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RESUMEN

Siendo uno de los principales intereses mampresas vincular a personal eficaz y
eficiente los test aplicados a los aspirantes debelo mas adecuados posible, a fin de que
los resultados obtenidos también sean fiables ylexywa pronosticar el desempefio del

individuo con el fin de consolidar el ambiente abgiorganizacional de la institucion.

El aporte del presente trabajo investigatis@ledisefiar un test mas eficiente y que se
adecue a nuestra realidad, para ello se aplicaenptincipios fundamentales de la
Psicometria enfocada basicamente al Analisis déilidiad mediante la atencién del
cuestionario COOP-A a través del método de Alf&Cdenbach. Este estadistico va del 0
al 1y se aplicé a cada escala del test, asceralnoh analisis de 12 Alfas de Cronbach

debido a las 12 escalas que también tiene el test.

Mediante el andlisis del alfa se encontré k& &lobal de la Escala y determind que
items de la escala contribuye al alfa; asi comdbi@mse observo las interrelaciones

existentes entre los items de acuerdo a los esegnpsicométricos.

Se realiz6 la normalizacion y elaboraciénbdeemos que consistié en determinar la
distribucién de puntajes de un grupo, aplicar lecentiles y seguidamente determinar un
baremo por cada escala. Este baremo fue aplicaginte ecuatoriana; de manera que
podemos aplicar a otras personas que estén partitipen un proceso de seleccion de

personal.

El COOP-A es un cuestionario basado en el toode personalidad de los Big Five
gue involucra a las dimensiones globales de pelidaday a los factores primarios
especificos de cada dimensién. Mediante la revid®iiteratura y las escalas primarias
gue conforma cada una de las dimensiones del COQ#e-Auede determinar que éste
cuestionario esta pensado para re-utilizarse etexims ocupacionales de escogitamiento

con buena prediccion del desempefio.



CAPITULO |

INTRODUCCION Y PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. INTRODUCCION

Dentro de los procesos de seleccion de personaplgsn a los aspirantes test
psicométricos con el objetivo de predecir su desgrapaboral. Dentro de la amplia gama
de instrumentos de evaluacion, destacan los llasnadestionarios de personalidad”. En
la moderna investigacion, se sabe que los rasgpsrdenalidad son predictores de un tipo
particular de desempefio: el desempefio context@mhducta civica organizacional, que se
refiere a todos aquellos comportamientos del iddiwi que contribuyen a consolidar el

ambiente social y organizacional de la Institucion.

Entre las conductas contextuales se encuentrapogiag colaborar u ofrecerse
como voluntario para realizar tareas extras, edr,démdas aquellas conductas que

consoliden el clima laboral de una organizacion.

Las pruebas de personalidad no predicen el desenigefiico o desempefio en la
tarea. Este desempefio se pronostica a partir devahaacion de conocimientos, destrezas
y habilidades, mientras que el desempefio conteséuptedice a partir de la evaluacion de

variables de personalidad.

Hablar sobre personalidad involucra el estudio wimerosas teorias, para lo cual,
en el presente trabajo de investigacion se delimétigunas de ellas con especial énfasis en

las que son utilizadas en el ambito ocupacional.

(Paul Costa y Robert McCrae, 2003) realizaron dinerestudios correspondientes
a la estructura de la personalidad normal en kafoamediante el desarrollo de la teoria de
los “Big Five” o Cinco Grandes, llegando a la carsobn de que la personalidad humana
puede ser descrita en términos de cinco dimensigheisales de la personalidad:

Autocontrol, Extraversion, Afabilidad, Meticulosidig Receptividad o Apertura.



LR

Se han elaborado varios cuestionarios para mdodg ‘dBig Five™, por el ejemplo

el cuestionario NEO y el BFQ. Incluso cuestionapoevios al aparecimiento de los “Big

Five™, han sido orientados hacia su medicion. §emplo, el 16PF se llama ahora 16PF-

5, justamente para incorporar los Ultimos desarsa@h esta materia.

El presente trabajo se centra en el desarrollondeuestionario de personalidad,
basado en modelo de los “Big Five” y que utilizariatodologia de auto-reporte. En esta
metodologia, el sujeto examinado responde pregwaiai® si mismo y su manera de ser.
Si bien el auto-reporte tiene algunas limitaciongigue siendo la metodologia mas

ampliamente utilizada en términos de evaluacidlagersonalidad en el trabajo.

Dado que se trata de desarrollar un cuestionariandisis psicométrico sera la
metodologia general para iniciar con el andlisislaleversion cero del instrumento.
Especificamente se usara el Andlisis de Fiabiliddth de Cronbach) para determinar y
optimizar la fiabilidad de las escalas. Todo estélisis se lo realizara con la ayuda del

programa informatico SPSS.

Posteriormente se realizard la normalizacion y aeltidn de baremos, el cual
consiste en determinar la distribucion de puntdgesn grupo de personas para determinar
los percentiles; para éste trabajo serdn 12 baramuescoinciden con las 12 escalas.
Donde cada una de ellas necesita su Baremo espedfi mismo que sera adaptado a
nuestra realidad ecuatoriana con una poblaciomdabbos baremos pueden ser aplicados

en futuros procesos de Seleccién o desarrollo d®pal.

El nombre que se la ha dado a este cuestionari€@sstionario Ocupacional
Pentafactoral de la Personalidad, forma A. Conemldqundicado en lineas anteriores es un
cuestionario basado en el modelo de los “Big Fiyeg contiene dimensiones globales de
la personalidad. Los factores primarios, considlesaescalas especificas de cada
dimensién, determinan que éste cuestionario podra ilizado en contextos
ocupacionales, habiendo sido sus escalas primadasel objetivo de maximizar el

desempefio laboral.



1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el Ecuador, tanto en las instituciones pUblz@®o en la empresa privada, se
estan realizando procesos de seleccion de pensmthante la utilizacion de instrumentos
(tests) que en la mayoria de los casos no son attaptni baremados a la realidad
ecuatoriana. En consecuencia, los resultados nesagamente seran confiables, por lo

tanto la seleccion de personal no sera la mas @dae la organizacion.

La seleccion inadecuada de candidatos tanto eitutiehes publicas y empresas
privadas trae consigo un alto indice de rotaciépatsonal y baja de productividad de las

empresas; asi como inestabilidad laboral paraelasdores y funcionarios.

En nuestro medio tampoco se dispone de instrumeatgosiedicion psicologica
desarrollados localmente que toman en cuenta daacteristicas de la poblacion

ecuatoriana a la cual va dirigida.

Dentro de esta necesidad de contar con instrumelgosvaluacion psicolégica
desarrollados localmente no se dispone de unarhieméa de medicion de la personalidad
basado en el modelo de los cinco grandes, que fgeredlizar una medicion confiable y

valida de los rasgos de personalidad en el ambitpacional.

1.3.  JUSTIFICACION

Los test psicométricos son de vital importancia resursos humanos en los
subprocesos de seleccion y desarrollo de perstanatp en empresas publicas como
privadas ya que con la aplicacién de los test smigypronosticar el éxito o fracaso del

nuevo personal.

Sin embargo, en el mercado de recursos humangsdglla mayoria de las pruebas
que utilizan las empresas no estan estandarizadesemadas a la realidad ecuatoriana;
por lo tanto, usan baremos extranjeros lo que feggngue los candidatos locales son
comparados con grupos normativos de otros paisgmiig, México, entre otros.) lo que
arroja resultados sesgados sobre el verdaderodevel candidatos en los atributos en los

gue estan siendo evaluados.



Al realizar el presente estudio del Andlisis Psiétrico de la Prueba Prototipo de
Personalidad COOP-A (Cuestionario Ocupacional Racttarial de la Personalidad) se
tomd una muestra de la poblacion ecuatoriana ecoaémente activa y que se encuentra
en blasqueda de trabajo; con los resultados devisiagiones se pudo emprender el
analisis psicométrico. El principal beneficio queespera es iniciar con el desarrollo de
pruebas adaptadas para el medio social de nuesioymue se fundamenten en modelo

cientificamente validados.

Se utilizé como base teodrica en el presente dekgria Teoria de personalidad de
los “Big Five” o de los Cinco Grandes, ya que cosecanalizard en el marco teorico, se

trata del modelo dominante de evaluacion de leopati&lad en el &mbito ocupacional.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

Realizar un Andlisis Psicométrico de la Pruebad®immi de Personalidad COOP-A
(Cuestionario Ocupacional Pentafactorial de la dteidad) para la poblacion
ecuatoriana.

1.4.2. Objetivos Especificos

= Planificar la aplicacion de la Prueba Prototipo Rersonalidad COOP-A en la

muestra seleccionada de la poblacion ecuatoriana.

= Recopilar las pruebas que integran el proceso liteaejdn y proceder a efectuar el

procesamiento de la informacion.

= Efectuar el Andlisis Psicométrico con los datoslettados de la muestra.

» Definir el cuestionario y sub items sobre la bask Ahalisis Psicométrico con
escalas optimizadas de fiabilidad.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. LA PERSONALIDAD

2.1.1. Historia del Estudio de la Personalidad

Histéricamente las interrogantes acerca de laimhg@tidad del ser humano fueron
de indole ideologica, al igual que las diferenciadividuales entre humanos eran
explicadas por la existencia de un alma individuéhica, siendo esta forma de analizar
estos elementos como surgen los primeros indid®s interés por el estudio de la
personalidad 400 afios A.C.es decir varios sigldesadel desarrollo de las Ciencias

Psicoldgicas.

Tal es asi, que existen registros comprobados sbestudio de la personalidad
por grandes filésofos de la antigiedad, destac&n@osre ellos de manera relevante
Hipocrates, considerado el Padre de la Medicinadental, quien desarrollé la Teoria de
la Personalidad basada en los denominados “Hunf@oegorales”.(Frager y Fediman,
2010).

“La abundancia o déficit de alguno de los cuatrmbwes conocidos como Bilis,
Bilis Negra, Flema y Sangre, descritos en estuplasteriores como Colérico, Flematico,
Melancélico y Sanguineo, era un condicionantech&de donde provenia la enfermedad y
las diferencias fisicas se relacionaban con lasstge personalidad” (Frager y Fediman,
2010, p. 2).

Otro de los reconocidos filésofos que incursionéetestudio de la personalidad
fue Platén, quien menciond a tres importanteszgeen la personalidad del individuo, el

intelecto, las emociones y la voluntad (Frageegliman, 2010).



2.1.2. Definiciones Generales

Ya con el desarrollo de la Psicologia como ciersgarechaza el uso de términos
no contrastables empiricamente y se comienza acaxpla individualidad humana
reemplazando el concepto de alma por el de persamanicia el uso del término
personalidad para aludir aguella cualidad de laguex que nos hace unicos y diferentes a

los demas

La Personalidad, histéricamente ha sido estudiandgs Ciencias Psicoldgicas,
realizdndose durante varios momentos en la hastiferentes estudios y definiciones
sobre la misma segun las disimiles escuelas yesmutpre abordaron este tema, por lo cual,
no resulta sencillo determinar una definicién exaid# lo que es la personalidad, siendo

necesario entonces citar algunas de estas defieimas relevantes.

Desde el punto de vista etimoldgico la personalidaduna diferencia individual

que constituye a cada persona y la distingue @ ¢@ueli 1999, p. 4).

La personalidad puede entenderse como el conjurdo cdracteristicas,
pensamientos, actitudes, habitos o conductas deigdiyiduo, la misma que es estable en
el tiempo, debiendo distinguirse su individualizaGi aun en distintos momentos o
situaciones, otorgando algo Unico a cada persamacterizandole como independiente, ya
gue es la forma como pensamos, sentimos y nos ¢tanpas en una realidad, mostrando
una tendencia estable que nos permite afrontarda, ypermitiéndonos reaccionar de
acuerdo a los estimulos del entorno en el cuaéseryuelve el individuo. La personalidad
de un individuo estd determinada por ciertas caristicas que distinguen a cada persona
dentro de un grupo determinado. También refiri@ada un conjunto de caracteristicas
personales, en el cual se muestran motivos, emegioralores, intereses, actitudes y
competencias del medio social, cultural y famiiluyendo en la personalidad de manera

determinante.

Se considera a la personalidad “como un patronizzg@a de modos de pensar,
sentir y comportarse que caracterizan al estiluid® y modo de adaptarse Unico de cada
persona” (Cueli, 1999, p. 4).



La personalidad es la imagen que los demas obsesmanosotros y que queremos
proyectar al mundo exterior. “Nos confiere ciepagticularidades...en la forma de pensar,
actuar y comportarnos”. Desde un punto de vistardico se dird que la personalidad es

un conjunto de tendencias individuales para acwamportarse (Climent, 1999, p. 204).

Otro de los autores mas significativos definen peliesonalidad como “patrones de
pensamiento, conductas, sentimientos, Unicos yblestaen la persona. Cualidades
socialmente condicionadas e individualmente expiEsaintelectuales, emocionales, de
esto se deduce que no puede tener componenteosnriam psicologia son estas
peculiaridades individuales que forman propiedqésologicas de la persona. El cambio
de los estados psicolégicos es constante perorkormdidad permanece relativamente
estable” Galimberti, U (2002, p. 120).

La autora Susan Cloninger (2003) manifiesta qupel@onalidad es: “como las
causas internas que subyacen al comportamientuidodi y a la experiencia, busca
entender como las leyes generales de la persoda@aplican a los individuos en donde
existen tres areas que estan dirigidas por laaeleria personalidad: descripcién, dinamica

y desarrollo” (p. 25).

En el caso de Dorr, Gorostegui y Bascufian; (2668)ienen que: “personalidad se
deriva de la palabra persona que en griego signifi@scara o aquello que cubria el rostro
de los actores en el teatro” (p. 4). Resulta mwd@nte en este caso recordar que el
término persona desde el sentido filoséfico y ekimgico, se refiere al ser humano

diferente del resto de los demas seres humanos.

Estudios posteriores determinan que la personatidad dos componentes, uno de
base genética (herencia), denominado temperamaegito ydentificado como cardcter, que
depende de determinantes sociales y del ambiemidedse desenvuelve el individuo,
siendo por medio del caracter como desarrollannestras habilidades y virtudes, es el
modo que tiene el ser humano de actuar, pensgirgss afectividad. (Frager y Fediman,
2010).

Dentro del campo laboral el éxito de una organ&acdietermina la forma en que

una persona percibe el medio laboral en que sgeetra, asi como también la reaccion
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que tenga en cuanto a los inconvenientes o cirgncisis que puedan presentarse en su

desempeiio laboral y social entre compafieros, Sapezs 0 subordinados.

De las investigaciones realizadas se determinagdajpersonalidad es un patron
de conducta habitual, mas o menos estable quefiseer@articularmente a aquellas

conductas que tienen una connotacion social.

2.1.3. Enfoques Contemporaneos del Estudio de la Persondeid

Podemos identificar dos tipos de enfoques conbeameos del estudio de la

personalidad denominados: nemotético e ideogréfico.

2.1.3.1. Enfoque Nemotético

Estudia a la personalidad con el fin de desarrtéiges regulares de la conducta y
examina a grandes grupos de sujetos relacionansloplatuaciones obtenidas con

regularidades en la conducta.

La mayor parte de psicologos aspiran a desarr@es o principios generales de
la conducta humana, como “los test del Cl quedingiesarrollados para predecir el éxito
escolar; luego se relacionaron los puntajes decd@l éxitos en diversas actividades

intelectuales” (Frager y Fediman, 2010)

2.1.3.2. Enfoque ldeogréfico

El enfoque ldeogréfico busca comprender la pergachimediante un estudio
completo y minucioso de la vida del individuo; é&tana de enfocarse en el estudio de la
personalidad se concentra en la combinacion diattsres de la historia vital que afectan
al individuo; los estudios de la vida de distintodividuos son dificiles de comparar por
que el patrén de vida es Unico, sin embargo arpietestudios detallados de varias vidas,

eventualmente podremos discernir en la determinatgédactores basicos.

(Frager y Fediman, 2010) enuncia:



La perceptiva ideografica resalta la individualidéel cada uno y en consecuencia la
imposibilidad de comprender la personalidad a saleéleyes universales. Se enfatizan asi
las diferencias individuales, siendo cada biogrédiaconjugacion de las transacciones

genéticas, medio ambientales y contextuales demimusnano.

2.1.4. El Patron o Modelo de Personalidad

Durante los primeros afios de vida los nifios mastdi®e comportamientos
espontaneos, que si bien es cierto pueden estwiaehdas con factores genéticos y
ambientales, son basicamente flexibles, volubleparentemente confusos. Por lo cual
algunos autores manifiestan la influencia de fastaulturales, ambientales, genéticos y
sociales en la formacion de la personalidad, fast@ue de alguna manera moldean o
modifican la manera de percibir el mundo y los oasgropios del comportamiento de los

individuos.

No obstante, estos comportamientos cumplen unaidiurexploratoria frente al
ambiente. A través de los afios estos comportansiesgomodelan y refinan; algunos
desaparecen, otros se afianzan y perduran a lo @egla vida constituyendo en algo
propio y caracteristico de cada individuo (Clima99, p. 204).

Es tarea dificil determinar y precisar el valortdies influencias pues no actiian en
forma independiente y constante. Por otra parteiniperativos éticos y sociales impiden

la valoracion de tales factores en condicionesraxgatales individuo (Climent, 1999).

2.1.5. La Personalidad Normal

Se califica como Personalidad Normal a un indivigaseedor de una adecuada
capacidad de adaptacion, buenas relaciones indergdes, buen juicio critico y adecuada
capacidad de trabajo. Sin embargo ciertos compatdos pueden ser considerados

normales o anormales segun las circunstanciastt@h® en que se produzcan.

“La personalidad es anormal o patoldgica cuandindividuo reacciona frente a

estimulos de una manera poco flexible, cuando susepciones fomentan el malestar,



cuando disminuyen la posibilidad de aprender o doasus relaciones personales son
dificiles” (Climent, 1999 p. 205).

Debido a que los limites entre lo normal y pataiégson sutiles y en ocasiones
poco definidos, debido a que la normalidad es urcepto relativo resulta indispensable

enunciar tres signos que nos ayudaran a calificar@mportamiento como patolégico.

1. Poca o ninguna capacidad de adaptacion al medieatab

2. Predisposicion de crear circulos viciosos en elpmtamiento que perpetuan las
percepciones anormales del individuo y su conducta.

3. Poca estabilidad y flexibilidad, que a su vez ganeesistencia a las situaciones de
estrés individuo (Climent, 1999).

2.1.6. Funciones de la Personalidad

Desde el nacimiento el individuo esta sometidotamesos internos y externos que
generan tensiones y necesidades; hasta que eldimalivnadura, el Yo fisico y psiquico,
aprende a distinguir los estimulos que genera eldmwexterior, de aquellos generados

dentro de si mismo.

Una de las funciones de la personalidad es aprendistinguir entre los diferentes
estimulos para lograr de la manera mas apropiasitifaccion de necesidades y reducir
los conflictos generados entre las necesidadesidudiles, exigencias y demandas del
medio ambiente en donde se desenvuelve.

La forma como el individuo maneja los estimuloseaxds e internos y las
necesidades propias, asi como la manera de adaptatsmedio ambiente constituyen un
conjunto de rasgos caracteristicos y perdurablesgpdrsonalidad armoniza tendencias e
impulsos, trata de lograr la satisfaccion de neegss de modo equilibrado, lo cual se

refleja de manera coherente en el comportamientodigiduo (Climent, 1999).

Hablar de personalidad nos conduce a pensar emdoseptos de caracter y
temperamento, ya que son ideas relacionadas estnealte: El caricter estd dado por los

patrones de conducta propios de los individuosppas que se expresan y reflejan en las
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actividades fisicas y mentales. En cierta forma@aehcter viene a ser el nlcleo invariable

y perdurable sobre el cual se construye la persiamhl

2.1.7. Aproximaciones Tedricas sobre la Personalidad

Existen distintas aproximaciones tedricas que tesedsan en analizar los diferentes
aspectos de la personalidad del ser humano teniendoonsideraciéon las siguientes
caracteristicas:

Cada persona tiene un patron unico de caractassfisicolégicas, es decir la

personalidad nos da un sello de individualidad.

La personalidad denota el fenémeno de la permaaemcel tiempo. Cada persona

mantiene cierta constancia en el tiempo por lapygele ser reconocida.

La personalidad no es estética, ya que junto anfiemo de permanencia en el
tiempo es importante reconocer que la personakdalistorica y dinamica; los aspectos
constitucionales adquieren su expresion mediami@tienos ambientales, desarrollandose

como producto de éstas transacciones.

Personalidad es un concepto integrador que en raucdens llega a confundirse

con lo que involucra la totalidad del ser huma@dinient, 1999).

2.1.8. Teorias de la Personalidad

Dentro de la construccion de personalidad, una a® rhas importantes
contribuciones fue la de Sigmund Freud quien iifsish que los eventos mentales estan
regidos por reglas y una estructura de causa efettgervo y analizé los pensamientos y
conductas irracionales e inconscientes de susrasjeconcluyendo que dicho registro

respondia a ciertos patrones.

Freud extrajo “una ciencia de lo irracional y remdd que la mayoria de los

patrones de conducta encontrados en pacientes ticeard psicéticos parecian ser
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versiones exacerbadas de los patrones mentalevaitse en personas normales” (Frager
y Fediman, 2010, p. 1).

Otros autores como Jung y Adler quienes desaroolldos aportes de Freud,
sostienen que: “el inconsciente de un individusolo incluye recuerdo personales” como
Freud lo habia observado, sino también el matpr@leniente del inconsciente colectivo

de la humanidad (Frager y Fediman, 2010, p. 3).

Jung difirié de Freud en su concepcion del incargei como molde original de la
personalidad y no simplemente como una parte régainconsider6 el enfoque simbdlico
de los suefios y otras manifestaciones inconsciee® el medio mas fecundo para
comprender el lenguaje de la psique y para desaibdindmica. Crey6 que la psique se
comunica por medio de imagenes en vez de conceptqee estas toman la forma de

analogias y parabolas que representan el signifidadina determinada situacion.

Adler y otros autores juntaron su atencion en ec¥mo un complejo mecanismo
de adaptacion al ambiente interno y externo; deigcriambién, dos conceptos que
siguieron siendo basicos para todas sus ensefipoggesiores que tienen que ver con la

relacion del individuo con su ambiente social intarrelacion entre cuerpo y mente.

Por su parte, Karen Honey hizo un gran aportepsileologia, en 1917 escribié su
primer articulo sobre el psicoandlisis. “Investigdsicologia del Yo y fue precursora del
desarrollo de la Psicologia de la Mujer. Para éstara la personalidad en el individuo es
considerada de forma holistica y se puede manifgsia la personalidad consiste en los
atributos que caracterizan la organizacion constammtambiante del individuo, incluyendo
sus necesidades bioldgicas y sociales, sus rasgdsictuales y sentimientos, sus actitudes
hacia los demas y hacia si mismo, la autoevaluac@ncepto de uno mismo, los valores

sociales, expectativas, inhibiciones y conflict¢§tager y Fediman, 2010, p. 3).

Skinner define a la personalidad como un “conju@gautas de conducta; mismas
gue en variadas situaciones evocan diferentes esguee respuesta, y la respuesta de una
persona se basa solamente en sus experienciasuycamformacion o herencia genética”.
(Frager y Fediman, 2010, p. 14).
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2.1.9. Teorias Clasicas

Existen diversas teorias que exploran la persadlidada modelo o teoria se
desarrolla en un contexto socio histérico particulaposee sus propios objetivos y
métodos de estudio. Entre los principales modedgsetisonalidad se puede distinguir a los

siguientes:

2.1.9.1. Teoria Psicoanalitica

Sigmund Freud es el representante de la teori@dsititica, en la cual propone
gue el comportamiento es producido por fuerzasofigiecas de acuerdo con el postulado
del determinismo psiquico, que hace referenciasapasicion cientifica fundamental de la
ley de causa y efecto. Este concepto permite quéaltiores psicologicos sean las causas

de la conducta.

Las fuerzas inconscientes frecuentemente superafiltrel de la conciencia,
produciendo los sintomas de la neurosis, suefitr® etmos. El inconsciente se desarrolla

cuando los pensamientos inaceptables son reprimidos

Desde el punto de vista psicoanalitico la persdadlipuede ser explicada en

términos de tres estructuras:
2.1.9.1.1. ElEllo

Nace del principio de placer, cuya instancia delrafp psiquico esta intimamente
ligada a la pulsion, que segun Freud “funciona cleeado con el proceso primario y el
principio del placer, inconscientemente busca t&ésfsacion inmediata de los impulsos
cuya base es bioldgica, y la fuente de energgujosi’ (Cloninger, 2003, p. 63-64)
2.1.9.1.2. ElYo

“Funciona de acuerdo al proceso secundario y atimio de realidad; se adapta a
la realidad mediante el uso de los mecanismos ¢enske para enfrentar el conflicto

intrapsiquico” (Cloninger, 2003, p. 64).
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2.1.9.1.3. El Superyo

El Saper Yo representa las restricciones de laedadi y produce la culpay el ideal

del yo.

Segun Freud, la personalidad se desarrolla a td@é&snco etapas psicosexuales
gue ocurren en la infancia, cuyo centro tiene wmibn bioldgica, segun este autor la
personalidad es formada en su mayor parte durasté&ases oral, anal y falica las cuales
ocurren desde el nacimiento hasta los 5 afios d& &déase de latencia proporciona una
calma antes de llegar a su final, la Ultima fasgdaital se presenta en la adultez. La
fijacion especialmente en las tres primeras fasgsde el desarrollo y puede producir

sintomas tratables mediante la terapia psicoarali@loninger, 2003).

Tabla No. 1 Fase de Desarrollo Psicoexual

Fuente: (Cloninger, 2003, p. 68)

La técnica béasica del psicoandlisis es la asociditice, la cual permite el

descubrimiento del material inconsciente.
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2.1.9.2. Teoria Humanista

Los investigadores Abraham Maslow y Carl Rogerssm®rados como los
principales tratadistas de la Teoria Humanistaiestst que esta fundamentada en el
positivismo y el optimismo debido a que tiende stada hacia la autorrealizacidon del ser

humano; porque creian en la bondad del hombreaylselo de ser mejor.

El desarrollo de las potencialidades que respoadas capacidades individuales y
la necesidad de gque sean satisfechas da lugalamiada “pirdmide de las necesidades
humanas”, constituye la base fundamental que matigablsqueda de la Autorrealizacién
(Polaino, Aquilino, Cayambes J., Del Pozo Aracd(3).

Para entender ésta teoria de estudio, podemosagsalorinos acontecimientos
marcados por el diario vivir que estan relacionaads vida desde su nacimiento; que en
muchos casos son considerados como estadios deo vidizeles a través de los cuales
entramos a una etapa de busqueda de satisfaccidmeaksidades basicas como la
alimentacion, para posteriormente pensar en agpectmo la seguridad, la atencion, el

afecto, el amor, entre otras.

Definida como una motivacion innata en toda forneavitla, esta teoria aspira
desarrollar las potencialidades del ser humano @&imo mediante la blsqueda de

trascendencia sobre la supervivencia.

Rogers (1945) ofrecié una teoria en la cual eliddio busca de manera activa un
desarrollo superior, motivado por la tendencia i@édizacion en lugar de ser pasivamente
determinado por las fuerzas externas. Describiédeacteristicas de una persona sana, a la
gue la denomina Persona Plenamente Funcional. iispestis componentes tedricos de
forma que puedan medirse, por lo que esta teoddepuerificarse empiricamente; este
autor profundiz6 mas en el cambio de personalideden el desarrollo de la estructura de

la personalidad. (Cloninger, 2003, p. 433).
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2.1.9.3. Teoria Conductista

Segun los conductistas la Psicologia deberia seciencia eminentemente practica
teniendo como objetivo la prediccion y el contrel k& conducta. Estos investigadores
observan al hombre en funcion de su adaptacioredesdconceptos que se fundamentan

en la Teoria de la Selecciéon Natural de CharlesviDar

Entre los principales postulados que sostienemtaid Conductista son los siguientes:

= Interaccion entre la persona y el ambiente; de awjacion se genera una
influencia de estimulos ambientales que son intéados por los seres humanos.

= |La conducta es propositiva y cada persona es umteagetivo, al punto de creerse
competente para mediar su conducta y ser capapr®erse a si mismo y al
mundo externo.

= La conducta presenta alta especificidad y su ciamsia es producto de ambientes

homogéneos.

El enfoque conductual considera que no existe taopalidad como tal, es decir la
conducta no estd determinada por rasgos de peidamhadino por la interaccion del
individuo con el ambiente lo que determina ciedpsendizajes de conductas que pueden
marcar conductas caracteristicas. Para esta tebraigen de la conducta esta en el

entorno y no tanto en la persona.

2.1.9.4. Teoria de los Rasgos

Allport (1938) influyd en temas importantes coma tonsistencia de la
personalidad, influencia social, el concepto dmismo y la interaccion de la personalidad
con la influencia social en la determinacién dectmducta. Este autor definid a la
personalidad como “la organizacion dinamica dedebindividuo de aquellos sistemas

psicofisicos que determinan sus ajustes Unicasibiemte” (Cloninger, 2003, p. 222)

La unidad primaria de la personalidad es el rag&gtios pueden estudiarse de
manera ideogréfica, que son los rasgos individualesomotética que son los rasgos

comunes. El primer enfoque describe a los individde una manera mas adecuada. La
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evidencia de los rasgos proviene de varias fuecteso lo es el lenguaje, conductas,
documentos, y cuestionarios. El autor insistio ea kg materia de estudio e investigacion

debia tener precedencia en temas metodolégicori(@kr, 2003, p. 222).

Los rasgos varian en su introduccion en rasgosnzded que tienen influencias
extremadamente fuertes, pero solo se presentarugrpatos individuos. En cambio los
rasgos centrales, tienen influencias amplias lgren a la mayoria de personas. Ademas
las personas tienen rasgos secundarios que sda@améayen en unas cuantas conductas
(Cloninger, 2003).

Los rasgos estan en la mitad de un espectro dectaspde la personalidad, a
medida que se desarrolla esta, los rasgos se wéineionalmente autbnomos de sus
origenes de desarrollo. En consecuencia el estledla personalidad deberia centrarse en

temas contemporaneos (Cloninger, 2003, p. 224)

2.2. CATTELL Y LOS CINCO GRANDES

2.2.1. Teorias Analiticas — Factoriales de los Rasgos

Las Teorias Analitico- Factoriales de Personaligadtenden describir las
dimensiones esenciales de las diferencias indileduanediante un enfoque de gran
aplicacién, fundamentados en conceptos que pueplicargae a una gran variedad de
individuos.

Esta teoria ha adquirido popularidad en el campestiedios de la personalidad ya
gue dispone el uso de la informatica y métodosnddisas de datos para su evaluacion; es
decir, el evaluador utiliza como medio de ayuda damputadoras (tecnologia) para

examinar y organizar metodicamente los datos eriarng mas simple.

El lider en el desarrollo de las teorias factosialile Raymond Cattell quien
menciond que el estudio de la personalidad tuvofdsss antes de alcanzar su estatus
cientifico actual. La tercera fase “experimentalmntitativa” se dio posterior a la primera

guerra mundial (Cloninger, 2003, p. 233).
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Cattell us6 como base las primeras teorias, inv@hao en ellas métodos
modernos para complementarlas; métodos que diertas &orias un gran aporte de

perfeccionamiento.

El Modelo Analitico Factorial tiene que ver conTeaoria de los Cinco Grandes
Factores conocido también como Big Five; mismo pggone una estructura de rasgos
estables y comunes presentes en la personalidadat los individuos, siendo su objetivo

la medicién béasica de la personalidad.

Gracias a la personalidad es posible hacer unacpi@d de lo que hara una
persona en una situacion dada. Los rasgos sondasidie personalidad que tienen valor
predictivo. Cattell definié un rasgo como lo guedie lo que hara una persona cuando se

enfrente con una situacion determinada (Cloniri2@03, p. 234).

2.2.2. Analisis Factorial

El analisis factorial es un procedimiento estatlistiue se basa en el concepto de
correlacion, siendo este fundamental en las teamatitico factoriales de los rasgos. El
analisis factorial utiliza la informacion (factoyeg calcula un conjunto de dimensiones,
conocidas como factores, que buscan como objetipticar dichas interrelaciones. Los
factores resultantes resumen en pocas variabkesuahas variables que inicialmente se

introdujeron en el analisis.

Un coeficiente de correlacién mide la relacion erdos conjuntos de nuameros.
Existe una correlacion positiva, cuando los nimelesados en un conjunto se asocian
con numeros altos en el otro conjunto y si los masméajos en cada conjunto se asocian
entre si. Si numeros bajos de un conjunto vanraoneros altos de otro, existe una

correlaciéon negativa.

Un coeficiente de correlacion puede fluctuar enttey +1, lo que indica la
direccion y la fuerza de la asociacion entre dosakikes. En un andlisis factorial se
calculan varios coeficientes de correlacion. Lagetaciones entre todos los pares de

variables se calculan para formar una matriz deetaaién (Cloninger, 2003, p. 233).
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Los patrones de correlaciones revelan informaciépetida, la cual puede

describirse de manera resumida.

Por lo tanto podriamos decir que el andlisis féltg@roporciona una forma de
describir de manera mas simple grandes numerosaigbles al identificar un nimero
menor de dimensiones (factores). Entonces es on&cééestadistica de reduccion de datos
gue sirve para encontrar grupos homogéneos deblemia partir de un conjunto. Las
variables resultantes se forman con las variahlescgrrelacionan entre si y procurando,

inicialmente, que unos grupos sean independiertesrds.

Tabla No. 2 Avance de las Teorias Analitico-Faates de los Rasgos

Diferencias Individuales Los individuos difieren en sus rasgos, los cuatesreedidos por tes
de personalidad. Los dos modelos considerados ¢e eapitulo
incluyen 16 (Cattell) o 5 (Cinco Grandes) rasgopdrantes de
personalidad.

—

Adaptacion de ajuste La neurosis y la psicosis pueden describirse comntbihaciones de
rasgos, pueden ser medidas por test nuevos y sdlidejores que la|
entrevistas clinicas) y son influidas por la het@ntos rasgos con
base biolégica, como la predisposicion a la ansiedantribuyen a
mal ajuste.

()

Las capacidades mentales pueden medirse de mabgtiva es
Procesos cognoscitivos posible medir la inteligencia de idoneidad conudiura. Las medidas
de auto reporte por lo general son validas.

Las diferencias entre grupos y naciones (sinta)i@adten y pueden
ser medidas. Las estructuras factoriales de logptedo general son
Sociedad universales, entre culturas diferentes.

La herencia afecta a muchos rasgos de personalidad.

Influencias bioldgicas Algunos rasgos son influidos por las experienciaspranas
interactlan con predisposiciones biologicas.

Desarrollo Infantil
Algunos rasgos cambian en la adultez pero, en sgpmyzarte, la
personalidad adulta es estable.

Desarrollo adulto
Fuente: (Cloninger, 2003, p. 232)

Muchos expertos debaten los usos apropiados ddissn@actorial, al referirse que
no es un procedimiento magico; aun asi, siendordlligis Factorial una herramienta
matematica sofisticada para identificar patrone®lagervaciones relacionadas, Cattell y
otros investigadores que usaron ésta herramieatarninan a la misma como una gran

ayuda para buscar los rasgos fundamentales deslanadidad.
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El analisis factorial es una técnica de reducciéria$ datos teniendo como
proposito el nimero minimo de factores, que comsibn al Analisis Factorial
como una herramienta de investigacion importanta fg psicologia como fue el

uso del microscopio para la biologia (CloningeQ2@®. 250).

2.2.3. Personalidad: Predicciéon de la conducta

Raymond Cattell (1950) define a la personalidad aotpersonalidad es lo que

permite hacer una prediccion de lo que hara urebparen una situacion dada” (p. 234).

Los rasgos son las unidades basicas de la peidamhdbs mismos que
tienen un alto valor predictivo de la conducta honaaCattel (1979, p.14) definié un
rasgo como “lo que define que hard una personadouae enfrente con una

situacion determinada” (Cloninger, 2003, p. 237)

“Los rasgos eran conceptos abstractos, pero caralepnte Util para
predecir comportamientos establecidos, herransentidles para pronosticos
predictivos pero no necesariamente correspondianna realidad especifica”
(Cloninger, 2003, p. 237).

2.2.4. La Medicién

Gracias al desarrollo de la computacion los estudiobre la medicién de
personalidad han mejorado ya que los resultaddssdendlisis son mas confiables y se los
realiza con mayor rapidez y se pueden incluir naéakbles. Cattell exigia que los test que
median personalidad debieran ser probados previanoem el objetivo de mejorar su
confiabilidad y validez antes de ser aplicados dividuos; estos conceptos fueron
importantes ya que dieron mayor valor a los tgsbiyello llegaron a ser considerados un

instrumento preciso de evaluacion.
Cattell considerd el descartar la técnica de laegista ya que la consideraba

subjetiva y dio mayor valor a herramientas de \aidn de la personalidad como los test.
(Cloninger, 2003, 235).
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2.2.5. Test de Personalidad

El aporte mas significativo de Cattell al estudéola personalidad es la descripcion
ordenada de la personalidad; discutia que diekeripcion de diferencias individuales es
de aplicacién basica antes de empezar una invegtigaletallada de las causas de la
personalidad. La descripcion de éstas requiere aidedli por lo que Cattell y sus
partidarios desarrollaron numerosos test de pelisada con el fin de evaluar las

diferencias de personalidad de la poblacién enucoj

Para ésta evaluacion “Cattell desarrollé el Cueatio de 16 Factores de
Personalidad (16PF)” cuyas siglas en inglés sitanifi“Factores de Personalidad” y son
términos usados en su teoria para referirse a$gos de personalidad mas importantes los
cuales son medidos de manera directa, los evaluahtestan el cuestionario en una hoja
de respuestas; el test fue desarrollado para redidiferencias de personalidad de una
poblacion en conjunto; el 16pf tiene 16 escalasnasnas que son de opcién multiple,
cada una de las cuales miden rasgos de personalidadjunto de puntuaciones de todos
los factores es el perfil de una persona y puepieesentarse en una grafica la cual puede
ser analizada por el investigador o especialisteengunterpreta el perfil para hacer
afirmaciones acerca de la personalidad del evajuasid 6 factores de personalidad no son
del todo independientes entre si, es decir existelaciones entre los factores, por lo tanto
puede reducirse a un mas el numero de factoregrposa esto se ha actualizado el test
16 PF siendo el mas actual el 16 PF-5 el teak 185 items y mide, con algunas
variaciones y mejoras, las mismas 16 escalas pemael cual guarda relacion con la
teoria de los “Cinco Grandes” factores de persdadliel cuestionario 16 Pf represent6 la

culminacién de muchos estudios (Cloninger, 20023p).

También encontramos el test de inteligencia dedutaa con la cultura, el mismo

que intenta medir la capacidad innata de un individara aprender.

2.2.6. Mas Alla de los Test de Personalidad
En los Test de Personalidad se solicita a los adalsl que se auto describan
escogiendo respuestas de opcion mdltiple o de derday falso. Esos test proporcionan

"datos de cuestionarios” que Castell denomindé d&os Aunque pueda obtenerse
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informacion Gtil de esos cuestionarios, el procéelimo también tiene desventajas
(Cloninger, 2003, p. 236)

Por ejemplo: el evaluado puede manipular las restpsedel test con el fin de
distorsionar y proyectar una determinada imagenngues suya; es decir puede manipular
las respuestas del cuestionario, y los resultadienmos de su personalidad seran

diferentes a la realidad.

“El desarrollo de “Datos de Test Objetivos” implicgd uso de un tipo de
instrumento de medicién indirecto, cuyo propositaeoculto, es por eso que éste tipo de
test no puede ser manipulado por el evaluado yanqueabe como estan ordenadas las

preguntas” (Cloninger, 2003, p. 236).

Sin embargo, la medicion de la personalidad seriialda si s6lo se obedeciera a
puntuaciones de pruebas de personalidad, seandestssQ de Auto reporte o los datos T
objetivos. Es por este motivo que la personalidadbién deberia relacionarse con la

conducta en el mundo real.

Cattell estudié un tercer tipo de datos: “la infacion objetiva acerca de la
historia vital del individuo” que lo llamé datosd.“Datos del Registro de Vida’. Datos
como: promedios académicos, evaluaciones de jefesdiatos acerca del desempefio,
certificados de recomendacién, entre otros. Esetin considerados como datos que
pueden obtenerse sin tomar un test. Sin embargm otros investigadores han advertido,
“la inclusién de los sucesos de la vida como datesinvestigacion puede plantear

desafiantes problemas de medicién” (Cloninger, 200236).

Cattell buscOé patrones de personalidad que pudiesam confirmados
independientemente en los tres tipos de datogrmemtandose la certeza de que se estan

midiendo rasgos significativos de personalidad.

2.2.7. Enfoque Multivariado de la Personalidad Compleja

Explicar a la personalidad analizando so6lo un pegueimero de conceptos

generaria una distorsion por simplificacién. Chttlestionaba la simplificacion de
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predecir a partir de una variable a la vez, pompje, predecir el éxito del desempefio
escolar de un individuo a partir del conocimienéo st inteligencia, pero sin saber nada

acerca de su motivacion, sus antecedentes escyplanesalud.

Cattell fue quien dio inicio al uso de los “Métodiss Investigacion Multivariados”,
que utilizan diversas variables a la vez para mietdeconducta. Las personas solo pueden
manejar un nuamero limitado de conceptos al misiempo; sin embargo, con la
utilizacién de computadoras fue el apoyo en lécapion del modelo matemético con el
objeto de relacionar entre si numerosas variabtdssgrvar como predicen la conducta de
los individuos, es decir sin la utilizacion de @snputadoras fuera imposible realizar el

andlisis multivariado (Cloninger, 2003).

2.2.8. Rasgos de Superficie y Rasgos de Origen

El método de analisis factorial fue utilizado pdescribir los rasgos que se hacen
aparentes con relativa facilidad, a los cualedlémsd Rasgos de Superficie, pero también
investigd a profundidad los rasgos ocultos, lodesuaran subyacentes de la personalidad y

los denomind Rasgos de Origen.

2.2.8.1. Rasgos de Superficie

El término rasgos hace referencia a los “patroeeshbdervaciones que van juntos”.
Si se encuentra conjuntos de variables que posmesiacion positiva, se manifiesta que
se ha reconocido agrupamientos de correlacion gdRade Superficie (Polaino, Aquilino,
Cayambes J., Del Pozo Araceli, 2003, p. 230).

La expresion superficie indica que, aunque “erufzesficie” parecen ser un rasgo,
no existe evidencia de que en realidad lo seanresemtido duradero, ya que ésta
correlacion puede no reaparecer en otras situagiaoeeno por ejemplo: en una poblacién
distinta, en condiciones disimiles de prueba oremamento diferente (Polaino, Aquilino,
Cayambes J., Del Pozo Araceli, 2003, p. 230).
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2.2.8.2. Rasgos de Origen

En varios estudios se logré identificar que alguagsipamientos de correlacion
son “solidos”, lo que quiere decir que reaparecen Yy otra vez a pesar de existir
diferencias en la poblacion. Cattell argumenta‘“gizho patron sélido debe tener una sola
fuente de varianza, ya que causa dentro de lammdidad, un rasgo primordial y soélido,

denominado Rasgo de Origen” (Polaino, Aquilino, @aes J., Del Pozo Araceli, 2003)

2.2.8.2.1. Medicién de los Rasgos de Origen: El 16PF

Cattell desarrollé cuestionarios con el objetivondedir los Rasgos de Origen de
manera directa, es decir auto respondiendo lostionesos en hojas de respuestas
estandarizadas para todos los evaluados. Muchbgjuesevaltan la personalidad eran
influidos por factores multiples,. Por ejemplo, test de personalidad puede ser influido
por la autoestima, la motivacion de logro y ladedi mientras que el test de personalidad

ideal toca a un solo factor de personalidad, ugorde origen.

La Prueba de Personalidad de Cattell mejor conamd# el 16PF tiene 16 escalas
de opcion multiple; cada una de ellas mide un RdsgOrigen. Cada factor es identificado

con una letra que indica el orden en que emerdiarddisis factorial.

El cuestionario mide 16 Rasgos de Origen y Cincan@es Rasgos secundarios. Al
observar la lista de factores hacen faltan alguetas (por ejemplo, D, J y K). Los
factores correspondientes a esas letras no seaepli adecuadamente en suficientes

estudios, por lo que no fueron incluidas en el tiolario.

Sin embargo, es importante citar que el factor Xzitabilidad) se incluye en test
disefiado para personas mas jévenes porque, estasagiones constituyen el factor
bésico del perfil de dichos individuos. En la seqie gréafica se presentan los 16 rasgos o

factores primarios para explicar la personalidad:
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Tabla No. 3 Escalas Primarias del 16 Pf

A Afabilidad L Vigilancia

B Razonamiento M Abstraccion

C Estabilidad N Privacidad

E Dominancia O Aprension

F Animacion Q1 Apertura cambio
G Atencion normas Q2 Autosuficiencia
H Atrevimiento Q3 Perfeccionismo

| Sensibilidad Q4 Tension

Fuente: (Cloninger, 2003, p. 238)
2.2.9. Factores de Segundo Orden

Estos 16 factores o rasgos no son completamenépendientes entre si; ya que
existen correlaciones entre los mismos, son honamgEentre si es decir analizan los
mismos factores, por lo tanto es posible resumg edi@lmero y lograr realizar un analisis
factorial de Segundo Orden. La mayor parte de tigasones coincide en cinco factores
de Segundo Orden que permiten describir a la pelisad desde una perspectiva mas
amplia.

2.2.9.1. Rasgos de Temperamento

Los Rasgos de Temperamento son, principalmentegoRade Origen adquiridos
mediante la herencia, los mismos que determinéesélo general y tiempo con el cual, la
persona, realiza sus actividades” (Cloninger, 200337).
2.2.9.2. Rasgos Dinamicos Motivacionales

Los “rasgos dinamicos son motivacionales, los mgmue proporcionan la energia
y suministran la direcciébn para la accion, Cattgllien reconocié que algunas

motivaciones son innatas y otras son aprendid@&3n{nger, 2003, p. 238).

En el Método Nomotético o Técnica R analizan a mosws sujetos y sus

puntuaciones se comparan entre si. Cattell, pang{e demostré que el andlisis factorial
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puede adecuarse a la investigacion individualizadéas personas. Por lo tanto, en teoria

este analisis puede descubrir rasgos individualEas.

Estas variaciones del andlisis factorial, llamade&cnicas P estudian las

puntuaciones de una sola persona y las comparasale otras.

2.2.10.La Funcién de la Teoria en el Enfoque Empirico de &tell

Reconoce el aporte inicial de esta a través dbhjwarealizado por las primeras
teorias de la personalidad, las mismas que fuditiradas para interpretar sus factores o
rasgos; respaldadas en su enfoque multi-variades &ste mismo enfoque el que examiné
globalmente la personalidad y produjo nuevos deguoigntos en menor tiempo, aunque

no todos los investigadores estuvieron satisfechndos resultados obtenidos.

Varios autores afirman que son suficientes mendesl&6 Rasgos de Cattell para
describir la personalidad y que lo mas complicasllezyar a un consenso que determine

cudles de ellos son los idoneas para hacerlo.

Actualmente existe mucho entusiasmo por un Modeld&ihco Factores, que, en

ocasiones, se conoce como Los Cinco Grandes.

2.2.11.Los Cinco Grandes

El gran alcance de la vision de Cattell de plant@amodelo de rasgos que pudiera
englobar toda la personalidad, ha sido plasmadel erovedoso modelo llamado “Los
Cinco Grandes”, cuyos maximos defensores, considerideres, son Paul Costa y Robert
McCrae. El objetivo primordial de este modelo escdbir la personalidad y no sus

causas.

El modelo de personalidad de los cinco grandemafique existen cinco factores
bésicos de personalidad; los cuales fueron dekatosl como producto del andlisis
factorial. “Estos factores han recibido varios hoas y han sido replicados varias veces al

analizar factorialmente muchos test de persondli@aninger, 2003, p. 251).
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Los Cinco Grandes constan de Rasgos Amplios deomedidad y estos son:
Extraversion, Afabilidad, Neurotismo, Rectitud y épra los cuales son considerados

centrales para la descripcion de la personalidad.

Se ha desarrollado un cuestionario de autorepamta medir la posicion de los
individuos en cada factor. Este cuestionario &E€D-P| desarrollado por Costa y McCrae
entre 1985 y 1992 recibié su nombre de los trerfas medidos en su primera edicién
Extraversion, Neuroticismoy Apertura. Pronto se agregaron; Afabilidad y tRed
(Cloninger, 2003).

Cada factor ha sido estudiado y analizado de maneeasa y se correlaciona con
muchas conductas. Es por ello que, aunque no sseseplogre una prediccidon perfecta de
la conducta que tiene cada persona en las sitieciaias que se confronta, si se podra

tener una clara idea de como es su personalidad.

2.2.11.1. Extraversion

Hace referencia a que los individuos extravertidos personas sociables muy
activas que buscan el contacto interpersonal,esusgr un poco impulsivos mientras que
el polo bajo es la intraversidn las personas iemidas son retraidas no les gusta iniciar

contacto interpersonal, etc.

La extraversion predice muchas conductas sociatsstgmbién llamada dominio,
sumision, por lo tanto resulta poco sorprendenteigiegre los Cinco Grandes. De hecho,
se lo encuentra al realizar andlisis factorialesulsstionarios de personalidad, ya que se

considera una importante dimension (McCrace, R &t qs 2003).

2.2.11.2. Afabilidad

La afabilidad, es llamada en ocasiones Adaptabiliacial o Agradabilidad (John,
1990). Evidencia una personalidad amistosa y caigsige, que evita la hostilidad y
tiende a llevarse bien con los demas. En contre@mtequienes son poco afables y a
quienes se les describe como suspicaces, insenygiljeco cooperadores (McCrae, Paul
Costa y Robert, 2003. 189).

27



Las personas afables suelen establecer vinculoci@mates afectivos con la
mayoria de personas mientas que las personas pablesaque mas bien establecen

vinculos formales con los demas.

Para aclarar la definicibn podemos citar a mader&jemplo que los estudiantes
con puntuaciones altas en el Rasgo de Afabilidadifreatan conductas de mayor

interaccion con su familia y muy pocos conflictosi sus compafieros.

2.2.11.3. Neuroticismo

El Neuroticismo “describe a las personas que cecuncia son atormentadas por
emociones negativas como la preocupacion y la imggd” (McCrae, Paul Costa y
Robert, 2003, p. 203).

Las personas que califican bajo en neuroticismdrséas investigadores De Neve
y Cooper, Schmutte y Ryff en aseguran que “sonfelies y estan mas satisfechas en su

vida, que quienes califican alto” (Cloninger, 20p3253).

Emocionalmente son inconstantes, al contrario de& campafieros con bajas
puntuaciones, los mismos que dirigen la atenciorp@b opuesto (bajo) y tienen

estabilidad emocional, control emocional y fortalezl Yo (McCrace, R &Costa, P, 2003)

2.2.11.4. Rectitud

La rectitud, llamada también seriedad, control meulsos y voluntad de logro,
describe diferencias en el orden y la autodisaptie la gente. La personas con rectitud
valoran la pulcritud y la ambicion (McCrace, R &€, 2003).

“Descrito por sus compafieros como bien organizgdmtual y ambicioso, el
estudiante que tiene un cuaderno limpio y una tistéareas, que se mantiene al dia en sus
lecturas y que termina el trabajo a tiempo, califie alto en rectitud” (McCrace, R
&Costa, P, 2003, p. 103).
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Los trabajadores, segun los autores Barrick, MdBatrida y Strauss, con rectitud
alcanzan metas mas altas que los comunes, ya diberrenejores evaluaciones de sus
jefes, se muestra satisfecho con su vida y faltanas al trabajo (McCrace, R &Costa, p,
2003).

2.2.11.5. Apertura

El factor de la apertura a la experiencia es qeizaas dificil de describir, ya que
no corresponde al lenguaje cotidiano sino tambiétmas factores (McCrae, 1990), que los
expertos han dado por llamarlo “cultura, inteledtdereses intelectuales, inteligencia e
imaginacion” (McCrace, R &Costa, P, 2003, p. 103).

De acuerdo con los cuestionarios, la apertura cndlcrecimiento personal, y, en
adicion, las personas que son creativas, curiosdieytas a la experiencia tienen mayores
probabilidades de encontrar soluciones inteligeatkxs problemas que se le presentan en

el diario vivir.

Robert McCrae en el afio de 1990 observa que ehais®n bloques y el
ensamblaje de objetos, como componentes del camdeist de Inteligencia de Wechsler,
reflejan la habilidad creativa y también correlacio con el factor de apertura del modelo
de personalidad de los Cinco Grandes; un factgualse denomina intelecto en algunas

versiones del Modelo de los Cinco Factores.
2.2.12.Informacién adicional respecto de los Cinco Factore

Cada uno de los cinco factores consta de unidéateadas facetas, las mismas que
pueden medirse por separado. Cada una de éstamsfacenstituye un rasgo de

personalidad algo mas preciso y centrado que tirfat que pertenece; estando todas las
facetas correlacionadas positivamente entre si:
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Tabla No. 4 Facetas especificas de los cinco Grasd-actores de Personalidad

FACTOR FACETAS
Calidez

Carécter sociable
Asertividac
Actividad
Animacion

Extroversion

Emociones Positivi
Confianza

Sencille:

Altruisma
Afabilidad Docilidad
Modestia

Bondac

Ansiedat
Hostilidad
Depresion
Neurotisismo Minuciosidac

Impulsividac
Vulnerabilidad
Fantasi

Estética

Sentimientos

Acciones
Idea
Valores

Orden

Competenci
Conciencia de las Tareas
Rectitud Orientacion al Logro
Autodiscipline
Analisis

Apertura

Fuente: (Cloninger, 2003, p. 255)

Los factores se originaron del andlisis del lejggdasarrollando desde ese enfoque
las palabras para describir los aspectos de pdidgatiague son mas importantes para

interactuar entre si.

Los cinco factores han llevado a investigadoreseaaminar muchas pruebas de la
personalidad desarrolladas anteriormente, parasivpueden reinterpretarse desde esta
nueva perspectiva y que en muchos casos es posibtes cinco factores descritos

anteriormente han sido encontrados en nuevos @nélsno lo es el Inventario de
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Personalidad de California, el Inventario de Peabdad de Eysenck, Inventario Tipo
Myers-Briggs, Forma de Investigacion de Persondligda Lista de Comprobacion de
Adjetivos estudiados e impulsados por los autdvieCface, R &Costa, p, 2003).

“La Teoria de los cinco factores reclama legitindidizbido a gran parte a que

los mismos factores emergen del andlisis facto(@ldninger, 2003, p. 256).

2.2.12.1. INVENTARIO DE PERSONALIDAD

Eysenck propuso un modelo de personalidad estadduen tres dimensiones
(neuroticismo, extraversion y psicoticismo). Pas liniciales en inglés de estas tres
dimensiones se le ha llamado modelo PEN. El ¢eraétuna fundamentacion psicométrica

(Andlisis Factorial).

Existen test de personalidad basados en este mddgbersonalidad, cuyos cinco
rasgos o factores principales se suelen denomadicionalmente como:

» Factor O (Apertura a nuevas experiencias)

» Factor C (Responsabilidad)

» Factor E (Extroversion)

» Factor A (Amabilidad)

» Factor N (Inestabilidad emocional)

Los psicélogos han desarrollado diversas metodadopara evaluar a los Cinco
Grandes como factores de personalidad en un indiviBtolaino, Aquilino, Cayambes J.,
Del Pozo Araceli, 2003).

2.2.13.Importancia de la evaluacion de la personalidad eal ambito laboral

La evaluacion de la personalidad tiene diferentepgsitos ya que con frecuencia
se requiere informacion que contribuya a resolveblpmas précticos, como el asesorar a
una persona en la eleccion de su carrera profdsiote seleccion de personal para un
puesto laboral determinado. También son utilizaldss medidas de evaluacion de
personalidad para facilitar la comprension de tauetira y funcionamiento personal en

favor del desarrollo y adaptacion personal.
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Los métodos de evaluacion de la personalidad puseleagrupados de diferentes
formas: haciendo uso de distintos criterios como &g marcos tedricos en base a la
elaboracion de los instrumentos de evaluacionakpectos de la personalidad que son
objetos de evaluacion, el tipo de estimulo preseng individuo y la respuesta requerida

de él, entre otros.

En general se pueden distinguir tres métodos m@die@valuacion de la personalidad:

= La entrevista
= Las pruebas estructuradas

» Las pruebas proyectivas

Los principales usos de las evaluaciones antedasiteen los medios laborales han
estado relacionados con la seleccion y desarratlo pgrsonal, con el propdsito de
encontrar un grado 6ptimo de complementariedact esitperfil del trabajador y el perfil
del cargo, esto con el fin de que las personasntie se asemejen al perfil del cargo

puedan ocupar este pronosticando asi el éxito pertaona en la organizacion.

Se ha vuelto comun la evaluacién de los postulardes procesos de seleccion de
personal, en base a los aspectos relativos dersanadidad, competencias, habilidades y
conocimientos especificos relacionados con su &djgeal. Esto se ha dado a través de
entrevistas y el apoyo test, los cuales proyectagsinas de la conducta de los sujetos, con
lo que se busca predecir su comportamiento enndetedas funciones y ante diversas
situaciones. Tales tests suelen incluir métodosadieraleza variada, como cuestionarios y
pruebas proyectivas, asi como pruebas de evalualdéoapacidades y conocimientos
especificos. La informacion que otorgan estasah@entas se analiza con los datos del
postulante. El sentido de ésta evaluacion no elm&ificacion de los sujetos en categorias
diagnésticas, sino encontrar al postulante que gpdss caracteristicas 0 rasgos
psicolégicos que resulten mas apropiadas paraulasiones del un determinado cargo.
(Ceballos y Solis 2004). (Memoria para obtener eituld de Psic6logo)
(http://www.tesis.uchile.cl/tesis/uchile/2004/cdbsal |/sources/ceballos_I.pdf))
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Sin embargo existen rasgos de personalidad queeseral se consideran
contraproducentes en la mayoria de los cargos, clemimestabilidad emocional, la
tendencia a desarrollar conflictos interpersonaléggultad para trabajar bajo presion, o la

falta de sentido de responsabilidad.

Un aspecto importante de considerar, es la relacidon la validez de los
instrumentos de evaluacién, ya que la utilizaciéntécnicas que no cuenten con una
validez comprobada, podrian dificultar una tomaddeisiones 6ptima. Una prueba no
valida o una que incluya elementos que no estacioglados con el trabajo considerado,
puede excluir de manera injusta a los miembros rd@og minoritarios que podrian

realizar ese trabajo de manera satisfactoria (C&y2002).

Por otra parte, cabe considerar que una selecdéouada de los empleados de una
organizacion puede llevar a un mejor aprovechamielet sus recursos e incluso evitar
gastos. Las ganancias y pérdidas estimadas erodamgiividad, que se asocian con los
aumentos y las disminuciones de la validez derosguimientos de seleccion de personal,

son considerables.

Por ultimo, dada la importancia de realizar undua@on de personalidad adecuada de
los postulantes, para tomar decisiones tanto pacaganizacion como para el sujeto, se
han planteado algunas perspectivas involucradas proceso de evaluacion psicologica.
(Polaino, Aquilino, Cayambes J., Del Pozo AraciQ3, p. 240)

En los afios 60s el trabajo del autor Walter Michminifestd que la personalidad no
tenia ningun valor predictivo para el desempefioriblo cual hizo que se enfriara el
interés por el tema durante varios afos, reactossmél mismo en los afios 90s, cuando ya
aparecio y se consolidé el enfoque de los Big Fomn sus estudios determiné las

relaciones predictivas entre ciertos Rasgos deFBig y criterios del desempeiio laboral.

Se han disefiado herramientas para evaluar la Tederitos Big Five, entre ellos
tenemos al cuestionario NEO, cuestionario BFQ &saccuestionarios de personalidad
clasicos como el 16 PF que fueron adaptados padir ftes Big Five, y hoy en la
actualidad llegamos al 16 PF5. Hoy en dia el nwodel los Cinco Grandes factores de

personalidad se ha impuesto y existe un nUmerortaute de instrumentos disefiados para
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su medida, de los cuales el mas caracteristicd HE®-PI-R, Revised Neo Personality
Inventory (McCrace, R &Costa, p, 2003).

2.2.14.Cuestionarios que Utilizan el Modelo de los CincGrandes

Existen otros cuestionarios que se basan en ellmoeelos Big five. Podemos
mencionar al Neo en el cual cada factor se comgerseis escalas o facetas medidas por
ocho items cada una, lo que hace un total de ddasieuarenta cuestiones a responder.
También hay una version breve, compuesta por lssnsg primeros items de la prueba
(doce por factor), que constituye el NEO Five-Fattoentor y (NEO-FFI), o Inventario
NEO reducido de Cinco Factores. El cuestionarisstaode un total 240 items a los que se
responde en una escala tipo Likert.

Segun este modelo, la personalidad esta configugata cinco factores o
dimensiones amplias, que implican tendencias estaplconsistentes de respuesta; de
manera que cada factor se compone de seis escddeetas, descritas en el siguiente

gréfico, en el que se detalla los factores y esaddhcuestionado NEO.
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Tabla No. 5 Cuestionario Neo

Neuroticismo vs.
Estabilidad emocional

N1 Ansiedad

N2 Hostilidad

N3 Depresion

N4 Ansiedad social

N5 Impulsividad

N6 Vulnerabilidad

Equivale a la inestabilidad emocional y la experiencia de estados
emocionales negativos. El neur6tico es un individuo ansioso, preocupado,
malhumorado, frecuentemente deprimido, puede que duerma mal, y que
sufra trastornos psicosomaticos. Es excesivamente emocional,
reaccionando fuertemente a todo tipo de estimulos, siéndole dificil volver a
un estado de equilibrio después de cada experiencia emocional
importante. Sus fuertes reacciones emocionales interfieren en su propio
equilibrio, haciéndolo reaccionar de forma irracional, a veces rigida. Su
principal caracteristica es una constante preocupacion por las cosas que
le pueden salir mal y una fuerte reaccién emocional de ansiedad ante

Extraversién

El Cordialidad

E2 Gregarismo

E3 Asertividad

E4 Actividad

E5 BlUsqueda de emociones

E6 Emociones positivas

Implica aspectos como la asertividad y el dinamismo. Los extravertidos
son personas sociables, amantes de las fiestas, con muchos amigos,
necesitan gente con la que hablar, no les gusta estudiar solos, son
amantes de la aventura y el riesgo, con caracter impulsivo, les gustan las
bromas, la variacion y el cambio, son despreocupados y tienden a ser
agresivos. Por el contrario, los introvertidos son personas retraidas,
quietas, amantes de la lectura, tienen pocos amigos pero muy escogidos,
les gusta hacer planes a largo plazo, piensan las cosas antes de hacerlas
y tienen un régimen ordenado de vida entre otras cosas.

Apertura a la Experiencia

Ol Fantasia

02 Estética

O3 Sentimientos

04 Acciones

O5 Ideas

06 Valores

Refleja el mantenimiento de valores e ideas no convencionales, y la
amplitud de intereses; se refiere a las personas abiertas, interesadas
tanto en el mundo exterior como en el interior, y cuyas vidas estan
enriguecidas por la experiencia. La Apertura se relaciona especialmente
con aspectos intelectuales, como es el pensamiento divergente que
contribuye a la creatividad. Pero no es equivalente a inteligencia. Ademas,
en algunos aspectos, Apertura a la experiencia indica flexibilidad, siendo
lo opuesto de rigidez.

Afabilidad o Amabilidad

A2 Franqueza

A3 Altruismo

A4 Actitud conciliadora

A5 Modestia

A6 Sensibilidad a los demas

Capacidad de ser altruista, compasivo, confiado, franco y sensible con
los demés.

Teson o
Responsabilidad

C1 Competencia

C2 Orden

C3 Sentido del deber

C4 Necesidad de logro

C5 Autodisciplina

C6 Deliberacion

Incluye la tendencia al sentido del deber, a la organizacion, el orden, la
busqueda de objetivos, la autodisciplina y la eficiencia. Se trata de
personas voluntariosas, escrupulosas, puntuales y fiables, que controlan
sus impulsos

Fuente: Consejo General de Colegios Oficiales @®PBgos 2010vww.cop.es

Otro cuestionario que se basa en este modelo &sstel BFQ el cual es muy

utilizado en la actualidad.
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El cuestionario que se propone en el modelo Big ABFQ) consta de un total de
132 items; de ellos, cada subdivision esta integal 12 elementos, la mitad de los
mismos son afirmaciones formuladas en sentido iposton respecto al nombre de la
escala, mientras que la otra mitad esta formuladaentido negativo, con el fin de
controlar eventuales fen6menos de sesgos de réspues! cuestionario consta de una
escala de distorsion (D) con 12 elementos del mresio que tiene por finalidad
proporcionar una medida de la tendencia para eteitear un perfil falseado al responder al

cuestionario, ya sea por exceso o por defecto.

Finalmente, La interpretacion del cuestionarioesdiza a partir de la tipificaciéon
de las puntuaciones directas de cada una de landiomes y sub dimensiones del BFQ,
usando como media y desviacion tipica en cada anellds las del grupo de referencia

correspondiente.

Tabla No. 6 Test BFQ

Dimension Subdimensiones

Di Dinamismo

E Energia
Do Dominancia
Cp Coperacion
A Afabilidad  |=2—=2P
Co Coordialidad
» Es Escrupulosidad
T Tension

Pe Perceverancia

Estabilidad |Ce Control de emociones

EE . .
Emocional [cj Control de Impulsos
AM Apertura |Ac Apertura a la cultuta
Mental Ac Apertura a al experiencia
D Distorsion

Fuente: Consejo general de colegios Oéside Psicélogos 201divw.cop.es
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1. REVISION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Para el presente estudio el investigador realizapkcacion del test de forma
grupal, con un tiempo de cuarenta y cinco minajm®Xximadamente; recopilando datos
informativos de los rasgos de personalidad mediahteuestionario (test) COOP-A
aplicado a novecientos treinta y cuatro persona938M) situadas en las ciudades de Quito,

Guayaquil y Cuenca.

Los datos obtenidos permitieron recolectar infolidraclirecta mediante la técnica
del cuestionario, el mismo que ayudo a determimsgos de personalidad de los diferentes
individuos. Mediante la aplicacion del Test COOP-A

Para obtener una mejor compresion de ésta propdesdtavestigacion en la etapa
de resultados y analisis, se procedi6 a dividiprelsente estudio en las etapas que se

mencionan a continuacion:

= Analisis de fiabilidad

= Normalizacion de puntuaciones y baremos

3.2. APLICACION DEL CUESTIONARIO

El investigador usé el cuestionario en una situadé seleccion. Las personas a
quienes se les tomo el cuestionario COPP-A anteente ya habian sido evaluadas con
otras pruebas dentro del proceso de seleccion. pliaaeion del test lo realizé el
investigador en un ambiente adecuado en espacipetatura y sin la incidencia de

factores externos que pudieran distorsionar eltsetndel test.
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A los candidatos a quienes se les iba apdiceest se les dio instrucciones generales y

estandarizadas de la prueba, indicandoles:

= Eltiempo que se demora el test (40 minutos en edim).
= Apagar celulares y otros aparatos que puedan elisgatencion de los evaluados.

= El investigador trata de disminuir el estrés norma se genera en la aplicacion

de este tipo de pruebas a través del (Rapport)

Por su parte el evaluador, llevé un registro ddrobtanto de las hojas de respuestas como
de los cuadernillos de preguntas; (es decir si endia se evallan 15 personas, el
investigador sera el encargado y responsable dé5auadernillos y de recibir los 15

cuadernillos, de entregar 15 hojas de respuestagegcibir 15 hojas de respuestas).

Posterior al término de la toma de las pruebas\adstigador es el responsable de

enviar a procesar las hojas de respuesta en elexsité pruebas.

3.3. ACTIVIDADES PREVIAS A LA APLICACION DEL CUESTIONAR 10

Para aplicar el cuestionario, técnicas psicomaric de valoracion cognitiva con
los instrumentos necesarios para la investigadi@necesario evaluar la informaciéon de
forma que responda a las supuestas interrogarstescpyo analisis se llevaron a cabo los

siguientes pasos:
3.3.1. Presentacion de la propuesta

Presentacion de la propuesta de la aplicacion el 81 Responsable Nacional del
Area de Gestién de Recursos Humanos, a través aexposicion del tema para su
conocimiento y aprobacion

3.3.2. Aplicacién de las pruebas

Aplicacion de las pruebas que se realizaran es dirdades del pais; la muestra

esperada para la realizacion del presente estadie 834 evaluaciones; la recopilacion de
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este muestreo se lo realizdé en 6 mekes.grupos de aplicacién eran de 15 aspirantes en

horarios de lunes a viernes de 8 H30y 11 H 30.

3.3.3. Contestar el cuestionario

Los candidatos van a contestar el cuestionarionarhoja de respuestas especial la
misma que esta disefiada para ser leida por unezst@mpruebas, el cual lee las hojas de
respuestas y codifica los items de todas las ptagulel cuestionario y los pasa a un

archivo de excel.
3.3.4. Escanear cuestionario

Este archivo tiene 2 hojas de datos que son aladastpor el escéner; en una hoja
estan los codigos de todas las preguntas; la ariete 190 preguntas y por cada una se
va a poner una codificacion de respuestas queelahal 5.
3.3.5. Codificar cuestionario

Las respuestas ofrecidas a las preguntas del anast por cada evaluado fueron

codificadas en el archivo Excel. En la 2 hoja de aschivo el escaner de pruebas expreso

la puntuacién obtenida de la persona en cada ulzs dscalas.

En el primer cuadro que genera el escaner, vandosres de los candidatos los
nameros de Cédulas, y un cddigo de respuesta qua pregunta contestada. En el
segundo cuadro van los nombres de los candiddaxspuntuaciones directas acumuladas

en las 12 escalas que mide el test.

3.4. ANALISIS DE ITEMS

Una vez que las pruebas han sido escaneadas Yy ith@nvaciadas toda la

informacion en un archivo de Excel, este serazadd en el programa estadistico SPSS.
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El primer andlisis que se realizara en el progrd@RSS es el analisis de
confiabilidad usando el método de Alfa de Cronbaeh,cual va a determinar el
Coeficiente Alfa. Para que la escala sea confiséldebe lograr un Alfa de al menos 0.70
(Remon, 1992) para el presente estudio se analiZ€2aAlfas de Cronbach por las 12

escalas que tiene el test.

El Alfa de Cronbach indica si los items de la esadtan midiendo la misma
variable o son homogéneos; es decir estan, si taaqur informacion sobre la misma

variable o constructo psicolégico.

En el caso de que efectivamente los items de Eaesstén midiendo la misma
variable el alfa sera igual o mayor a 0.70; sil&l as menor a 0.70, significa que hay

algunos items en la escala que no estan aportdadoedicion de la misma variable.

El andlisis en el programa estadistico SPSS peduaterminar la variacion del alfa
si se elimina el elemento (item), de modo que sieedimiento permite detectar cuales

son los elementos o items que mas o menos apbd#a de cada escala.

Una vez obtenido la optimizacién de los items aldacescala se procedera con la

elaboracion de baremos y normas poblacionales.
3.4.1. Versién Uno del Cuestionario

Una vez efectuados el andlisis psicométrico, @l dé cronbach permitié eliminar
los items que bajaban la fiabilidad en cada esceddener aquellos items que aportaban a
la fiabilidad de cada escala. Con esto se elalzox@ision Uno del cuestionario (es decir

escalas optimizadas en Fiabilidad).

El cuestionario COOP-A version uno contiene l4héalentro de 10 escalas o

rasgos de personalidad basados en la teoria dntmsgrandes o Big Five.
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3.5.

RESULTADOS Y ANALISIS

Tabla No. 7 Primera instancia resultados y andlis inicial de las correlaciones entre escalas

ORIENTA-
ORIENTA- ORIENTA- CUMP LIMIEN - .
GENERO |ANSIEDAD EFAlg-;cé—lA LOCUS |SOCIABILIDAD CION AL EMPATIA CION AL MINUCIOSIDAD TO DE :LPCEEI-\I—/ILQT(? ACF!CI)?NEICIISI DEIE%R—
LOGRO SERVICIO NORMAS
ZAJE
GENERO 1
ANSIEDAD -0,25 1,00
AUTO-
EFICACIA 0,26 0,7 1,00
LoCcus -0,15 0,50 0,43 1,00
SOCIABILIDAD 0,11 -0,22 -0,26 -0,08 1,00
ORIENTACION 0,10 -0,08 -0,15 0,05 0,42 1,00
ALLOGRO
EMPATIA -0,06 0,15 0,11 0,10 0,39 0,34 1,00
ORIENTACION ) ) }
AL SERVICIO 0.14 0.36 0.35 0,13 0.51 0,47 0,47 1,00
MINUCIOSIDAD -0,20 0,73 0,66 0,48 -0,12 0,09 0,20 -0,21 1,00
CUMP LIMIEN T 0,12 0,32 -0,37 -0,16 0,41 0,38 0,30 0,64 -0,22 1,00
O DE NORMAS
APERTURA AL ) )
CAMB IO 0,08 0,06 0,13 0,03 0,42 0,44 0,39 0,53 0,07 0,40 1,00
ORIENTACION
AL 0,19 -0,37 -0,42 -0,15 0,49 0,54 0,34 0,74 -0,21 0,63 0,57 1,00
AP RENDIZAJE
DISTORSION 0,1 -0,22 -0,14 -0,13 0,27 0,17 0,12 0,25 -0,29 0,17 0,18 0,19 1,00

Fuente: Interpretacion del Cuestionario COOP-A

Elaboracion: Jairo Revelo T

Dato importante: Los datos que se encuentran resaltados correspéifdede las Escala
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Tabla No. 8 Correlacion con Escalas Optimizadas pd-iabilidad

ORIENTACI ORIENTA CUMPLIMIENT ORIENTACION -
ESCALA GENERO | ANSIEDAD | _ AYTO LOCUS | SOCIABILIDAD ONAL | EMPATIA | CIONAL | MINUCIOSIDAD 0 DE APERTURA AL RIEFORSE
SAEAER LOGRO SERVICIO NORMAS AL CAMBIO | ApRENDIZAJE N
GENERO 1
ANSIEDAD -0,26 1,00
AUTOEFICACIA | -0,26 0,84 1,00
LOoCcuUS -0,17 0,60 0,54 1,00
SOCIABILIDAD 0,13 -0,25 -0,26 -0,13 1,00
ORIENTACION
ORIENTAC 013 | 026 | 030 |-009| 0,51 1,00
EMPATIA -0,04 0,12 0,11 0,11 0,40 0,40 1,00
ORIENTACION
ORENTACON | 014 | -041 | -039 |-022| 0,50 062 | 050 | 1,00
MINUCIOSIDAD | -0,19 0,78 0,73 0,56 -0,14 -0,10 0,19 -0,29 1,00
CUMPLIMIENT
CUMPLMIENT | 012 | -0,30 | -033 |-020| 0,38 053 | 035 | 064 0,23 1,00
APORARL 0,12 | 0,24 0,27 | -0,12 0,44 0,57 0,40 0,61 -0,10 0,46 1,00
ORIENTACION
AL 0,18 ,-037 -0,40 -0,22 0,50 0,70 0,41 0,75 -0,24 0,63 0,66 1,00
APRENDIZAJE
DISTORSION 0,15 -0,32 -025 -0,17 0,31 0,26 0,13 0,33 -0,36 0,21 0,23 0,24 1,00

Fuente: Interpretacion del Cuestionario COOP-A

Elaboracion: Jairo Revelo T

Dato importante: Los datos que se encuentran resaltados correspahdiuevo Alfa de las Escalas
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Tabla No. 9 Resumen de Andlisis de Confiabilidadel

Alfa de cada Escala

CUADRO RESUMEN DE ANALISIS DE CONFIABILIDAD

ESCALA .
. ALFA ITEMS ALFA -
(Version | \\iciaL | ELIMINADOS | FINAL | DECISION
Cero)
Ansiedad 0.76 171,182 0.88 Incluir
Autoeficacia 0.79 138,102 0.87 Incluir
Locus de 0.58 39,41,83,98,99 0.86 Incluir
Control
Sociabilidad 0.62 16 0.71 Incluir
Orientacion al -, 4, 51,108,161 071 Incluir
Logro
Empatia 0.60 38,73, 82 0.67 Excluir
Orientacional ; g5 163 0.84 Incluir
Servicio
Minuciosidad 0.71 34,124 0.83 Incluir
Cumplimiento| 7 108 0.86 Incluir
de Normas
Apertra el 0.47 151,188 0.62 Excluir
Cambio
Orientacion all -, 7 119 0.84 Incluir
Aprendizaje
Distorsién 0.29 77,173, 3 0.59 Incluir

Fuente: Interpretacion del Cuestionario COOP-A

Elaboracién: Jairo Revelo T
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Tabla No. 10 Direccién Conceptual de las Escalasgin su Polaridad

PUNTUACION
ESCALAS Puntugmon Puntuacion
Baja Alta

ANSIEDAD Poca Mucha
AUTOEFICACIA Alta Baja
LOCUS Interno Externo
SOCIABILIDAD Poca Alta
ORIENTACION AL LOGRO Poco Alto
EMPATIA Poco Alto
ORIENTACION AL SERVICIO Poco Alto
MINUCIOSIDAD Alta Baja
CUMPLIMIENTO DE NORMAS Poco Mucho
APERTURA AL CAMBIO Poco Alto
ORIENTACION AL Poco Alto
APRENDIZAJE

DISTORSION Poco Alto

Fuente: Interpretacion del Cuestionario G0
Elaboracion: Jairo Revelo T

44



CAPITULO IV

RESULTADOS Y ANALISIS

4.1. ANALISIS PSICOMETRICO
4.1.1. Desarrollo de un cuestionario de Personalidad (COOR)

El COPP-A, es un cuestionario basado en el modeldosl Big Five que son
dimensiones globales de personalidad y contienmris: primarios comprendidos como
escalas especificas de cada dimension; éste quasbiesta elaborado para utilizarlo en
contextos ocupacionales y con el fin de maximiagsrediccion del desemperio laboral. En

el siguiente gréfico se detalla las Escalas deg@rgye integran el COOP-A:

Tabla No. 11 Cuestionario Ocupacional Pentafactal de la Personalidad (COPP-A)

CUESTIONARIO OCUPACIONAL PENTAFACTORIAL DE LA PERSO NALIDAD (COPP-A)

AUTOCONTROL EXTRAVERSION AFABILIDAD METICULOSIDAD RECEPTIVIDAD

Ansiedad Sociabilidad Empatia Minuciosidad Apertur.a gl
Aprendizaje
Locus de control Cumplimiento de Apertura al cambio
Normas

Auto-eficacia Servicio Orientacion al logro

Fuente: Jaime Moreno
Elaboracion: Jairo Revelo T

El COOP-A, esta basado en las investigaciones etdsntes sobre la estructura de

la personalidad y esta disefiado para maximizarddigrion del desempefio contextual y
otros criterios de relevancia organizacional.
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La personalidad humana puede ser descrita en @snde cinco dimensiones

globales de la personalidad:

4.1.1.1. Estabilidad Emocional

En el cuestionario COPP-A se conoce como Autocbrtrdiferencia de otros
modelos que le conocen como Manejo Emocional ordotea al Estrés y es un factor que

describe la regulacién que hace el individuo depsapias emociones y estados afectivos.

4.1.1.2. Extraversion

Se refiere a que los individuos extravertidos qae personas sociables, muy
activas, que buscan el contacto interpersonal kesiger algo impulsivos. Mientras que el
polo bajo es la intraversion, cuyas personas iettalas son retraidas y no les gusta iniciar

facilmente un contacto interpersonal.

4.1.1.3. Afabilidad

Las personas afables suelen establecer vinculoxi@mates afectivos con la
mayoria de personas, mientras que el polo contsaridas personas poco afables que mas

bien establecen vinculos formales con los demas.

4.1.1.4. Meticulosidad

Las personas meticulosas son cuidadosas, ordenami#tgbles y responsables;
mientras que el polo bajo son personas descuidamasovisadas, se olvidan muchas
veces de cumplir sus ofrecimientos y gustan defgdany organizar las cosas.

4.1.1.5. Receptividad o Apertura

Indica que tanta apertura tiene un individuo a agedeas, nuevos puntos de vista,
nuevas formas de hacer las cosas y usualmenteessonps sensibles a lo estético, a lo
artistico; en cambio el polo bajo son personasadas que suelen tener esquemas rigidos

de pensamiento, son dogmaticos y no receptivogzasudeas.
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El total de items que tiene el cuestionario fuel@@ preguntas y para el presente
estudio de investigacion se analizaron 12 esca&ldasd20 originales; siendo éste COPP-A

la version Cero; porque es la version que se areeter a estudio.

4.2. ANALISIS DE FIABILIDAD

La Psicometria es una disciplina que se encardm medicién, asignando un valor
numérico a las caracteristicas de las personasg; féstion es usada para trabajar y
comparar los atributos intra e interpersonalesnoneros o datos objetivos, midiendo sus
diferentes aspectos psicologicos, tales como coniento, habilidades, capacidades y

personalidad.

La psicometria engloba a la teoria y a la consibacde pruebas, test y otros
procedimientos de medicién validos y confiables|upendo la psicometria la elaboracion
y aplicacién de procedimientos estadisticos qumpen determinar si una prueba o test es

valido o no para la medicién de una variable o ootalpsicolégica definida.

Sin embargo, la medida de estos aspectos, noatimecte observables, es dificil de
medir porque gran parte de la investigacion y t&siacumuladas estan disefiadas para
definir de manera fiable antes de cuantificarlos.

Los primeros trabajos de psicometria se desarooll@ara medir la inteligencia;
para posteriormente con la Teoria Psicométricaizamabspectos como los rasgos de
personalidad, actitudes, creencias y rendimientmlémico en campos relacionados a la
salud y calidad de vida.

4.2.1. Tipos de andlisis de fiabilidad

Entre los principales analisis de confiabilidad geeaplican al hacer una Version

Cero del Instrumento tenemos a los siguientes:

4.2.1.1. Analisis de fiabilidad de Alfa de Cronbach
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“El Alfa de Cronbach es un coeficiente que sirveapaedir la fiabilidad de una
escala de medida”, (Remon 1999, p. 453).

4.2.1.2 Formulacion del Alfa de Cronbach

El Alfa de Cronbach no deja de ser una media p@auldede las correlaciones entre
las variables o items que forman parte de la escala

Grafico No. 1 Alfa de Cronbach

0 0.7 1

Fuente: Alfa de Cronbach
Elaboracién: Jairo Revelo T

Si un valor es cercano a la unidad se trata denstrumento fiable, es decir hace

mediciones estables y consistentes.

Si un valor esta por debajo del 0.7 el instrumente se esta evaluando presenta
una variabilidad heterogénea en sus items y potaldo llevara a conclusiones

equivocadas.

Tabla No. 12 Férmulas de Calculo del Alfa de Crondch

a)Mediante la varianza de los items b) Mediante lmatriz de correlacion
k Yl np
= - fg=—
“= 1[1- wt ] 1+pn-1)
@ = Alfa de Cronbach METODO POCO USADO
K= Numero de items
vi= Varianza de cada items n= Numero de Items
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vt= Varianza total p= El promedio de las correlaei® lineales

entre cada uno de los items

Elaboracion: Jairo Revelo T

Cuando se hace una version cero del cuestionatrie ks principales analisis esta
el Método de Alfa utilizado para establecer la ifidad (Consistencia Interna) de
cuestionarios, también existe el método KR 20 odfudRicharson que también es un
indicador de confiabilidad, el cual se lo usa amepas cognitivas, sin embargo la presente
investigacién no es una prueba cognitiva sino @sttonario por lo tanto se utilizo el Alfa
de Cronbach.

En el programa estadistico SPSS se dara el prinddisia de fiabilidad usando el
método de Alfa de Cronbach. En este método delifiali de Alfa de Cronbach se
ingresaron todos los items que corresponden a anble para de esta forma determinar
cual es el Coeficiente Alfa para ser una escalddfjdajo la base minima de lograr un Alfa

de al menos 0.70.

Como se menciona anteriormente el Alfa de Cronleschn estadistico que va del
0 al 1 y se aplica a cada escala del test, pgreesénte estudio se analizaron 12 Alfas de

Cronbach por las 12 escalas que tiene el test.

El Alfa de Cronbach indica si los items de la escadtan midiendo la misma
variable o son homogéneos; es decir estan aportafatmacion sobre la misma variable
0 constructo psicologico. En el caso de que efegtente los items de la escala estén
midiendo la misma variable significa que el alfabesno; es decir supera el valor 0.70 si
el alfa es menor a 0.70, significa que hay alguterss en la escala que no estan aportando

a la medicion de la misma variable es decir soerbgéneos.
El analisis en el programa estadistico SPSS perd@terminar la variacion del

Alfa, si se elimina el elemento, de modo que esbequlimiento permite detectar cuales

son los elementos o item que mas aportan al Alfa Bscala.

49



En el andlisis del Alfa de Cronbach se van a \e=r éispectos.

» El Alfa global de la Escala.
» Determinar que items de la escala contribuyenamasnos al Alfa.

* Ver las intercorrelaciones entre los items.

De acuerdo a estandares psicométricos las cooakxitienen que estar entre los
items de una misma escala no tienen que ser detuasievadas; valores que van entre

0.30 a 0.60 se consideran aconsejables entrestos,ifRemon: 1999, p. 454)

Una vez que se haya efectuado el andlisis de Adfaadla una de las escalas, el
resultado de este andlisis serd una determinaeidmsdtems que finalmente van a integrar
la escala, tratando de optimizar el valor Alfa ddacescala. Obtenido la optimizacién de
los items de cada escala se procedera a elabodaatesmos y normas poblacionales,
debiendo calcular la puntuacion de cada escalaasa h los items seleccionados, para

proceder a calcular percentiles y decatipos.
Se detallard a continuacién los resultados e irg&apion del Alfa realizado por
medio del programa estadistico SPSS de la escaiadad. El andlisis de las deméas

escalas se las enunciara en los anexos del presdrdg de investigacion.

Tabla No. 13 Escala de Ansiedad

N %
Casos Vélidos 934 100.0
Excluidos 0 .0
Total 934 100.0

Fuente: Alfas de Cronbach SPSS
Elaboracién: Jairo Revelo T

Tabla No. 14 Estadisticos de Fiabilidad

ALFA DE CRONBACH

ALFA DE BASADA EN LOS NUMERO DE
CRONBACH. ELEMENTOS TIPIFICADOS ELEMENTOS
764 764 16
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Fuente: Alfas de

Cronbach

Elaboracién: Jairo Revelo T

Tabla No. 15 Estadisticos Total-Elementos

Medida de la escala Varianza de la Correlacion Correlacion | Alfa de Cronbach
si se elimina el escala si se eliming elemento-total | mdltiple al si se elimina el
elemento el elemento corregida cuadrado elemento
P2 42.5385 71.466 481 .297 741
Pe 42.451¢ 72.20] 434 225 .74t
P2 42.170: 70.61% .51¢ 317 .73¢
P79 42.5985 71.126 .539 397 737
P8C 42.174! 69.15¢ .59¢ 414 .731
P9Il 42.3608 69.026 611 453 729
P113 42.4807 69.131 .605 434 .730
P12t 42.410: 70.58¢ 568 40¢€ .73t
P136 42.4390 70.026 .586 425 732
P14¢ 41.121( 79.25¢ .14¢ .06z .76¢
P15( 42.262: 69.55: .637 511 .72¢
P171 41.5589 97.754 -.671 .540 .829
P17 42.476¢ 70.18: .601 .45C .73z
P179 41.8308 70.614 .534 .343 737
P182 41.7355 98.705 -.688 .548 .832
P18t 42.519: 70.11: .59¢ 44t .73z

Fuente: Alfas de Cronbach
Elaboracion: Jairo Revelo T

Interpretacion: Se observa que los items 171 y 182 tienen unalaoida negativa con
totales y si se los elimina el Alfa sub@,88
Tabla No. 16 Estadistico de Fiabilidad con ItemEliminados

ALFA DE NUMERO DE
ALFA DE
CRONBACH
CRONBACH ELEMENTOS
' BASADA EN LOS
ELEMENTOS
TIPIFICADOS
.884 .883 14

Fuente: Alfas de Cronbach
Elaboracion: Jairo Revelo T

Tabla No. 17 Estadistico de Total-Elemento
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Medida de la Varianza de | Correlacion ) Alfa de
) ) Correlacion ]
escalasise | laescalasise elemento- ) Cronbach si
o o multiple al o
elimina el elimina el total se elimina el
] cuadrado
elemento elemento corregida elemento
P2 42.5385 71.466 481 .297 741
PE 42.451¢ 72.207 434 22E 74E
P23 42.1702 70.617 516 .317 .738
P79 42.5985 71.126 .539 .397 737
P8C 42.174¢ 69.15¢ .59¢ 414 731
P91 42.3608 69.026 611 .453 729
P113 42.4807 69.131 .605 434 .730
P12t 42.410: 70.58¢ 562 40¢ 73t
P136 42.4390 70.026 .586 425 732
P14¢ 41.121( 79.25: 14¢ .06z .76¢
P150 42.2623 69.553 .637 511 729
P177 42.4764 70.183 .601 .450 732
P17¢ 41.830¢ 70.61¢ 534 342 731
P185 42.5193 70.111 .599 445 732

Fuente: Alfas de Cronbach
Elaboracion: Jairo Revelo T

4.3.

La elaboracién de baremos se lo hace con las piohes totales de cada escala;
ésta puntuacion se denomina puntuacién directateposnente se calcula la media
aritmética y la desviacion estandar de cada egumaia calcular las Notas Z, que es la
puntuacion tipica o resultado estandar individuasmtilizada. Gracias a la puntuacion o

nota Z podemos comparar los resultados de unoiosvandividuos en distintas pruebas

Tabla No. 18 Estadisticos de la Escala

Desviacion No. De
Media Varianza )
Tipica Elementos
38.285¢ 114.92: 10.7201! 14

Fuente: Alfas de Cronbach
Elaboracién: Jairo Revelo T
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en las que las distribuciones de los resultaddssietros miembros de la poblacion sean

distintas.

La formula de célculo de las Notas Z es igual latpacion directa del sujeto
examinado menos la media aritmética dividido parddsviacion estandar. El baremo es
basicamente una tabla que permite convertir latupgiones directas de la persona en una

puntuacion estandarizada como pueden ser Notas T.

Adicionalmente los baremos incluyen una escalapdecentil ordinal, cuyo
decatipos es una escala de intervalo; esto significe los percentiles solo sirven para
rankear y no se puede hacer ningun otro uso deessatas. Mientras que los decatipos
son una escala de intervalo, Utiles para haceraojeres estadisticas como por ejemplo

correlacionar con otras escalas, sacar promediasgr comparaciones.

Se volvieron a calcular la puntuacion total deacpersona en cada escala, posterior
haber eliminado los items que bajan la fiabilidsal calculan nuevos totales y a partir de
éstos se calcula los resultados de los baremagyatlcontiene la puntuacion directa y

percentil.

A continuacion se presentara un ejemplo que ilustrbaremo.

Tabla No. 19 Baremo Escala Ansiedad
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ANSIEDAD
Pd Fr Fa Pm Centil Decatipos
69 1 o934 933,5 99 9,8
68 1 933 932,5 99 9,6
67 2 932 931 99 9,5
66 1 930 929,5 99 9,3
64 1 929 928,5 o8 9,0
63 1 o928 927.5 o8 8,8
62 2 o027 926 o8 8,7
61 4 o925 923 o8 8,5
60 4 o921 919 o7 8.4
59 7 917 913,5 o7 8,2
58 o 910 905,5 96 8,1
57 o 901 896,5 95 7,9
56 11 892 886,5 o4 7,8
55 o 881 876,5 93 7,6
54 4 872 870 92 7,4
53 19 868 858,5 91 7,3
52 17 849 840,5 89 7,1
51 20 832 822 87 7,0
50 21 812 801,5 85 6,8
49 27 791 777,55 82 6,7
48 21 764 753,5 80 6,5
a7 28 743 729 77 6.4
46 28 715 701 74 6,2
45 38 687 668 71 6,0
a4 22 649 638 68 5,9
43 30 627 612 65 5,7
42 31 597 581,5 62 5,6
471 26 566 553 59 5,4
40 37 540 521,5 55 5,3
39 26 503 490 52 5,1
38 33 477 460,5 49 5,0
37 37 444 425,5 45 4,8
36 33 407 390,5 471 4,6
35 43 374 352,5 37 4.5
34 21 331 320,5 34 4,3
33 22 310 299 32 4,2
32 33 288 271,55 29 4,0
31 33 255 238,5 25 3,9
30 26 222 209 22 3,7
29 21 196 185,5 20 3,6
28 24 175 163 17 3,4
27 13 151 144,5 15 3,2
26 17 138 129,55 14 3,1
25 8 121 117 12 2,9
24 19 113 103,5 11 2.8
23 15 o4 86,5 o 2,6
22 12 79 73 8 2,5
21 10 67 62 7 2,3
20 11 57 51,5 5 2,2
19 15 46 38,5 4 2,0
18 15 31 23,5 2 1,8
17 5 16 13,5 1 1,7
16 3 11 9,5 1 1,5
15 2 8 7 1 1.4
14 (S (S 3 (o] 1,2

Fuente: Cuestionario COOP-A
Elaboracion: Jairo Revelo T

Pd: Puntuacién Directa

Fr: Frecuencia de cada puntaje
Fa: Frecuencia Acumulada

Pm: Punto Medio

El baremo esta compuesto por la Puntuacion Dif@ety el Percentil o Centil y los
Decatipos. Sin embrago para efectos de ejemplol egmdéico 15 se han incluido las
columnas de: Frecuencia (Fr), Frecuencia Acumul&@d y Punto Medio (Pm) para

demostrar el calculo de los percentiles.
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Tabla No. 20 Estadisticos Descriptivos de la Eda de Ansiedad

FRECUENCIA ANSIEDAD
Estadisticos

N Validos 934

Perdidos 0
Media 38.29
Mediana 38.00
Moda 35
Desviacion Tipica 10.720
Varianzag 114.922
Minimo 14
Maximo 69

Fuente: Cuestionario COOP-A
Elaboracion: Jairo Revelo T

Gréfico No. 2 Histograma de la Escala de Ansiedad
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Histograma
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Pd=Puntuacién Directa
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Fa= Frecuencia acumulada
Pm= Punto Medio

Fuente: Interpretacion del Cuestionario COOP-A
Elaboracion: Jairo Revelo T

En la presente investigacion se va a tomar la @stmalAnsiedad como ejemplo, las demés
escalas se encuentran en los anexos.
4.4, CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS

Los objetivos especificos de la presente investigafueron:

OBJETIVO ESTATUS

1.- Planificar la aplicacién de la Prueba PrototiedPersonalidad
COOP-A en la muestra seleccionada de la poblacidateriana.
2.- Recopilar las pruebas que integran el procesapticacion y
proceder a efectuar el procesamiento de la infadmac

3.- Efectuar los Analisis Psicométricos individsadegun el Logrado ver Pagina 47
namero de aplicaciones efectuadas en concordamtial tamafia 249
de la muestra.

Logrado ver Pagina 38

Logrado ver Pagina 39

4.- Definir el cuestionario y sus items sobre Isebdel Analisis | Logrado ver Pagina 49

Psicométrico con escalas optimizadas de fiabilidad. a42.

56



CAPITULO V
APLICACION DEL TEST COOP-A

5.1. USOS OCUPACIONALES DEL COPP-A

El propésito de este capitulo es describir loshdesiusos ocupacionales para los que el
COPP-A ha sido disefiado.

En el ambito de la psicologia organizacional, lesstionarios de personalidad pueden ser
utilizados con dos propoésitos de evaluacion: séacg desarrollo (HOGAN, Robert,
2007); (Jeanneret, R., & Silzer, (Eds.),, 1998).

5.2. USOS EN LA SELECCION DE PERSONAL

En el campo de la seleccién, existen evidencias sugieren que los rasgos de
personalidad tienen alguna capacidad predictivalds¢mpefio laboral (Barrick, M.R., &
Ryan, A.M. (Eds.), 2003); (Howard & Howard, 2001(HHOGAN, Robert, 2007);
(HOGAN R., & Kaiser, R.B., 2010)

Especificamente, en los Ultimos afios se ha encantrae algunos rasgos de personalidad
estan asociados a la prediccion de un tipo espeal conductas laborales, denominadas:
“conductas civicas organizacionales” (Organ, D.Rédsakoff, P.M., & MacKenzie, S.B.,
2006). Las conductas civicas organizacionales (C&fD)comportamientos individuales
de caracter volitivo, orientados a apoyar a la mgion y a sus miembros de diversas

maneras.

Segun (Borman, W.C., & Penner, L.A., 2001) las cmtals civicas organizacionales se las

puede agrupar en tres dimensiones generales.

Tabla No. 21 Dimensiones de Conducta Civica Orgemacional

Dimension Actividades
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1. Soporte Personal Ayudar, cooperar, demostrar cersithn por los demag

2. Soporte Representar a la organizacion, ofrecer sugerencias
Organizacional constructivas, participar de manera voluntarisaeeas

extras al cargo

3. Iniciativa Consciente Pesistir, demostrar iniciatigprender de manera contiqua

Nota. Tomado de (Borman, W.C., & Penner, L.A., 2Q8g. 50).

La contraparte de las CCO son las conductas de, téaenbién denominadas:
desempefio en la tarea. El desempefio en la tarediex® a la ejecucion de las tareas
inherentes al cargo, por las que las personas autnatadas. Diversos estudios sugieren
gue los mejores predictores del desempefio enda sam los conocimientos, las destrezas
y las habilidades (los CDHs de la psicologia indaistlasica) y la capacidad cognitiva
general (McDaniel, M.A., & Banks, G.C., 2010), ntixs que las CCO se predicen de
mejor manera, a partir de la evaluacion de rasggsedsonalidad (HOGAN R., & Kaiser,
R.B., 2010). Por lo tanto, un uso del COPP-A emasibnes de seleccidn, serviria para el

prondstico de conductas civicas organizacionales.

Si bien a nivel tedrico existen evidencias de qgerhsgos de personalidad son
predictores de las CCO, en la préactica es difibtener estas correlaciones cuando se
hacen estudios de validacion predictiva o concterdra principal dificultad tiene que ver
con el método de medicion de los rasgos: el llanmadtwdo del auto-reporte. En el auto-

reporte la persona examinada responde una sepieedgentas sobre si mismo.

(Morgeson, 2007), han cuestionado seriamente el deocuestionarios de
personalidad basados en el auto-reporte, ya quiatos rara vez guardan correlaciéon con
criterios de desempefio medidos con hetero-evaluggor ejemplo, la evaluacién de
desempefio hecha por un supervisor). (Morgeson,)2@€@man que el autoreporte esta
sesgado por: (a) la situacion de seleccion quecsa@dulos examinados a presentar una
imagen mejorada de si mismo (manipulacion de imagén la naturaleza abierta y
explicita de los items del cuestionario (por ejemm@l item dice: “soy una persona
organizada”. La mayoria de examinados contestés§rsoy una persona organizada”), (c)
la incapacidad de la mayoria de personas de deseribon objetividad (o la falta de

autoconocimiento, el “yo ciego”) y (d) la conocifdta de correlacion entre las medidas
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de auto-evaluacion y hetero-evaluacion, inclusondonaambas mediciones se hacen

usando los mismos factores.

En sintesis, dado que las auto-evaluaciones caréeeconfiabilidad por estar
sesgadas por varios factores, es improbable queeuaelacion con criterios externos de
desempeiio, por lo que estos autores (Morgeson,),2603tienen que si bien a nivel
conceptual la evaluacién de personalidad con fidesseleccién tiene sentido, debe

buscarse otro método de evaluacion que reempladenigaciones del auto-reporte.

En el ambito de la seleccién, los cuestionariopeatsonalidad pueden ser usados
no solamente como predictores, sino también cometetdores” de ciertas
predisposiciones y tendencias conductuales queepuatectar el desempefio laboral o

incluso el ambiente social de la organizacion.

En este caso, la evaluacion de los rasgos nolsgckacon la finalidad de predecir
conductas civicas, sino con el objeto de identiffcasgos disfuncionales” que pudieran
expresarse en conductas contraproducentes paeseigefio. Por ejemplo, el cargo de
“Guardia de Seguridad” requiere como parte delgi@portar y manejar armas de fuego.
Si uno de los ocupantes es una persona muy emyaipatiene dificultades para inhibir
sus impulsos agresivos, puede en determinadagisites criticas de trabajo, emplear el
arma contra alguien con consecuencias fatalesstencaso la evaluacion de personalidad
trata de responder preguntas como: ¢tiene la pefa@osibilidad de manifestar conductas

contraproducentes en su trabajo?

Desde luego no todos los trabajos requieren mamejaas de fuego, pero sin
necesidad de examinar ejemplos extremos, es clarouq individuo que no regula sus
estados emocionales y afectivos (bajo autocontqmlede evidenciar conductas tan
disfuncionales como reaccionar de manera inapra@atk las frustraciones, experimentar
dificultades de adaptacion al cambio, evidenciabl@mas de salud por somatizacion del
estrés y deteriorar su desempefio en situaciongedén.

Incluso hay evidencias (Furnham, 2005) de queasedsgos de personalidad y sus
combinaciones, favorecen u obstaculizan la marifgs de algunas competencias de
trabajo. Por ejemplo, (Whetzel, D.L. & McDaniel, M, 2006) sostienen que cuando se

necesita contratar personas que deben atender dessidades de clientes y por
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consiguiente necesitan altos niveles de orientaeibrservicio, deben ser evaluadas
especificamente en dos rasgos de personalidad:cautitol (alto) y afabilidad (alto). Una

persona que regula sus estados emocionales y qde eaturaleza amable, tiene una
facilidad natural para el buen servicio, mientra® quien presenta una configuracion
opuesta en estos dos rasgos, se caracterizar&gmegite por su poca orientacion al

servicio.

Cuando la evaluacién de la personalidad se lo kaoeesta finalidad “clinica”
(detectar posibles patologias), por lo generalssgbtecen criterios o niveles minimos o
maximos en ciertos rasgos de personalidad. Porpigerda dimension de Ansiedad del
COPP-A, mide la tendencia a reaccionar de maneozienal ante variedad de estimulos.
El COPP-A mide los niveles de los rasgos con umala@sestandarizada denominada

“decatipos”. Para el ejemplo de la escala ansiddadyjiveles del rasgo en decatipos son:

Tabla No. 22 Factor: Ansiedad

Decatipos Nivel
8-10 Alta ansiedad

7 Ansiedad de nivel medio alto

5-6 Ansiedad de nivel medio o moderado
4 Ansiedad de nivel medio bajo

1-3 Baja ansiedad

Dado que los decatipos son una escala estandaremdspera que la mayoria de
puntajes se encuentren en los valores medios éeckla, esto es: 5 — 6 y que solo unos
pocos casos se encuentren en los extremos deda é5c- 3; 8 — 10). Si, por ejemplo, el
cuestionario se utiliza con una finalidad de “dei@t” de posibles disfunciones de
personalidad, se deberia establecer un “criteri@x#usion” o un “criterio de contra-

indicacion” cuando el examinado obtenga ciertosgjas en la escala.

Por ejemplo, se pudiera establecer un “criterieal@ra-indicacion” para la escala
de ansiedad. Criterio de contra-indicacion sigaificie si la persona cumple con el criterio
predefinido, sefiala la presencia de un nivel enago que se considera riesgoso para el

desempefio y que amerita ser indagado con otroslogtle evaluacion.
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A manera de ejemplo se establece el siguiengrioriie contra-indicacion:

Ansiedad> 8: esto significa que si la persona obtiene uratijec de 8 a 10 en la
escala de Ansiedad, es necesario realizar unadngfagcon otras técnicas para validar los
niveles de ansiedad experimentados por la perSirem la verificacion se comprueba que
se trata de una persona que experimenta altosesivid ansiedad, se puede tomar la
decision de descartar a la persona del procestapmsibilidad de evidenciar conductas
disfuncionales en el lugar de trabajo. De esta maa@lecuestionario de personalidad se lo

utiliza no tanto con una finalidad predictiva, stedeteccion o de prevencion.

Se puede entonces resumir que la evaluacion denagidad con fines de seleccién

puede ser enfocada desde dos perspectivas, resusnidia siguiente tabla:
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Tabla No. 23 Caracteristicas de los enfoques deatuacion de personalidad con fines

de seleccién
Evaluacion con fin Evaluacion con fin de
predictivo deteccion
o Trata de predecir conductaBusca detectar conductas
Objetivo . o
civicas organizacionales. | contraproducentes.
¢Mostrara esta  persopaEvidenciarAd esta personha
Pregunta clave conductas civicas en ptonductas disfuncionales en
trabajo? el trabajo?
. Ayudar, cooperar, mostrarActuar de manera
Ejemplo de conductas |a

deci empatia, hacer sugerenciaamocional, ser desconfiado,
predecir ) o )
constructivas antisocial, obsesivo, etc.

_ Se asocia al polo “positivo 0Se asocia al polo “negativo
Punto de corte (puntaje)
deseable” del factor. 0 no deseable” del factor

Se usa en este enfoque. |Se
No se usa en este enfoque.

Criterios de exclusion y ) determinan puntajes limites
o Simplemente pronostica en _ _
contra-indicacion _ ) a partir de los cuales aplica
base al puntaje obtenido o
el criterio
Validacién requerida Predictiva o concurrente Cacsd

Mas relevante cuando las

| disfunciones de
_ _ En general en cualquier tipo _
Situacién recomendada - personalidad pueden tener
de seleccién
efectos severos en gl

desempefio

Méas adelante se presenta un ejemplo de una evatude personalidad con el
COPP-Ay su respectivo informe, en el cual sezatiél enfoque de deteccion de conductas

contra-producentes.

5.3. USO EN PROCESOS DE DESARROLLO
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El uso de cuestionarios de personalidad en el andatipacional, no se limita
Unicamente a situaciones de seleccion, sino queiéanpueden ser empleados en procesos
de desarrollo (HOGAN, Robert, 2007); (Jeanneret&Silzer, (Eds.),, 1998).

Si bien los procesos de desarrollo pueden adopganas modalidades, por lo
general se caracterizan por incluir un componerge retroalimentacion donde el
participante conoce los resultados de alguna esvidlnsefectuada sobre alguna de sus

caracteristicas personales (gj., estilos y rasggedsonalidad).

Esta retroalimentacion se acompafia usualmente d&@l@raciéon de un plan de
accién donde el participante, con la orientaciénudeconsultor, define sus metas de
desarrollo, las acciones que emprendera para meosandicadores de éxito de su plan 'y

los plazos en los que debe realizar sus actividaeleesarrollo.

Areas tipicas de retroalimentacion en estos progsason: competencias, estilos de
liderazgo, conductas de riesgo, efectos del lidgragtc. En algunos de estos programas
también se incluye una evaluacion de personalidaa @yudar a la persona a comprender
sus estilos conductuales tipicos y los cuidadosdgbe tener de cara a ciertas situaciones

laborales que tienen el potencial de descarrilarlo.

Uno de los cuestionarios de personalidad mas aditiz en el &mbito ocupacional
con fines de desarrollo es el MBTI (Myers-Briggp&yindicator, Quenk, 2000), que mide
16 tipos psicoldgicos, cada uno con sus fortalgzhsitantes para diversas situaciones

laborales.

Otro aspecto de los programas de desarrollo epguéo general se hacen con
personas que ocupan posiciones de jefatura o gerémacidea general de estos programas
es aumentar el nivel de autoconocimiento de loBcg@antes para que estén conscientes
no solo de sus fortalezas, sino también de su®résctde riesgo, especialmente en
situaciones de presion e incertidumbre, y de laategias conductuales que deben activar

para evitar actuaciones poco efectivas en dichaascsdnes.

En el caso de evaluaciones de personalidad cors fohe desarrollo, las
caracteristicas psicométricas mas importantes dekstionario son su fiabilidad o

consistencia interna (indice alfa) y consecuentéenlanvalidez de constructo de cada una
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de las escalas. Particularmente la consistencexniatde las escala se constituye en
evidencia de constructo al asegurar la significaaidnceptual de cada factor o rasgo
medido por el cuestionario (Kline, 2000).

Cuando se realizan este tipo de evaluaciones pdesarrollo, la retroalimentacion
de los resultados se constituye posiblemente erdarios componentes mas importantes

del programa.

Cuando la retroalimentacion se va a centrar engatagersonalidad es critico que
el consultor que va a ofrecer la retroalimentacammozca en profundidad la herramienta
aplicada, los constructos medidos y los principies la retroalimentacién efectiva.
Especialmente cuando se trata de explicar variadepersonalidad, el consultor debe
manejar de manera prudente y atinada las palabrak tgno para evitar reacciones
negativas por parte de su interlocutor. Por ejemglain participante evidencia elevados
niveles de ansiedad, el consultor debe explichialthzgo de tal modo que la autoestima

del participante no quede afectada.

El COPP-A mide varias dimensiones de personalideyantes para el desempefio
y el contexto laboral en general. La retroalimeidtague se puede ofrecer con él puede
ser muy significativa si se lo enfoca con el obetile que la persona conozca sus estilos
conductuales prevalentes, las conductas de riasgalighos estilos le pueden inducir y la
concrecién de un plan de accion, con el apoyo deamsultor competente, que defina

metas de desarrollo sobre la base de los rasgosrsienalidad detectados.

Una de las recomendaciones es que el COPP-A, alnseuestionario Gtil para
procesos de desarrollo, debe incluir en su mamesdmientos amplios y detallados sobre

Su uso en procesos de desarrollo.

5.3.1. EJEMPLO DE EVALUACION DE PERSONALIDAD COPP-A
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En esta seccion se presentara un ejemplo del u€eGfeP-A en una evaluacion de

personalidad con fines de seleccién. La evaluaeiGralizar se la hara con fines de

deteccion de posibles tendencias disfuncionales.

5.3.2. ANTECEDENTES

En una empresa estan seleccionando el cargo deulfmnGeneralista de Recursos

Humanos. La misién del consultor es proporcionavises de recursos humanos a las

diversas areas y departamentos que se le asignhac®geel analisis ocupacional y se

determina que las competencias criticas o indigdes del cargo son:

» Orientacion al servicio: dar prioridad a los reguéntos de los clientes para

satisfacer sus necesidades y expectativas.

* Tolerancia al estrés: mantener la calidad del joaba situaciones de presion,

incertidumbre y alto volumen de trabajo.

* Iniciativa: hacer mas alla de lo formalmente regleepor el cargo, haciendo el

esfuerzo necesario.

» Asesoramiento: ofrecer guias y recomendacionessaclientes en materia de

recursos humanos para inducirlos a tomar las nmefi@eisiones.

Se determiné los siguientes criterios de exclugi@ontra-indicacion en materia de

personalidad, segun los factores del COPP-A, tomagn cuenta las competencias

identificadas para el cargo:

Tabla No. 24 Criterios de exclusién

Escala y criterios

Explicacion

Ansiedad> 9

Elevada ansiedad que afecta el

autoco

ntrol
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emocional.

Minuciosidad> 9

Baja minuciosidad. Esto implica un estilo pg

detallista y cuidadoso en el trabajo.

Cumplimiento de normas 2

Despreocupacion por las normas y las reglas.

individuo es ley de si mismo.

Orientacién al servicig 2

Baja orientacion al servicio. El examinado
prioriza ni tiene preocupacion por las necesidales

los demas.

Tabla No. 25 Criterios de contra-indicaciéon

Escala y criterios

Explicacion

Autoeficacia< 3

Baja autoeficacia general. Poca confianza en

Cco

El

no

las

propias capacidades para enfrentar retos y desafios

Locus> 8

Locus externo. Baja disposicion para asumir
responsabilidad de las cosas y alta predispos

para atribuir a circunstancias externas los sucesq

Orientacion la logre< 3

la
ciéon

S

Baja orientacion al logro. Ausencia de metas y poca

conductas orientadas al desempefio como el esfuerzo

y la persistencia.

Nota. Las puntuaciones referidas son decatipos.

5.3.3. RESULTADOS

Se aplico el COPPA a Juan Sanchez (nombre figtipgicologo organizacional de

26 afios quien aplico al cargo y obtuvo los sigeienésultados.

Escala de Control:

| Distorsién = 6.

| Dentro de rango acepta
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Esto significa que los resultados del cuestionanoestan afectados por distorsion de

imagen.
Tabla No. 26 Resultados
Factores Primarios Decatipos Notas
1. ANSIEDAD (baja / alta) 6.6
2. AUTOEFICACIA (alta / baja) 5.7
3. LOCUS (interno / externo) 8.3 Contraindicacién
4. SOCIABILIDAD (baja / alta) 5.8
5. ORIENTACION AL LOGRO (bajo / alto) 4.3
6. EMPATIA (baja/ alta) 6.8
7. ORIENTACION AL SERVICIO (baja / alta) 7.5
8. MINUCIOSIDAD (alta / baja) 7.8
9. CUMPLIMIENTO DE NORMAS (bajo / alto 4.3
10.APERTURA AL CAMBIO (bajo / alto) 7.4
11.OItRI)ENTACION AL APRENDIZAJE (baja| / 6.2
alta

Adicionalmente se establecio un perfil ideal palraargo para hacer un analisis de
brechas que permita medir el grado de corresporaentre el perfil del examinado y el

perfil ideal. A continuacién se presenta este aisli

Tabla No. 27 Andlisis de Brechas: Ajuste PersonraPerfil Ideal

o Perfil | Juan _ )
Factores Primarios Diferencia | APP
Ideal | Sanchez
ANSIEDAD (baja / alta) 3 6.6 3.6 6.4
AUTOEFICACIA (alta / baja) 8 5.7 2.3 7.7
LOCUS (interno / externo) 3 8.3 5.3 47
SOCIABILIDAD (baja / alta) 7 5.8 1.2 8.8
ORIENTACION AL LOGRO (bajo / alto) 8 4.3 3.7 6.3
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EMPATIA (baja / alta) 7 6.8 0.2 9.8
ORIENTACION AL SERVICIO (baja / altg) 8 7.5 0.5 9.5
MINUCIOSIDAD (alta / baja) 8 7.8 0.2 9.8
CUMPLIMIENTO DE NORMAS (bajo |/

8 4.3 3.7 6.3
alto)
APERTURA AL CAMBIO (bajo / alto) 5 7.4 2.4 7.6
ORIENTACION AL APRENDIZAJE (baja /

7 6.2 0.8 9.2
alta)

APP Global =7.8

5.3.4. EXPLICACION

» Perfil ideal: detalla los niveles ideales de cada de los rasgos con relacién a los
requerimientos del cargo.

» Juan Sanchez: las puntuaciones en decatipos é&b ®yjaluado con el cuestionario
COPP-A.

» Diferencia: la diferencia absoluta entre el ped#al y las puntuaciones del sujeto.

» APP: ajuste persona — perfil, es la diferenciaeertrmaximo ajuste (10 en este
caso) y la diferencia. Mientras mas se acerca,anifor correspondencia entre el
puntaje de la persona y el nivel ideal.

* APP global: es el promedio de la columna APP. later expresa en un solo
puntaje el ajuste global de la persona con relagidrerfil ideal. La siguiente tabla

permite interpretar el APP global.

Tabla No. 28 Explicacion

Valor APP Grado de ajuste al perfil ideal
8-10 Alto ajuste al perfil
7 Ajuste medio alto
5-6 Ajuste moderado
4 Ajuste medio bajo
1-3 Poco ajuste
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En este caso el APP del sujeto es 7.8 que corrdsmonn ajuste alto al perfil ideal.
Sin embargo, el sujeto tiene una contraindicacidtaeescala de Locus de Control que se

analizard posteriormente.

A continuacién se presenta un grafico del APRpbdetente caso

Gréfico No. 3 Andlisis de Brechas — Ajuste Perona Perfil Ideal

1. ANSIEDAD

2. AUTOEFICACIA

3. LOcus

4. SOCIABILIDAD

5. ORIENTACION ALLOGRO

6. EMPATIA

7. ORIENTACION AL SERVICIO

8.  MINUCIOSIDAD

9. CUMPLIMIENTO DE NORMAS

10. APERTURA AL CAMBIO

11. ORIENTACION AL APRENDIZAJE

M José Sénchez M Perfilideal

4.3

4.3

Anadlisis de Brechas - Ajuste Persona - Perfil Ideal

APP=17.8

6.6

5.7

5.8

7.4

6.2

8.3
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5.3.5. INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

* Ansiedad (6.6): por lo general regula sus estadnec®mnales en situaciones de

presién, aunque su tolerancia a la frustracion @teder limites.

» Autoeficacia (5.7): confia en sus capacidades Igonia de veces. En situaciones de

alto reto puede mostrar alguna inseguridad enapescidades.

* Locus de control (8.3): atribuye lo que le sucedéa@ores fuera de su control.
Considera que las circunstancias externas suelenmés determinantes en los
resultados. En el &mbito laboral esto puede traski@n una dificultad para asumir la
responsabilidad de las cosas. Contraindicaciornctdeta: verificar con otras técnicas

de evaluacion.

» Sociabilidad (5.8): En ocasiones es sociable, exs ato tanto.

» Orientacién al logro (4.3): tiende a actuar de e requerimientos y no tanto en

base a metas personales de logro. Sus niveledudgzesy persistencia son limitados.

» Empatia (6.8): usualmente considerado y empatiocola® demas. Tiene la capacidad

de ponerse en los zapatos de los demas.

» Orientacién al servicio (7.5): por lo general seialiy preocupado por atender los

requerimientos de los demas. Tiende a priorizanéaesidades de los demas.

* Minuciosidad (7.8): cuidadoso con los detalles ytiowoso en lo que hace. Por lo

general revisa lo que hace para verificar quelastahecho.
* Cumplimiento de normas (4.3): no es apegado a reoras bien se guia en base a sus

criterios aun cuando sean contrarios a normas amegtos establecidos. Por lo

general no sigue normas con las que no esta dedacue
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5.4.

Apertura al cambio (7.4): por lo general muestrarapa a nuevas ideas, enfoques y
formas de trabajo. Se adapta a los cambios y t@@@s o creencias mas progresistas

gue la mayoria.

Orientacion al aprendizaje (6.2): usualmente seréisk por aprender nuevas cosas. Si
bien aprende de la experiencia, su apertura ahdage pudiera ser mayor en algunos
temas.

POSIBLES CONTRAINDICACIONES

Atribuye lo que le sucede a factores externos,afuker su control. Posible dificultad

para asumir con plenitud la responsabilidad deasa®nes (locus de control = 8.3).

Poca orientacion a metas. Su nivel de esfuerzorgigbencia para lograr algunos

objetivos puede ser limitado (orientacién al logré.3).

Poco apego a normas y reglas. Su disposicion sgguir las normas cuando estas no

coinciden con su punto de vista (cumplimiento denas = 4.3).

Se recomienda validar la intensidad de estos rasgosna entrevista psicologica.
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CONCLUSIONES

Luego de haber realizado la presente investigacéén,ha llegado a las siguientes

conclusiones:

1. La personalidad de cada individuo influye en suedg®efio social y obviamente
influird en el &mbito laboral, el anticipar losgas de su personalidad y la manera
como estos podrian tener incidencia en su desempabéml constituyen un valor
importante para las empresas, para ello es impertpge se apliquen tests
adecuados que de manera certera arrojen resuftables sobre la personalidad de

los aspirantes.

2. De manera ya concreta y luego de realizar el anéésconfiabilidad se eliminaron
algunos items que bajaban la confiabilidad de &alasquedando las siguientes
escalas con confiabilidad igual o mayor a 0,70iemiagl, autoeficacia, locus de
control, sociabilidad, orientacion al logro, origcibn al servicio, minuciosidad,
cumplimiento de normas, y orientaciobn al aprendizagstas escalas son
homogéneas, ya que llegan o sobrepasan el 0,70e@s estan aportando
informacion sobre la misma variable psicologicatdemlel cuestionario mismas

gue deben permanecer en la versién uno del cuagtion
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b)

d)

f)

g)

Posterior al andlisis de confiabilidad se determiue las escalas empatia, y
orientacién al cambio no deben integrar el cueationen la version uno ya que no

lograron alcanzar el limite base de confiablida®.dé.

Por otro lado, luego de realizar el analisis psigwmito se determind que el nimero
final de items del nuevo cuestionario COOPA versiéro es de 142 preguntas las
mismas que tienen una fiabilidad de igual o may@y78. Se eliminaron 48 items
luego de haber realizado el analisis de confiadmljdlos mismos que fueron

eliminados de la version Uno del cuestionario CGOP-

Luego de realizar el analisis de correlaciongsficativas se determina que:

Las personas de mucha ansiedad tienen baja acaziafy las personas que tienen

baja ansiedad tienen mucha auto eficacia.

Las personas con poca ansiedad son minuciosaspetaonas que tienen mucha

ansiedad son poco minuciosas.

Las personas que tienen bajo locus de controlnatepn muy minuciosas y las

personas con un alto locus externo de control sen minuciosas.

Las personas poco sociables son poco orientadogral y las personas que son

muy sociables tienen una alta orientacién al logro

Las personas con poca orientacion al logro tiermea prientacion al aprendizaje y
las personas con mucha orientacién al logro tienea alta orientacion al

aprendizaje.

Las personas con poca empatia tiene poca orientat&ervicio y las personas con

alta empatia tienen alta orientacion al servicio.

Las personas con poca orientacion al servicio tigroea orientacion al aprendizaje

y las personas con alta orientacién al servicitetiealta orientacion al aprendizaje.
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h) Las personas que son muy minuciosas tienen bajarsim y las personas poco

)

minuciosas tienen alta distorsion.

Las personas con poco control de normas son paeotadas al aprendizaje y las

personas con mucho control a las normas tienem@dtatacion al aprendizaje.

Las personas con poca apertura al cambio tienem gentacion al aprendizaje y

las personas con mucha apertura al cambio son nentadas al aprendizaje.

El total de casos para realizar los baremos fued84, de los cuales se realizaron
10 baremos ecuatorianos referentes a las 12 esdallasuestionario, las cuales

fueron las que alcanzaron la fiabilidad necesaria:

ESCALAS N MEDIA | DESVIACION
ANSIEDAD 934 38.29 10.72
AUTOEFICACIA 934 33.58 10,20
LOCUS DE CONTROL 934 42 .20 10,45
SOCIABILIDAD 934 50.92 7,30
ORIENTACION AL LOGRO| ., 46.03 5,93
ORIENTACION AL
SERVICIO 934 48.22 7,08
MINUCIOSIDAD 934 38.95 9,16
CUMPLIMIENTO DE
NORMAS 934 51.13 6,68
APERTURA AL CAMBIO 934 41.20 5,92
ORIENTACION AL
APRENDIZAJE 934 58.43 7,55
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DISTORSION ‘ 934 ‘ 24,82 ‘ 4,55 ‘
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RECOMENDACIONES

Para el caso de las escalas de empatia y aperitamhbio que fueron eliminadas por
tener alfas menores a 0,70 cuyos alfa fueron ,60.62 respectivamente se
recomienda reformular la definicion de las mismasapgenerar nuevos items que

puedan posteriormente ser sometidos a un anéfsis a

En vista que este cuestionario se lo piensa utiéinael &mbito laboral se recomienda
hacer un estudio de validacién concurrente o pliedipara determinar si estas escalas

ayudan a predecir criterios de desempefio ya esituzion de seleccion.

La aplicacién de este test tiene una duracion apedo de 40 a 45 minutos por lo
tanto se recomienda aplicar test adicionales caotasna duracion aproximada de 10 a

15 minutos

Es indispensable que el examinador de la prueliguada misma de acuerdo a unas
guias para lograr una aplicacion lo mas estandtipasible, cuyo fin es de que no se

vean distorsionados los resultados de la prueba

Las evaluaciones del cuestionario COOP A sddase realizar preferentemente en
horas de la mafiana y no la tarde esto con el otigetjue las personas evaluadas no

estén cansadas fisicamente ni intelectualmente.

Es recomendable elaborar el manual del cuestiog@aeoincluya las instrucciones de
cémo debe ser aplicado, los usos que puede ter@peesos de seleccion de personal,
procesos desarrollo de personal y las instrucciesgecificas sobre cémo aplicar y

procesar la prueba.

El cuestionario COOPA debe ser aplicado a persooasin nivel de estudios de

minimo bachillerato.
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