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Resumen

Arias Galicia (1995) y Uribe Prado (1998a) criticaron ¢l empleo de instrurnentos psico-
légicos, en México, disefiados para culturas ajenas a la mexicana, especialmente en
cuanto la Personalidad. Al efecto el Gltimo autor citado desarrollé un Inventario para
evaluar los Cinco Grandes Factores de la Personalidad, denominado SFM. Si bien existen
investigaciones tendientes a verificar la confiabilidad y la validez del instrumento con
muestras de estudiantes, no se habja emprendido un analisi; € con personas
insertas en ¢l mundo del trabajo. Este articulo estd destinado a tal propésito. Se aplicé a
una muesira de 132 empleados de una compafiia aseguradora en México, D.F. en el afio
2000. Los resultados se encuentran dentro de los estindares de calidad aceptados
internacionalmente en cuanto a la confiabilidad y la validez (Uribe-Prado, 2002). Se
confirma la utilidad de este instrumento para trabajadores en la cultura mexicana. Se
sugieren jnvestigaciones adicionales.

Abstract

Arias-Galicia (1995) y Uribe-Prado (1998a) have posited criticisms against the use, in
Mexico, of psychological instruments designed in other cultures foreign to the Mexican
one, particularly personality tests. The second author developed in 1997 an inventory to
assess the Big Five factors of personality, named 5FM. Although there is research aimed
1o evaluate its reliability and validity with samples of students, there was lacking such an
investigation with working people. The 5SFM was administered to 132 employees in an
insurance firm located in Mexico City in 2000. Results showed that this instrument can
be used to ascertain personality factors in Mexican employees since reliability and validity
are within international accepted standards (Uribe-Prado, 2002). Additional research is
suggested,
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INTRODUCCION
1. La Personalidad

Eysenck y Eysenck (1987, p. 24-25) defi-
nen la personalidad como “Una organizacién
mas o menos estable y duradera del cardc-
ter, temperamento, intelecto y fisico de una
persona, que determina su adaptacion tnica
al ambiente. El caracter denota el sistema de
una persona mas o menos estable y durade-
1o del comportamiento conativo (voluntad);
el temperamento, el sistema mas o menos
estable y duradero del comportamiento afec-
tivo (emocion); el intelecto, el sistema mas o
menos estable y duradero del comportamien-
to cognitivo (inteligencia), y ¢l fisico, el sis-
tema mas o menos estable y duradero de la
configuracion corporal y de la dotacion
neuroendocrina”.

La anterior definicion, sujeta a discusion,
interpreta a la personalidad como una uni-
dad afectada por factores genéticos, histori-
cos (las experiencias de cada persona) y cul-
turales (educacion, tradiciones y todos los
comportamientos aprendidos que se astmi-
lan de una generacion a otra).

Cuando en seleccion o evaluacion de las
personas en las organizaciones humanas se
utilizan instrumentos psicométricos es de
vital importancia que su construccion esté
fundamentada ampliamente en un marco ted-
rico, metodolégico y estadistico pues con la
informacién obtenida se toman decisiones
muy importantes para las organizaciones y
para las personas que son sometidas a dicha
evaluacién psicométrica. No obstante, es
preciso sefialar que la informacién aportada
por dicbas herramientas constituye s6lo uno
de los factores para considerar en la deci-
si6n. Estos inventarios también pueden ser
utiles en el proceso de desarrollo personal y
de planeacion de carrera y vida en las orga-
nizaciones.

2. Personalidad y Cultura
Los antropélogos y los psicélogos
transculturales han puesto énfasis en que la
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diversidad cultural tiene una profunda in-
fluencia sobre la psicologia individual
(Markus y Kitayama, 1991). En otras pala-
‘bras, la cultura anglosajona moldea a los in-
gleses y norteamericanos, asi como la cultu-
ra latinoamericana determina en gran medida
el comportamiento de los mexicanos, vene-
zolanos y colombianos y demds nativos de
este continente provenientes de la misma
cultura. Son famosas las investigaciones de
Hofstede respecto a las diferencias cultura-
les en las dreas del trabajo (1980, 2004). Igual-
mente, Erez y Earley (1993) analizaron las re-
percusiones de la cultura no solo para el com-
portamiento organizacional sino también para
1a forma de conducir las organizaciones. Por
su parte, Arias Galicia, Tomlinson, Heredia
Espinosa, Marmolejo y Gonzalez Lopez
(1992) mostraron los diversos enfoques
imperantes en diversos paises respecto a la
administracion de los asuntos relativos a las
personas.

No obstante, como hizo notar Dixon (cita-
do por McCrae y Costa, 1997) todos los len-
guajes del mundo contienen palabras refe-
rentes a los rasgos de personalidad. Recien-
temente, el progreso en ciencias como la psi-
cologia evolutiva (Konner, 1991) y la genética
del comportamiento (Loehlin, 1992) han pro-
porcionado una serie de argumentos para
creer que existen caracteristicas universales
en la estructura de los individuos las cuales
trascienden las diferencias culturales e inci-
den en el comportamiento humano. Estas
caracteristicas a su vez, pueden proporcio-
nar informacién importante para comprender
la influencia de la cultura en la psicologia
individual. Por ejemplo, una persona extro-
vertida puede ser identificada como alguien
con las siguientes caracteristicas: habla mu-
cho, tiene facilidad para entablar relaciones
con los demds, expresa sus emociones y pen-
samientos de manera abierta, gusta de las
reuniones sociales y facilmente se expresa
en pliblico. Dichos comportamientos pueden
ser identificados en China, Cuba, Inglaterra,




India, Chile, México y en casi todas las cul-
turas del mundo.

Diversos estudios transculturales de per-
sonalidad han sido realizados con escalas o
cuestionarios traducidos del idioma inglés a
varios pafses o culturas y han ofrecido evi-
dencia de que esos factores se reproducen
casi de manera universal (p.e. Bond, Nakazato
y Shiraishi, 1975; Rodriguez de Diaz y Diaz-
Guerrero, 1997). Sin embargo, un problema
generado con la investigacién transcultural
s que no existe consenso en el tipo de fac-
tores y su nimero para ser considerados
universales. Asi, existen investigadores que
afirman que los factores universales son tres
(p.e. Eysenck, S.B.G, 1983), también hay
quien afirma que son ocho (Comrey, 1970), o
que pueden ser hasta diez y seis (Cattell, Eber,
y Tatsuoka, 1970). Ashton y sus colabora-
dores (2004) encontraron seis factores, utili-
zando adjetivos en 7 idiomas diferentes; en
esta investigacion no se incluyé al castella-
no. Por su parte, en México, Diaz Guerrero
(1989) encontrd, entre estudiantes, nueve
factores.

Esta falta de consenso es tal vez una de
las polémicas mas grandes que existen en ¢l
ambito de la investigacion en la psicologia
de la personalidad, ya que dificilmente los
investigadores se ponen de acuerdo. Un
ejemplo de esta polémica fue dada ala luz en
la revista American Psychologist (diciembre
de 1993) mediante un debate de diversos in-
vestigadores con relacién a uno de los mo-
delos mas en boga en la actualidad: el mode-
lo de los cinco factores (The Big Five Model).
En ese ejemplar diversos investigadores ex-
pusieron las diferencias y coincidencias so-
bre la famosa universalidad de los factores
de personalidad como una reaccién a un ar-
ticulo dado a conocer previamente por
Goldber (1993). Més recientemente, McCrae
y Costa (1997) dieron a conocer investiga-
ciones llevadas a cabo con el instrumento
disefiado por ellos (NEO-PI-R) para medir los
cinco grandes factores de la personalidad,
las cuales consistieron en la aplicacién de

dicho instrumento en diferentes lenguas: in-
glés, aleman, portugués, hebreo, chino y
coreano. Las muestras provinieron de muy
diferentes fuentes v, sin embargo, 1a estruc-
tura de los factores se conservé. No obs-
tante, dicen estos autores, es posible que
existan otros factores aparte de los analiza-
dos y que sean propios de cada cultura.
Igualmente, no puede descartarse la posibi-
lidad de que dichos factores no tengan el
mismo peso para diferentes acciones en las
diversas culturas; por ejemplo: en aquéllas
en donde existen papeles rigidos asignados,
quiza un factor de Antagonismo sea de poca
relevancia.

No obstante, la polémica sobre los facto-
res de la personalidad inclusive lleva a algu-
n0s autores a insistir en desarrollar una psi-
cologia autéctona, en vez de una universal
(ver a Diaz Guerrero, 1995, Adair y Diaz-
Loving, 1999).

3. El Modelo de los Cinco Factores (The
Big Five Model)

A pesar de la falta de consenso, muchos
psicologos estan ahora convencidos que la
mejor representacién de esa estructura uni-
versal de la personalidad es proporcionada
por el modelo de los cinco grandes factores.
De acuerdo a dicho modelo, la mayoria de
las caracteristicas de personalidad puede ser
descrita conforme a los cinco factores men-
cionados en la Tabla 1, en donde se han in-
cluido los dos extremos de cada escala.

Seglin McCrae y John (1992) el modelo
de los cinco factores se originé en estudios
realizados en el terreno de la investigacién
con términos lingiiisticos derivados del len-
guaje natural del idioma inglés obtenidos de
diccionarios. Dichos estudios fueron forma-
lizados por Cattell en 1947 quien elabord
escalas utilizando adjetivos para la clasifica-
cién de caracteristicas de personalidad, de
donde se obtuvo el famoso cuestionario de-
nominado 16 PF de Cattell; la metodologia
estadistica utilizada para realizar uniones
factoriales por medio de correlaciones fue el
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modelo matematico llamado analisis factorial.
Posteriormente estos cuestionarios fueron
replicados por Tupes y Christal en 1961 y
por Norman en 1967. La réplica de los estu-
dios realizados por Cattell’® tuvieron gran-
des diferencias en cuanto al nimero de fac-
tores obtenidos, ya que en lugar de extraer
los 16 factores se extraian s6lo 5 formando el
modelo de los cinco grandes factores (M5F),
MiSmOos que ocasionaron una polémica cons-
tante respecto al namero de factores en el
terreno de las teorias de personalidad.

Tgualmente, McCrae y Costa (1997) en-
contraron los mismos cinco grandes facto-
Tes en muestras tomadas en diversos paises
(ninguno de los cuales era de habla castella-
na) y con muestras de varias procedencias
(estudiantes, trabajadores, solicitantes de
empleo, etc.).

Por su parte, Paunonen, Jackson,
Trzebinsky y Fosterling (1992), utilizando
estudiantes de Canada, Finlandia, Polonia y
Alemania, y dos instrumentos distintos de
personalidad, también encontraron los cin-
co grandes.

Recientemente, McCrae, Terraccino y 78
miembros del Personality Profiles of Culture
Proyect (2005) publicaron una investigacion
efectuada en 50 culturas a lo largo del mun-
do a fin de determinar si, pese a la diversidad
cultural, se encontraban también los Cinco
Grandes Factores; los resultados fueron po-
sitivos.

Ahora bien, Costa, Terraciano y McCrae
(2001), en una investigacion en 26 paises,
empleando el inventario NEO-PI-R (el cual
evalia 30 rasgos de personalidad que se re-
sumen en los 5 grandes), encontraron dife-
rencias significativas entre las mujeres y los
hombres en cuanto a Neuroticismo (opues-
to a Control Emocional), Aceptabilidad, Afec-

to y Apertura a Sentimientos, siendo las
puntuaciones de las féminas mayores; en
cambio, los hombres dieron puntajes mas al-
tos en Apertura Intelectual y Asertividad.
Sus muestras fueron, primordialmente, de es-
tudiantes.

No obstante, en una investigacion entre
una muestra representativa de la poblacién
de los Estados Unidos, compuesta por 3,629
personas entre 15 y 75 aiios, Goldberg,
Sweeney, Merenda y Hughes (1998) en-
contraron correlaciones muy bajas (prome-
dio de 0.08) entre los factores demograficos
(sexo, edad, escolaridad y raza) y los Cinco
Grandes. La conclusién va en el sentido de
pensar en la influencia de otros aspectos mas
especificos en vez de dichas descripciones
objetivas de cada persona.

En el terreno de la investigacion puede
polemizarse sobre la funcionalidad del mo-
delo; sin embargo, la utilidad en areas como
seleccion o desarrollo de recursos humanos
queda justificada cuando se piensa en la sa-
tisfaccion de las personas por desempefiar
un trabajo y estar en un puesto adecuado a
su personalidad que brinde, ademas, bien-
estar, salud fisica y mental, lo cual puede
traducirse en productividad (Uribe Prado,
1998b).

Asi, Mount y Barrick (1998), al resumir
sus investigaciones al respecto, sefialan
varios resultados encontrados
consistentemente: el factor de Organizacion
(o meticulosidad) correlaciona, en distintas
ocupaciones (profesionales, gerentes, poli-
cias, vendedores, obreros calificados y
semicalificados) y con diferentes criterios,
con el desempefio en el trabajo; el factor de
Extroversion es sobresaliente en ocupacio-
nes en las cuales las interacciones sociales
son importantes (gerentes y vendedores); el

3 En México es muy conocida y utilizada la prueba de los 16 factores de Cattell o 16PF para seleccion de
personal, sin embargo no cuenta con investigacion actual relacionada a la validez y confiabilidad en mexica-
nos. Otro inventario muy empleado es el Cleaver, del cual existen diversas versiones, seglin quien lo haya
conseguido en inglés y traducido al castellano. Tampoco se conocen investigaciones para determinar su
confiabilidad y su validez no sélo en el ambito nacional si o en el internacional.




Tabla 1. Conceptualizacién de los Cinco Factores

Factor | Concepto en Ingiés Traduecién

1IN Neuroticism vs. Emotional Stability Neuroticismo vs. Control o Estabilidad Emocional

2E Extroversion or Surgency
vs. Introversion Extroversion o Sociabilidad vs. Introversion

30 Openess to Experence vs. Apertura a nuevas experiencias, Sensibilidad
Conservadurism Intelectual, vs. Conservadurismo

4A Agreeableness vs. Antagonism Aceptabilidad vs. Antagonismo

5¢C Conscientiousness vs. Carelessness Organizacion, meticulosidad vs. Descuido

factor de Apertura se relaciona con la efecti-
vidad obtenida en la capacitaci6n, indepen-
dientemente del puesto.

En un meta-analisis de segundo orden de
11 meta-analisis publicados previamente,
Barrick, Mount y Judge (2001) encontraron
que el factor Organizacion resultd ser un
predictor valido del desempefio en todas las
ocupaciones atin cuando variaran los crite-
rios de dicho desempefio. Los otros facto-
1es resultaron validos en ocupaciones y cri-
terios especificos. Por ejemplo, la Extrover-
sion predijo la actuacion en ventas.

Salgado (1997, 1998), por su parte, deno-
to cierta inconformidad respecto a que la
aplastante mayoria de las investigaciones y
los meta-andlisis se han efectuado en los
Estados Unidos; por tanto, analiz6 36 pes-
quisas publicadas y referentes a paises de la
Comunidad Europea. Sus resultados son
semejantes a los encontrados previamente:
el factor Organizacion result6 el predictor
mds importante en cuanto al desempefio en
el trabajo en diversas ocupaciones; la Extro-
version resulté valida para los gerentes y
los policias; 1a Estabilidad Emocional resul-
t6 significativa para los gerentes, los poli-
cias, los profesionales y los obreros califica-
dos mas no para los vendedores.

'Sin embargo, Hough (1998) lanz6 severas
criticas al modelo de los Cinco Factores ar-
gumentando que estd atado al método del
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analisis factorial, no es exhaustivo y con-
funde los constructos.

No obstante, después de pasar revista a
varias objeciones respecto al empleo de
inventarios de personalidad en la seleccion
de personal, Hogan, Hogan y Roberts (1996)
y tomando como base diversas investiga-
ciones, concluyeron: dichos instrumentos
pueden predecir importantes resultados en
diversas ocupaciones, cuando estin bien
disefiados y dirigidos a personas normales
(en vez de buscar patologias) y se emplean
€n conjuncion con otra informacién (habili-
dades, experiencia de trabajo, etc.).

Asi pues, la utilizacién de los inventarios
de personalidad puede constituir un auxiliar
importante en la toma de decisiones dentro
de las organizaciones: seleccién, desarrollo
de personal, colocacion, ascensos, etc., a
condicion de ser sometidos a investigacio-
nes para determinar su valia desde el angulo
de la confiabilidad y la validez (conceptos
tratados mas adelante). En caso de no cum-
plir con estos requisitos pueden dar lugar a
decisiones erradas, en perjuicio de las per-
sonas y las organizaciones.

No obstante, el disefio de tales inventarios
ha sido abandonado tradicionalmente en Méxi-
co 'y Latinoamérica. Se ha preferido el empleo
de mventarios traducidos, la mayor parte de
los cuales no ha pasado por los estandares de
calidad demandados en el 4mbito internacio-
nal: confiabilizacion y validacidn.




4. El Modelo De Los Cinco Factores en La
Cultura Mexicana (5FM)

EnMeéxico, Rodriguez de Diaz y Diaz-Gue-
rrero (1997) realizaron una investigacién don-
de compararon el modelo de los cinco facto-
res con algunos constructos encontrados
con instrumentos mexicanos; informaron
que el modelo no se reproduce en su totali-
dad, probablemente por la traduccién direc-
ta de los factores al utilizar conceptos que
en términos semanticos y de significado per-
tenecen al idioma inglés.

Con base en lo anterior, es importante re-
saltar que cuando un modelo extranjero es
investigado en otra cultura, como la mexica-
na, es trascendente comocer si lo que se
pretende evaluar tiene el mismo significado
en México que en el pafs de origen. Un ejem-
plo puede ser algo tan sencillo como si el
significado de “extroversion” se describe
con las mismas palabras en México que en
Estados Unidos.

Uribe-Prado (1997) después de una inves-
tigacién teorica de modelos en el terreno de
la personalidad y conociendo la fortaleza in-
ternacional del Modelo de los Cinco Facto-
res decidi6 llevar a cabo una primera investi-

gacién con dicho modelo buscando los si-

guientes objetivos:

- Conocer el equivalente semintico de los
cinco factores en la cultura mexicana.
Crear un instrumento semanticamente va-
lido para México con dicho modelo.
Realizar investigacién bésica con este ins-
trumento curmpliendo con todos los requi-
sitos psicométricos pertinentes.
Promover Ia creacién de instrumentos mexi-
canos con teorias fortalecidas en el terreno
interacional en psicologia cuyo sustento
sea el de la investigacion cientifica.
Proporcionar a las organizaciones
meXxicanas instrumentos de medicién que
no sean producto de traducciones meca-
nicas ni de inventos teéticos inexistentes.

Paralo anterior, Uribe Prado (1997) explo-

16 elterreno del significado con la técnica de

Redes Semanticas Naturales (Reyes-

Lagunes, 1993), encontrando Ila

conceptuacion de los cinco factores con un

lenguaje acorde a los mexicanos. De esta
actividad se derivo la conformacién de cada
uno de los factores con una muestra de eje-
cutivos del drea metropolitana de la Ciudad
de México, como se muestra en la Tabla 2.

Tabla 2. Adaptacion del Modelo de los Cinco Factores a la Cultura Mexicana.
Factores del Modelo y su Significado para los Mexicanos

Num. | Denominacién DESCRTIU®PCTION
1 Control emocional Es el grado de dominacion propia de las excitaciones afectivas
manifestado por una persona al expresar actos, ideas y pensa
mientos.
2 Sociabilidad expresiva Se refiere a las diferentes formas de manifestacién de senti

mientos e ideas que las personas llevan a cabo al relacionarse
con los demds.

3 Apertura o sensibilidad
Intelectual

Es la capacidad, habilidad, forma y estilo de apreciacion inte~
Jectiva (imaginacion, creatividad, curiosidad) con la cual un 2
persona percibe y expresa experiencias y/o problemas.

4 Aceptabilidad

Indica 1a forma en la cual la persona percibe el grado en el cual
es rechazada o integrada a los grupos por los demas. En otras
palabras, si su presencia genera actitudes negativas o positivas
en los demis, segin sea el caso.

5 Organizacién

Se refiere a las formas y estilos de direccién que una persona
adopta al desarrollar una relacion, actividad o tarea, haciendo
resaltar los conceptos de eficiencia, calidad y meticulosidad.
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En una comparaci6n entre las tablas 1 y 2
puede observarse como en el terreno del sig-
nificado las diferencias entre un idioma y otro
pueden ser muy importantes para la compren-
sién de un concepto. Con mayor razén si
este concepto es utilizado para evaluar el
comportamiento de personas en el ambito
organizacional.

Una vez interpretados y adaptados los
conceptos del modelo se elabord un primer
instrumento, el cual fue sometido a prueba
en diversas ocasiones; asi, se colectaron mas
de 700 cuestionarios entre diversas mues-
tras de personas que trabajaban en diversas
organizaciones. Los reactivos se sometieron
aun anélisis factorial y después de una revi-
sion de los mismos, se desecharon algunos
y otros se modificaron. El instrumento final
se compone de 160 reactivos (Uribe Prado,
2002). En ese instrumento se incluyen 16
reactivos relacionados con preguntas de cre-
dibilidad, es decir, conforman un factor que
permite conocer si la persona que contesta
el cuestionario esta mintiendo o dejandose
Ilevar por la deseabilidad social, es decir, por
presentar una imagen favorable de si misma.

Para verificar si el instrumento final, dise-
fiado en México para fines organizacionales,
cumplia con los requerimientos basicos de
confiabilidad y validez, se llevo a cabo una
investigacién, descrita mas adelante. Dada
la importancia de los términos mencionados
en la linea anterior y como constituyen el
meollo del presente informe, a continuacién
se describen brevemente.

5. Confiabilidad

Para determinar parte de la valia de un ins-
trumento de medicién es necesario calcular
el coeficiente de confiabilidad. Uno de los
métodos para esta finalidad es el denomina-
do alfa de Cronbach (Anastasi y Urbina,
1998; Magnusson, 1969), el cual se emplea
cuando el instrumento psicolégico tiene va-
rios reactivos que pretenden medir el mismo
fenémeno: como cada uno de ellos cuenta
con una ponderacién numérica cada reactivo
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puede considerarse como un instrumento
paralelo. Este procedimiento se siguié en la
presente investigacion.

Igualmente, el término confiabilidad indi-
ca la exactitud de la medicién, independien-
temente de que realmente se esté midiendo
lo que se ha querido medir (Magnusson,
1969); es decir, consiste en estimar la consis-
tencia del instrumento a lo largo de una serie
de mediciones (Cronbach, 1960). O, como
dice 1a American Psychological Association
(1985) la confiabilidad estima los errores de
medicion.

6. Validez

Todo instrumento debe denotar validez
ademas de contar con un grado aceptable de
confiabilidad. “La validez de los instrumen-
tos de medicién tiene que ver con lo que
miden y con qué tan bien 1o hacen; nos indi-
ca qué se puede inferir a partir de sus resul-
tados” (Anastasi y Urbina, 1998, p. 113);
igualmente, la validez resulta elevada si un
test mide el factor correcto, es decir, si pro-
porciona la informacién requerida por quien
va a tomar las decisiones pertinentes
(Cronbach, 1960). Por tanto, 1a validez de un
instrumento se define también como la exac-
titud con la cual pueden hacerse medidas
significativas y adecuadas con €I, en el sen-
tido que midan realmente los rasgos necesa-
rios (Magnusson, 1969). De acuerdo con la
American Psychological Association (1985),
la validez se relaciona con la propiedad, el
significado y la utilidad de las inferencias
especificas formuladas a partir de las pun-
tuaciones obtenidas en el instrumento.

Aligual que en ¢l caso de la confiabilidad,
se han disefiado diversos métodos para es-
timar la validez de un instrumento. Uno de
ellos es el denominado “validez de
constructo o de construcciéon”. Bajo este
procedimiento es necesario realizar un andli-
sis del significado de las puntuaciones del
test en términos de los conceptos psicoldgi-
cos adecuados al caso (Cronbach, 1960). En
otras palabras, es preciso demostrar que las




consecuencias predichas sobre la base de
la teoria con respecto a los datos pueden, en
lo fundamental, confirmarse por una serie de
pruebas (Magnusson, 1969). Para la
American Psychological Association (1985),
al validar un instrumento por este método,
el constructo de interés debe estar integra-
do dentro de un marco teérico, Ademas, di-
cho esquema conceptual debe especificar el
significado del constructo, distinguirlo de
otros ¢ indicar ]a manera en la cual deberia
relacionarse con otras variables. En otras
palabras, la teoria cobra importancia capital
en cuanto a los resultados de la aplicacion
del instrumento, los cuales deben ser capa-
ces de distinguir entre diversos grupos de
unidades de anélisis.

En el trabajo presente, los constructos de
interés son los Cinco Factores de la Perso-
nalidad, de acuerdo con las definiciones in-
sertas en la Tabla 2. Por separado y con otras
muestras se llevé a cabo el respectivo anali-
sis factorial (exploratorio y confirmatorio),
obteniéndose la validez y confiabilidad co-
rrespondientes (Uribe-Prado, 2002).

Con base en las definiciones citadas pa-
rrafos atrds respecto a la validez de
constructo, se supusieron puntuaciones di-
ferentes en los factores del SFM tomando
como variables independientes: sexo, nivel
Jjerarquico en la organizacion y profesién de
los respondientes (en el caso de tenerla).

El razonamiento se basd en investigacio-
nes efectuadas por Costa, Terracciano y
McCrae (2001) en 26 culturas; sus resulta-
dos indican la tendencia de las mujeres ha-
cia los aspectos emotivos y de relaciones
interpersonales, mientras los hombres pre-
fieren facetas més teéricas y la aventura: Sin
embargo, las diferencias entre ambos sexos
resultaron relativamente pequefias. Una li-
mitacién de esta pesquisa, para efectos de la
Ppresente investigacion, estriba en no contar
con muestras mexicanas; ademas, muchas de
las muestras pertenecieron a estudiantes.
Por otro lado, la investigacién de Goldberg,

23

Sweeney, Merenda y Hughes (1998) arrojé
poca evidencia de diferencias entre hombres
y mujeres. Por ende, surgié el interés de de-
terminar si los resultados obtenidos con per-
sonas que trabajaban apoyaban alguna de
estas posiciones en México.

En cuanto a la profesion, es bien conoci-
do elmodelo de Holland (1975, 1992, 1996)
respecto a los tipos de ocupaciones. Este
autor divide a los intereses profesionales en
cinco grandes grupos: Realista (tendencia a
manejar objetos y situaciones concretas),
Investigador (propensidén hacia aspectos
abstractos), Artistico (inclinacién a lo estéti-
co), Social (preferencia por las relaciones
interpersonales), Emprendedor (tendencia
hacia los negocios y lanzamiento de iniciati-
vas) y Convencional (proclividad hacia el
orden y la organizacién). Este autor indica
que las personas tienden a buscar ocupa-
ciones en sus areas de interés. El modelo se
coonoce con las siglas RIASEC, por las ini-
ciales de los tipos mencionados. Barrick,
Mount y Gupta (2003) en un meta-analisis
de 21 estudios publicados, comprendiendo
41 muestras independientes, llegaron a la
conclusién que ambos modelos (el RIASEC
y el de los Cinco Factores) estén relaciona-
dos pero no son intercambiables pues apun-
tan a facetas diferentes. De Fruyt y
Mervielde (1999), por ejemplo, en una inves-
tigacion para comparar el modelo de Holland
y el de los Cinco Factores de la personali-
dad, encontraron lo siguiente: el primero esta
mas enfocado a las personas y explicé mejor
la atraccion hacia el tipo de trabajo, mientras
el segundo estd mas dirigido hacia los ras-
gos requeridos por los empleadores y expli-
caba mejor el hecho de ser contratado y te-
ner éxito en el empleo. Esta pesquisa se lievo
a cabo en Bélgica con estudiantes de diver-
sas' Facultades (ingenieria, Derecho, Cien-
cias, Economia, Psicologia, etc.) a quienes
se sigui6 durante un tiempo para determinar
si trabajaban o no, el tipo de empleo y su
Jjerarquia dentro del mismo.




Sin entrar a la controversia respecto a si
las personas eligen una carrera con base en
su personalidad o ésta se ve forjada hasta
cierto punto por la ocupacion, a partir de los
hallazgos mencionados en los parrafos pre-
vios, se formularon las conjeturas siguien-
tes.

HIPOTESIS

H1. Los indices de confiabilidad alfa re-
sultardn iguales o superiores a .70.

H2. Las ponderaciones dadas por las per-
sonas pertenecientes a cada sexo serdn igua-
les en los Cinco Factores.

H3. La jerarquia organizacional implica
grados diferentes de puntuaciones en los
Cinco Factores.

H4. Las calificaciones obtenidas en los
Cinco Factores variaran de acuerdo a la pro-
fesion de las personas. Para efectos de com-
probar esta conjetura, solo se tomaron tres
carreras (Administracion, Contabilidad e In-
genieria) pues en las demas, el nimero de
profesionistas result muy bajo en cada una
para permitir el analisis estadistico.

METODO
Participantes

La muestra estuvo compuesta por 132
empleados de una empresa aseguradora con
sede en México, D.F. El porcentaje de muje-
res fue de 47.3 y el de hombres, de 52.7. El
27.7% tenia hasta 25 afios, el 58.5%, entre 26
y 35 afios, y el 13.8% fue mayor de esta Glti-
ma edad. Los solteros representaron el
71.8%; los casados, €l 27.5% y el 0.8% res-
tante declararon otro estado civil. Quienes
mencionaron tener escolaridad hasta Bachi-
llerato constituyeron el 3.8%; con carrera
técnica, el 7.1%; con estudios universitarios,
¢l 74.8%y con postgrado, el 15.3%. E137.5%
tenian puestos gjecutivos, el 50% eran man-
dos medios y el 12.% resultaron operativos.
Con carreras de administracién se declard el
31.1%; con contabilidad, el 30.1%; con inge-
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nieria, el 14.6% y el resto (24.2%) tenia otras
carreras. Puede verse, entonces, que los
participantes fueron persomas jévenes con
educacién elevada y solteros en su mayoria.
Los porcentajes de mujeres y hombres re-
sultaron aproximadamente iguales.

Procedimiento

La administracion del inventario de per-
sonalidad tuvo lugar en sesiones de capaci-
tacion. El instrumento fue llenado en forma
anénima a fin de obtener mayor cooperacion
de las personas.

Instrumento

Se aplicé el Inventario SFM (Uribe Prado,
2002), descrito previamente. Se adicion6 un
formato para recabar los datos demografi-
cos de interés para este articulo.

Analisis

Se empled el anilisis multiple de la
varianza (Hair, Anderson, Tatham y Black,
1999) para comprobar o rechazar las hipéte-
sis, estableciendo un nivel de significacion
de 0.05 o menor. Cuando fue apropiado, se
utilizé la prueba post-hoc de Scheffé (Hays,
1963) a fin de encontrar las diferencias sig-
nificativas entre los grupos.

RESULTADOS

En la Tabla 3 pueden observarse los indi-
ces respectivos (alfa), los cuales vande .72
a .85. Puede verse, entonces, la carencia de
graves errores de medicion. Por tanto, se
aceptd la hipotesis planteada.

En la tabla 4 puede verse la comproba-
cién de las hipétesis 2 y 3. Ahi aparecen los
resultados para cada sexo. Puede verse que
en ninguno de los factores se presentan di-
ferencias de importancia, aunque, de acuer-
do a la teoria, las mujeres dieron puntuacio-
nes mas elevadas en Aceptabilidad y en Or-
ganizacion, mientras los hombres lo hicieron
en Control Emocional.




Tabla 3. Indices de Confiabilidad (Alfa) de los Factores del Inventario de Personalidad SFM.
Muestra de 132 casos de una empresa aseguradora en México, D.F.

FACTOR DE LA PERSONALIDAD INDICE DE CONFIABILIDAD
Aceptabilidad .72
Apertura Intelectual 75
Control Emocional .76
Credibilidad 82
Organizacion .85
Sociabilidad Expresiva .79

Tabla 4. Analisis de la Varianza de dos factores del Inventario de Personalidad SFM.
Muestra de 132 casos de una empresa aseguradora en México, D.F.

FACTOR SEXO PUESTO
Femen. Mascu. | Sign. | Oper. Med. Ejec. | Sign.
Control emocional 146.05 148.88 - 14026 | 148.05 148.80 -
Sociabilidad Expresiva | 3917 | 13950 | — | 13220 | 13832 | 142.89 | .028
Apertura intelectual 143.38 143.80 - 13236 | 144.58 14592 | .004
Aceptabilidad 150.38 148.45 - 140.52 | 149.85 151.57 | .012
Organizacion 163.54 16141 - 148.55 | 16293 166.43 | .000

Ahora bien, la jerarquia marcé una dife-
rencia en las puntuaciones: los ejecutivos
dieron puntuaciones mas elevadas en cua-
tro de los cinco factores, mientras los
Operativos exhibieron las menores. La tinica
excepcion se presenta en el Control Emocio-
nal, en donde no existié diferencia significa-
tiva si bien los directivos alcanzaron la ma-
yor ponderacién, de acuerdo a lo esperado.
La prueba post-hoc de Scheffé indicé seme-
janzas enire los ejecutivos y los mandos
medios y diferencias entre estos dos grupos
con los operativos en los factores Sociabili-
dad, Apertura y Aceptabilidad. En el Factor
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Organizacion la diferencia post-hoc se pre-
sentd solo entre los ejecutivos y los
operativos.

Los resultados correspondientes a la hi-
potesis 4 pueden verse en la Tabla 5. Como
era de esperarse, los contadores dieron cali-
ficaciones mds altas en el factor de Organi-
zacién, en forma casi igual a los administra-
dores, mientras la puntuacién menor corres-
pondi a los ingenieros. Este patron se repi-
tié en el factor Control Emocional. Los de-
mas factores no arrojaron diferencias signi-
ficativas, si bien, en conformidad con lo es-
perado tedricamente, los administradores




dieron puntuaciones més altas en los facto-

_tes de Sociabilidad Expresiva y Apertura In-
telectual. No obstante, los contadores die-
ron la puntuacién mas elevada en
Aceptabilidad. Alaplicar la prueba post-hoc
de Scheffé, no hubo diferencias entre los
contadores y los administradores; sélo se
presentaron entre estas dos profesiones y
los ingenieros.

DISCUSION

De acuerdo con lo esperado, las puntua-
ciones entre las personas de cada sexo no
presentaron diferencias de importancia. Sélo
a manera de hipdtesis para comprobacion
futura, puede pensarse en que los resulta-
dos obtenidos por otros autores se refieren
principalmente a muestras de estudiantes
(ver por caso a Costa, Terracciano y McCrae,
2001), mientras los aqui reportados fueron
obtenidos de personas adultas laborando en
organizaciones. Es posible la presentacion
de un fenémeno: la igualdad femenina se pre-
senta en el &mbito del trabajo, con la expe-
riencia del mismo, aunque permanece toda-
via en otros dmbitos (escuela y hogar, por
ejemplo). Esta es una veta digna de mayor
profundizacioén.

En concordancia con los hallazgos de las
investigaciones efectuadas en el ambito in-
ternacional, se encontraron diferencias sig-
nificativas en cuanto a la jerarquia del pues-
to. Asi, los ejecutivos mostraron los indices

mas elevados de Sociabilidad Expresiva,
mientras los operativos dieron las puntua-
ciones menores. Este esquema se presentd
igualmente en cuanto a la Apertura Intelec-
tual, 1a Aceptabilidad, y 1a Organizacién. En
referencia al Control Emocional, las puntua-
ciones favorecieron, igualmente a los ejecu-
tivos y los mandos medios, aunque no al-
canzaron la significacion estadistica.

Ahora bien la valia de los rasgos de per-
sonalidad para predecir ciertos aspectos de
la vida se sugieren en varias investigacio-
nes. Por gjemplo, De Fruyt y Mervielde (1999)
encontraron, al analizar si 612 estudiantes
universitarios estaban ocupados un afio des-
pués de su graduacién, en Bélgica, que los
factores de Organizacién y Sociabilidad dis-
tinguian entre quienes laboraban y los
desempleados. Las puntuaciones de dichos
factores eran mas altas entre los primeros.
Inclusive, las puntuaciones de un inventa-
rio de intereses profesionales no agregaron
poder de prediccidn a los resultados del in-
ventario de personalidad, denotando asi la
fortaleza de este concepto para efectos prac-
ticos.

Por su parte, Mount, Barrick y Stewart
(1998) informaron de un meta-andlisis efec-
tuado con 11 estudios publicados respecto
alapersonalidad y el desempefio en el traba-
jo cuando éste requeria interaccién con otras
personas. Los resultados indicaron asocia-
ciones importantes entre dicho desempefio

Tabla 5. Analisis de la Varianza de un factor del Inventario de Personalidad SFM.
Muestra de 132 casos de una empresa aseguradora en México, D.F.

FACTOR ADMORES. | CONTADOR.| INGENIEROS SIGNIFICAC.
Control emocional 149.41 153.28 144.06 032
Sociabilidad Expresiva |143.10 137.83 137.17 ——-
Apertura intelectual 147.51 145.72 141.37 —-
Aceptabilidad 150.05 152.17 147.23 e
Organizacién 167.73 167.89 155.39 .001
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y los factores: Organizacién, Aceptabilidad
y Control Emocional.

En el presente trabajo, los resultados in-
dican, por medio de la comprobacién de las
hipétesis, la valia del instrumento de los Cin-
co Factores de la Personalidad disefiado para
la cultura mexicana. Aqui es pertinente men-
cionar el trabajo de Salgado (2003) quien efec-
tud un meta-andlisis de investigaciones efec-
tuadas tanto en Europa como en Estados
Unidos en las cuales se emplearon
inventarios basados en el modelo de los Cin-
co Factores y otros con diferentes estructu-
ras para predecir el desempefio en el trabajo;
los resultados indicaron la supremacia del
primer modelo. Asi pues este hallazgo, au-
nado a los presentados en este articulo apo-
yan la valia del 5FM, objeto del articulo pre-
sente, para efectos de seleccién, colocacién
y desarrollo del personal en las organizacio-
nes.

Es necesario llevar a cabo investigacio-
nes adicionales para analizar la relacion en-
tre los factores de la personalidad y diver-
sos resultados organizacionales. Por ejem-
plo, Salgado (2002) encontrd, en un meta-
analisis con muestras estadounidenses y
europeas, una asociacion negativa entre el
factor Organizacién y la rotacién asi como
los comportamientos inadecuados (robos,
adicciones, problemas de disciplina, etc.).
Otras relaciones negativas resultaron entre
los factores de Extraversion (o Sociabilidad),
Apertura, Control Emocional v Aceptabilidad
vy la rotacién. Ninguno de los factores se
mostrd como predictor de los accidentes o el
ausentismo.

Por su parte, Witt, Burke, Barrick y Mount
(2002) encontraron una interaccién entre
Organizacion y Aceptabilidad: los trabajado-
res con mayores puntuaciones en esos fac-
tores denotaban también mayor gjecucion en
los trabajos que necesitaban de interaccién
interpersonal.
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Ademés, para dar mayores posibilidades
de concordancia entre la personalidad y el
trabajo, es necesario determinar los rasgos
apropiados para éste, en el andlisis del pues-
to o el perfil de competitividad, de acuerdo a
la sugerencia de Arias Galicia y Heredia Es-
pinosa (1999).

CONCLUSIONES

La conformacién de la personalidad
involucra factores genéticos, histéricos y
culturales. La diversidad cultural en el mun-
do tiene una profunda influencia en la psico-
logia individual, sin embargo, existen algu-
nas evidencias en el sentido de que se pre-
sentan rasgos o factores universales, tal es
¢l caso de 1a teorfa factorial conocida como
los Cinco Grandes (Big Five), la cual contie-
ne los factores de Extroversiom,
Aceptabilidad, Organizacién, Estabilidad
Emocional y Apertura a la Experiencia. Di-
chos factores han mostrado en ¢l terreno de
la investigacién y en el ambito internacional
que pueden servir como indicadores de pro-
néstico para las areas de seleccidn y desa-
rrollo de Recursos Humanos.

No obstante, muchos de los instrumen-
tos para medir la personalidad son traduc-
ciones de los creados en ambientes diferen-
tes el mexicano, sin las caracteristicas nece-
sarias de confiabilidad y validez, requisitos
indispensables para tomar buenas decisio-
nes. Por ende, se disefié un inventario para
evaluar los Cinco Factores en este pais. El
presente informe incluye evidencias de su
confiabilidad y validez de constructo.

Los resultados de esta investigacion apo-
yan la idea de encontrar diversos pesos de
cada rasgo de personalidad en conformidad
a la jerarquia organizacional del trabajo asi
como al 4rea de estudios profesionales.

No obstante, hacen falta pesquisas adi-
cionales con otras muestras y en otras lati-
tudes de México y Latinoamérica para dar
mayor robustez al instrumento.
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