él se verificó si los ítems traducidos, responden al contenido 

(teoría) del test, están claramente redactados y acorde al idioma del país traducido 

(tomando en cuenta su cultura) y por, sobre todo, son relevantes para medir la 

curiosidad en el contexto planteado (Pedrosa, Suárez-Álvarez y García-Cueto, 

2013). 

En este sentido se llevaron a cabo, dos revisiones de expertos. En la primera 

fase , se revisó la observación de expertos para hacer modificaciones en los ítems 

1, 2, 3, 5, 6, 7 y 8, y en su valoración por medio del coeficiente V de Aiken, 5 de 

ellos, además, obtuvieron valores por debajo del .70 punto de corte referencial para 

considerarse aceptable la validez del ítem (Charter, 2003). Entonces, se llevó a 

cabo modificatorias de los ítems, de acuerdo a las sugerencias de los expertos, 

volviendo, después de llevado a cabo este proceso, volver a pasar revisión por los 

mismos expertos. Los resultados en esta segunda revisión, demostraron ausencia 

de observaciones y los ítems en su totalidad superaron el valor de referencia del 

límite inferior de la V de Aiken para aceptar la validez de los 10 ítems que forman 

el cuestionario. 

Con estos hallazgos, se corrobora lo encontrado por los creadores del test 

(Mussel, Spengler, Litman y Schuler, 2012); quienes en la investigación donde 

construyeron y estimaron la validez de contenido de la escala original de curiosidad 

laboral reportó, tras pasar por 40 jueces, que el instrumento es congruente con la 

teoría, se comprende y es claro en el idioma original de procedencia. Pero, aun 

cuando se corroboran hallazgos similares, es importante señalar las diferencias en 

función de la modificatoria que se tuvo que realizar en esta investigación a raíz de 

la sugerencia de los expertos. Esto, explicado a través variables culturales que 

diferencian a los contextos tanto de construcción del test como de adaptación, y 
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que, de acuerdo con las directrices, son importantes tomar en cuenta (Pedrosa et 

al, 2013). 

Luego, a fin de verificar si existe una comprensión de los enunciados por parte 

de los usuarios de interés, es decir, colaboradores, se solicitó a un grupo revisar la 

claridad de cada enunciado. Respecto a este propósito los resultados obtenidos, 

reportaron el cumplimiento de dicho criterio, al obtener un límite inferior del intervalo 

de confianza de la V de Aiken, por sobre el estándar consi derado (Charter, 2003, 

VLI > .70). Lo cual quiere decir, que cada ítem está claramente redactado para 

responder a las medidas de la curiosidad. 

Entonces, con todo lo encontrado, en la investigación se puede garantizar que 

la escala original de curiosidad laboral está traducida al español y requiere de 

propuestas de validación a fin de garantizar su uso en colaboradores del contexto 

trujillano. 

Finalmente, se debe precisar que en la investigación algunas limitaciones se 

hicieron presentes, éstas tienen que ver con los tiempos requeridos para llevar a 

cabo la adaptación lingüística, para lo cual, de acuerdo con las directrices de la 

adaptación de test, cada proceso debe ser impecable y no obviado para dar 

garantías del uso de los test, por cuanto el proceso de traducción merecía un tiempo 

prudente para realizarse. A esto se suman las complicaciones experimentadas por 

tiempo de pandemia COVID-19 que vive el mundo entero, donde las medidas 

adoptadas tales como cuarentena, limitaron las posibilidades de agilizar el proceso, 

aun cuando los medios virtuales permitieron seguir con el proceso. 
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VI. CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos llevan a las siguientes conclusiones: 

- La Escala Curiosidad Laboral, fue adaptaba al español con éxito a través de

la traducción contra- traducción; garantizando su entendimiento en el idioma

español.

- La revisión de contenido, por juicio de expertos sugirió a una corrección de

los ítems 1, 2, 3, 5, 6, 7 y 8. Posteriormente, en una segunda revisión se

validen en términos aceptables, al obtener valores V > .70, evidencias de

claridad, coherencia y relevancia en cada aspecto.

- Finalmente, al revisar la claridad, sometiendo al instrumento a una muestra

piloto, los resultados volvieron a reforzar cumpliendo con los criterios a

satisfacer.

VII. RECOMENDACIONES

De acuerdo con los hallazgos, se sugiere: 

- Llevar a cabo un estudio de evidencias de validez, en las que se incluyan

otras fuentes, como lo sería la validez de estructura, la de relación con otras

pruebas.

- Llevar a cabo una investigación en la que se analice la confiabilidad del

instrumento, de ser posible, por método de consistencia interna.

- Estudiar la validez del instrumento en organizaciones estatales como

organizaciones públicas, a fin de que se pueda garantizar su uso en ambas.

- Replicar el estudio de validación en otros contextos dentro del país.
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IX. ANEXOS

 ANEXO 1 
Operacionalización de las variables de estudio. 

Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Indicadores Escala de 

Medición 

Es un estado 

temporal emocional- 

motivacional   que 

activa determinantes 

subyacentes como 

búsqueda de 

información, 

adquisición    de 

conocimientos, 

aprendizaje     y 

pensamiento 

(Litman, 2019). 

Se medirá   la 

variable curiosidad 

laboral en base a 

los  puntajes 

obtenidos  en   la 

aplicación    del 

instrumento 

(Curiosidad 

Relacionada con 

el Trabajo). 

Todos los 

ítems del 1 

al 10. 

Intervalo: Es la 

medición  de  la 

variable    que 

establece 

intervalos  entre 

sus valores, 

asumiendo  que 

el número 0 es 

neutro 

(León y Montero, 

2007). 
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ANEXO 2 

PRUEBA ORIGINAL 
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ANEXO 3 

PRUEBA ADAPTADA DE LA ESCALA DE CURIOSIDAD LABORAL 
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ANEXO 4 

FORMATOS DE EVALUACIÓN DE JUECES EXPERTOS 
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ANEXO 5 

SEGUNDA REVISIÓN DE LA ESCALA CURIOSIDAD LABORAL 
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