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Resumen 

El objetivo de la presente investigación, de tipo descriptiva, fue conocer la personalidad 

de los colaboradores de campo de una asociación dedicada a prestar servicios técnicos a empre-

sas cafetaleras en la región noroccidente de Guatemala.  El grupo de colaboradores estuvo con-

formado por 35 sujetos de sexo masculino, comprendidos entre las edades de 18 a 56 años.  El 

instrumento utilizado, fue el Cuestionario Big Five, elaborado por Caprara, Barbaranelli y Bor-

gogni, el cual evalúa 5 dimensiones de la personalidad y una escala de distorsión. 

Los resultados indicaron que la Dimensión de Energía es la dominante en el grupo, se-

guida por las dimensiones de Estabilidad Emocional y Tesón, las tres clasificadas en un grado 

Alto; finalizando con las dimensiones de Afabilidad y Apertura mental, estas clasificadas en un 

grado Promedio.  También se identificó que acorde al aumento de edad, también aumenta la Es-

tabilidad Emocional de los sujetos. 

Se concluyó que, la personalidad de los colaboradores de campo en torno a los cuales giró 

la presente investigación, es dominada por la energía y dinamismo, ya que son personas conside-

radas como muy activas según el cuestionario utilizado.  Además, poseen marcados rasgos de 

reflexión y perseverancia, por consiguiente, son colaboradores poco vulnerables ante el afronta-

miento de situaciones de incomodidad. 

Se recomendó utilizar los resultados de la presente investigación en la administración del 

recurso humano dedicado a las actividades de campo, prestando especial atención en las dimen-

siones de la personalidad que sobresalen tanto en la totalidad del grupo como en los diferentes 

rangos de edad. 
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I. Introducción 

El recurso humano se ha convertido en un tema sobresaliente en el mercado laboral, pues 

es sin lugar a duda uno de los motores que hacen funcionar a toda empresa, determinando el 

rumbo de la misma.  Sin embargo, para que dicho recurso se desempeñe efectivamente, debe ser 

orientado de acuerdo a las capacidades que posee y a las necesidades de la empresa. 

Para lograr lo anterior, es preciso conocer al recurso humano con el que se trabaja, y es 

aquí donde el estudio de la personalidad entra en juego, pues en tanto más se conoce a cada cola-

borador, mejor se puede orientar para que realice efectivamente las funciones para las que es 

contratado. 

En este sentido, es importante mencionar que el estudio de la personalidad, permite forta-

lecer las bases de las empresas y por consiguiente garantizar el éxito de las mismas, al ampliar el 

conocimiento que ya se tiene sobre los colaboradores. 

Partiendo de lo anterior, el estudio de la personalidad en el ambiente laboral, es un ele-

mento de suma importancia en el desarrollo de toda empresa, sin importar las actividades a las 

que ésta se dedique, pues como se mencionó anteriormente, el recurso humano es el motor de las 

mismas. 

En el contexto nacional aumenta el número de empresas que toma conciencia del impor-

tante papel que desempeñan los colaboradores en el crecimiento de las mismas, enfocándose en 

conocer a cada individuo para poder aprovechar al máximo el potencial de cada uno de ellos, y 

para lograrlo, cada vez es más común estudiar la personalidad del recurso humano. 
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Para dicho estudio existen diferentes herramientas, como cuestionarios o inventarios de 

personalidad, tal es el caso del Cuestionario de Personalidad 16PF, el Inventario de Estilos de 

Personalidad MIPS, el Inventario de Personalidad Neo Revisado NEO PI-R, entre otros, y el 

Cuestionario Big Five o BFQ por sus siglas en inglés (Big Five Questions), mismo que fue utili-

zado en la presente investigación. 

Como se puede apreciar, el estudio de la personalidad en el ambiente laboral es de suma 

importancia para el crecimiento constante de las empresas, por tal razón la finalidad de la presen-

te investigación es conocer la personalidad de un grupo de colaboradores de campo de una aso-

ciación dedicada a prestar servicios técnicos a empresas cafetaleras; permitiendo además, exten-

der el estudio de la personalidad en el ambiente laboral. 

En el contexto nacional, se han realizado investigaciones que se relacionan con la varia-

ble del presente estudio (La Personalidad); y con la finalidad de conocer más sobre la misma y 

los diferentes medios en los que se ha estudiado, se cita a continuación una serie de dichos estu-

dios. 

Alas (2005) realizó una investigación de tipo descriptivo y diseño pre experimental, con 

el objetivo de determinar si existen diferencias estadísticamente significativas en las característi-

cas de personalidad de las Impulsadoras Estrella y las Impulsadoras Promedio de una Agencia de 

Promociones de la ciudad capital de Guatemala.  Para la investigación se utilizó un universo con-

formado por 54 impulsadoras divididas en dos grupos, puesto que la agencia evaluó previamente 

su desempeño.  El primer grupo pertenecía a las impulsadoras promedio y el segundo grupo a las 

impulsadoras estrella.  Todos los sujetos de género femenino, oscilaban en una edad de 18 a 35 

años y poseían una escolaridad mínima de sexto grado de primaria.  Se utilizó como instrumento 

el Cuestionario 16PF.  Los resultados de los factores evaluados por el 16PF varían de acuerdo 
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con los puntos obtenidos; en este caso los factores de emotividad, credibilidad, actitud negativa, 

conciencia y estado de ansiedad, indican que entre más bajos sean, sugieren un perfil de persona-

lidad más adaptado; mientras que los factores de expresividad emocional, inteligencia, fuerza del 

yo, dominancia, impulsividad, lealtad grupal, aptitud situacional, sutileza, posición social, certe-

za individual y autoestima, se consideran deseables mientras más altos sean.  Se concluyó que 

existe una diferencia estadísticamente significativa al nivel del 0.05 en los factores de personali-

dad de inteligencia, dominancia, lealtad grupal, emotividad, credibilidad, actitud cognitiva y suti-

leza entre el grupo de impulsadoras estrella y el grupo de impulsadoras promedio.  Se recomendó 

evaluar la personalidad de las impulsadoras de la Agencia de Promociones con un test distinto al 

16PF con el objeto de determinar si por medio de otro instrumento se establecen más diferencias 

estadísticas significativas entre ambos grupos de Impulsadoras. 

Otro estudio, es el realizado por Fuentes un año después (2006), quién realizó una inves-

tigación de tipo ex post factum, con el propósito de encontrar los rasgos de personalidad que 

presentan los vendedores exitosos de una empresa de servicios de anuncios publicitarios de la 

ciudad capital (Guatemala).  La muestra estuvo constituida por 30 vendedores de la empresa, de 

ambos sexos, con un año de estabilidad laboral, entre las edades de 22 a 50 años.  Se utilizó co-

mo instrumento el Inventario de Personalidad MIPS.  Los resultados de la investigación, revela-

ron que los rasgos de personalidad en los que hay una mayor diferencia entre los grupos de suje-

tos, son los rasgos de individualidad, protección, extraversión, intuición, sentimiento, innova-

ción, sociabilidad, discrepancia, sumisión y dominio.  Se concluyó que sí existe diferencia esta-

dísticamente significativa entre el punteo del MIPS del grupo de vendedores clasificados como 

exitosos y el punteo del grupo de vendedores clasificados como promedio.  Se recomendó utili-

zar la prueba MIPS como apoyo en la empresa en la que se realizó el estudio, para establecer un 
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sistema de selección de vendedores, conocer a sus aspirantes y determinar si llenan los requisitos 

del vendedor exitoso de anuncios publicitarios. 

También en el año 2006, Pazos, utilizando una investigación de tipo descriptiva, realizó 

un estudio con el objetivo de elaborar un Baremo del Cuestionario 16PF, orientado a trabajado-

res que laboran en una Institución de Supervisión Financiera y Banca Central de la ciudad de 

Guatemala.  Para ello se contó con una población de 1117 trabajadores y se obtuvo una muestra 

representativa de 823 sujetos, de los cuales 406 eran de género femenino y 417 de género mascu-

lino, mayores de edad y de diversas carreras universitarias.  La comparación de los resultados 

entre el baremo guatemalteco femenino y masculino, demuestra que hay una diferencia significa-

tiva entre dichos varemos; además, la comparación realizada de los baremos guatemaltecos (fe-

menino y masculino) con los baremos mexicanos (femenino y masculino respectivamente), reve-

laron que existe diferencia en la Baremación para cada país.  Se concluyó que deben utilizarse 

los baremos propuestos para el género femenino y para el género masculino, y aplicarlos a una 

población que posea características similares a las del estudio realizado.  Se recomendó utilizar 

los baremos para personas de género femenino y masculino propuestos, logrando con esto un 

resultado más representativo de la población guatemalteca, especialmente para las instituciones 

con características similares de donde se extrajo la muestra de estudio. 

En 2008, Girón realizó una investigación de tipo pre experimental de diseño de un solo 

grupo con pre test y post test, con el objetivo de evaluar si un seminario de trabajo en equipo 

según personalidad influye en la mejora del clima laboral de un departamento de recursos huma-

nos de una empresa de telecomunicaciones guatemalteca.  La muestra estuvo constituida por 30 

sujetos pertenecientes únicamente al área administrativa con nivel académico que va desde el 

nivel primario hasta el grado de maestría, de ambos sexos, comprendidos entre los 18 y 55 años 
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de edad.  Se utilizó la prueba Success Insights o DISC y la encuesta validada por la empresa, 

basada en el sistema de Likert para la obtención de resultados; los cuales revelaron que el clima 

laboral mejora luego de llevar a cabo un seminario de trabajo en equipo según la personalidad, 

por lo cual Girón concluyó que el seminario de trabajo en equipo según personalidad influye de 

manera estadística en los resultados del clima laboral del departamento de recursos humanos.  

Recomendó utilizar la herramienta de personalidad para evaluar el desempeño individual de los 

sujetos, así como llevar a cabo talleres vivenciales para reforzar los temas de trabajo en equipo, 

comunicación y liderazgo, y así esto aporte mejoras tanto al clima laboral como en el desempeño 

y la productividad. 

Otro estudio sobre la personalidad, es el realizado por Morales (2010), el cual fue de tipo 

descriptivo correlacional, con el objetivo de verificar la relación existente entre las escalas de la 

prueba de Personalidad C.E.P. y la adicción al trabajo en empleados de una empresa productora 

de cajas y empaques de la ciudad de Guatemala.  Para el estudio se utilizó una muestra de 32 

sujetos de nivel administrativo y gerencial, de género masculino y femenino, comprendidos entre 

las edades de 20 a 60 años, a quienes se les aplicó la prueba de personalidad C.E.P. y la Escala 

de Adicción al Trabajo.  Los resultados mostraron una correlación negativa baja, entre la escala 

de control y la adicción al trabajo, indicando que, a menor control, mayor es la adicción al traba-

jo, o bien que, a mayor control, menor es dicha adicción; también se encontró una correlación 

moderada entre la escala de número de interrogantes con la adicción al trabajo, indicando esta 

que, a mayor indecisión, mayor adicción al trabajo, o por el contrario, a menor indecisión, menor 

es la adicción.  Morales concluyó que los resultados obtenidos indicaron que sí existe correlación 

entre la escala de Control y Número de Interrogantes de la prueba de personalidad C.E.P. y la 

adicción al trabajo.  Adicionalmente se muestra que los sujetos poseen un nivel promedio de 
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adicción al trabajo.  Recomendó implementar programas de sensibilización en la organización 

que permitan al colaborador detectar hábitos de conducta que podrían convertirse en adicción al 

trabajo. 

Por su parte, Beteta (2011) realizó una investigación de tipo descriptivo correlacional con 

el objetivo de encontrar si existía relación entre los rasgos de personalidad y el desempeño de los 

vendedores de una agencia de corretaje de seguros de la ciudad de Guatemala.  Para ellos se ob-

tuvo una muestra de 15 vendedores de la empresa, 6 de género masculino y 9 de género feme-

nino, de los cuales se contaba con registro de desempeño en ventas durante el último trimestre 

del año 2010.  Para realizar el estudio se aplicó el test IPV o Inventario de la Personalidad de los 

Vendedores.  Los resultados de la investigación, revelaron que ninguno de los rasgos de persona-

lidad evaluados por el test IPV alcanza el valor mínimo (0.514) para indicar que existe correla-

ción estadísticamente significativa.  Beteta concluyó que dicha correlación estadística es inexis-

tente entre los rasgos de la personalidad y el desempeño en ventas.  Sin embargo, se observó 

correlación positiva moderada entre el rasgo de personalidad de control de sí mismo y el desem-

peño en ventas.  Se recomendó que la empresa tomara en cuenta a personas con seguridad y con-

trol en sí mismas para la contratación de personal de ventas en el futuro; así como procurar el 

desarrollo de dichos rasgos en los integrantes del departamento de ventas de la empresa, todo 

ello con el fin de incrementar su desempeño. 

En ese mismo año (2011) Ceballos realizó una investigación de tipo descriptivo correla-

cional, con el objetivo de correlacionar el inventario de Personalidad Neo Revisado (NEO PI-R) 

y la permanencia en el puesto de los colaboradores de una empresa emisora de tarjetas de crédito 

de la ciudad de Guatemala.  La muestra estuvo conformada por 80 sujetos, casados y solteros de 

género masculino y femenino, entre un rango de edad de 18 a 65 años, de los distintos departa-
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mentos en puestos de operación, servicio o gerencia; 37 de los cuales son de mandos medios, 26 

operativos y 17 de gerencia, con una estadía en la empresa que oscila entre 73 y 4552 días.  La 

distribución fue de 44 hombres y 36 mujeres.  Luego de someter los resultados al análisis de co-

rrelación de Pearson, se determinó que las dos variables de estudio tienen una correlación nega-

tiva débil, casi nula, por lo que no depende una de la otra.  La conclusión de Ceballos, es que no 

existe correlación entre el resultado del inventario de Personalidad Neo Revisado (NEO PI-R) y 

la permanencia en el puesto de los colaboradores de la institución.  Recomendó que la empresa 

tome en cuenta las particularidades de la personalidad de los candidatos, no para determinar su 

permanencia laboral, pues en este caso no existe relación alguna, pero si como un soporte y fac-

tor de importancia para una contratación idónea en los diferentes puestos de trabajo. 

Un estudio más sobre la personalidad, es el realizado por Montes (2012), dicho estudio 

fue de tipo ex post factum, con el objetivo de establecer si existen diferencias entre las caracterís-

ticas de personalidad entre las personas que se especializan en el arte culinario y las personas que 

estudian la carrera de enfermería.  El grupo de estudio estuvo conformado por 70 personas, de 

ambos sexos, entre las edades de 20 a 45 años, de los cuales 35 comprenden el grupo de estu-

diantes de cocina y 35 el grupo de estudiantes de enfermería.  Para la obtención de resultados se 

utilizó la prueba de Personalidad 16PF y la Escala de Bienestar Psicológico EBP (para adultos).  

Los resultados estadísticos brindados por ambas pruebas indican que existe diferencia significa-

tiva menor o igual a 0.05 entre ambos grupos, sin embargo, aunque existe dicha diferencia entre 

grupos, no se observó diferencia significativa en el bienestar psicológico de los mismos.  La con-

clusión de Montes, es que existen diferencias entre las características de personalidad del grupo 

de estudiantes de cocina en comparación al grupo de estudiantes de enfermería y que ambos gru-

pos de estudio gozan de un bienestar psicológico encima de lo esperado.  Recomendó proveer 
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espacios en los que los estudiantes tengan actividades de reflexión para mejorar el conocimiento 

de sí mismos y así lograr la conciencia de la propia persona, de sus rasgos y así obtener una vida 

más equilibrada en cuanto a su personalidad y por ende su bienestar psicológico. 

En 2013, Díaz, M. [María] realizó una investigación de tipo descriptivo correlacional, con 

el objetivo de establecer la relación entre las escalas de personalidad y la efectividad positiva en 

un grupo de estudiantes de tercer año de las carreras de Nutrición y Medicina de la URL.  Se 

contó con 67 sujetos de género femenino y 8 de género masculino, comprendidos entre las eda-

des de 19 a 28 años, a quienes se les aplicó el Inventario de Efectividad Positiva y Negativa 

(PANAS) y la escala de personalidad EPQ-R (E = extraversión, N = emotividad, P = dureza).  

Los resultados brindados por la escala EPQ-R, se correlacionaron con los resultados brindados 

por el PANAS, dicha correlación demostró que tanto la escala P como la escala E, no poseen 

relación estadísticamente significativa con la Efectividad Positiva ni con la Efectividad Negativa, 

mientras que la escala N presenta poca correlación con la Efectividad Positiva y una correlación 

negativa considerable con la Efectividad Negativa. Se concluyó que existe correlación negativa 

únicamente entre la escala N y la efectividad negativa.  Se recomendó realizar una evaluación 

por separado al grupo de alumnos de medicina y de nutrición, tanto a los del primer año de la 

carrera como a los del último grado para establecer y comprender mejor el perfil del estudiante 

que termina cada una de las licenciaturas. 

También en 2013, Pop realizó una investigación de tipo descriptiva correlacional, con el 

propósito de encontrar si existe relación entre los rasgos de personalidad y el desempeño laboral 

de los colaboradores de la Asociación Comunidad Esperanza (ACE) en Cobán, Alta Verapaz.  

Para ello se obtuvo una muestra conformada por 24 colaboradores, comprendidos entre las eda-

des de 19 a 40 años, siendo 8 de género masculino y 16 de género femenino.  Se utilizó el cues-
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tionario 16PF y las evaluaciones de desempeño de cada uno de los colaboradores.  Los resultados 

obtenidos indicaron que de los 16 factores de la personalidad evaluados por el cuestionario 16PF 

solo uno (descontrolado/controlado) posee una correlación positiva moderada con el desempeño 

laboral, mientras que 10 factores poseen una correlación positiva débil, 3 una correlación negati-

va débil y 2 una correlación nula, por lo que Pop concluyó que no existe correlación estadística-

mente significativa entre los rasgos de personalidad y el desempeño laboral de los colaboradores.  

Se recomendó realizar un estudio para conocer los rasgos de personalidad predominantes en los 

colaboradores y candidatos al puesto del área administrativa y educativa. 

Dentro de las últimas investigaciones, se encuentra la de Padilla (2014), quien realizó una 

investigación de tipo correlacional, la cual tuvo por objetivo principal establecer si existe rela-

ción entre los resultados de la prueba de Inventario de Personalidad para Vendedores (IPV) y el 

desempeño laboral de un grupo de vendedores que trabajan para una empresa dedicada a comer-

cializar los productos y servicios de telecomunicaciones en Guatemala.  La investigación se 

realizó con una muestra a conveniencia de 40 vendedores, comprendidos entre las edades de 18 a 

73 años, de diferentes sexos, con un nivel académico de diversificado y maestría, que ocupan 

puestos de asesores de ventas.  Los resultados obtenidos del IPV y de la evaluación del desem-

peño, se sometieron al análisis estadístico de la r de Pearson, la cual reveló que no existe correla-

ción estadísticamente significativa a nivel de 0.05, pues para ser significativa a ese nivel, con una 

muestra de 40 sujetos, debió ser igual o mayor a 0.312, sin embargo, ninguno de los factores del 

IPV (disposición general para la venta, receptividad y agresividad) alcanzó dicho valor en su 

relación con el desempeño laboral; siendo el más próximo el factor de Agresividad con 0.201.  

Se concluyó que no existe correlación estadísticamente significativa a nivel de 0.05 entre los 

factores de la prueba del Inventario de Personalidad para Vendedores (IPV) y el desempeño la-
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boral.  Finalmente se recomendó que se utilicen nuevas pruebas para evaluar a los candidatos que 

aplican al área de ventas. 

Uno de los estudios más recientes, es el de Díaz (2015) quien realizó una investigación de 

tipo descriptivo correlacional, la cual tenía como objetivo principal, determinar si existe relación 

entre la personalidad y el estilo de liderazgo de los colaboradores pertenecientes a la cooperativa 

integral de ahorro y crédito Yaman Kutx, R.L. agencia Jacaltenango, departamento de Huehuete-

nango.  La investigación se realizó con una muestra de 25 sujetos que laboran en puestos de 

mandos altos y medios, de los cuales 15 son de sexo masculino y 10 de sexo femenino, com-

prendidos entre las edades de 22 a 50 años, con un nivel socioeconómico medio, sin importar su 

estado civil y nivel de escolaridad.  Para la obtención de resultados se utilizó el cuestionario 

16PF y el Test de Liderazgo elaborado por INCAE. Los resultados indicaron que 8 de los 16 

factores evaluados por el 16PF mantienen una correlación negativa muy baja con los estilos de 

liderazgo, mientras que los otros factores mantienen una correlación que va desde negativa mo-

derada y baja hasta nula, por lo que Díaz, E. concluyó que no existe correlación estadísticamente 

significativa entre la personalidad y el estilo de liderazgo, sin embargo, de acuerdo a los resulta-

dos determinó que la mayoría de los sujetos se encontraban con una personalidad adecuada al 

puesto de trabajo y que los resultados de la prueba de liderazgo sugieren una orientación hacia el 

estilo de liderazgo liberal en todos los sujetos; por lo que se recomendó aplicar pruebas de perso-

nalidad que puedan brindar una perspectiva general de los rasgos indispensables según el puesto 

de trabajo, utilizando el instrumento adecuado. 
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Al igual que en el contexto nacional, también en el internacional se han realizado investi-

gaciones en las que el conocimiento de la personalidad se ve involucrado, dichas investigaciones 

también se han realizado en diferentes ambientes, como se puede apreciar a continuación en los 

antecedentes que se citan. 

Rodríguez (2005) realizó una investigación cuyo objetivo estuvo dirigido al conocimiento 

del desarrollo de la personalidad adulta desde la perspectiva evolutiva del ciclo vital.  La muestra 

se compuso de 1,019 participantes, escogidos al azar de la Comunidad Valenciana, España; con 

edades a partir de los 22 años, sin límite de edad superior.  Para la obtención de resultados se 

utilizó el Inventario de Interrelación de Personalidad con Sucesos Vitales y Referentes Sociales, 

dichos resultados indicaron que los factores agradabilidad, escrupulosidad, estabilidad emocional 

y apertura a la experiencia (no así la extraversión) mostraron diferencias significativas entre las 

percepciones de uno y otro momento del desarrollo del ciclo vital (presente, pasado y futuro), 

por lo que Rodríguez concluyó que la agradabilidad, es una característica positiva de la persona-

lidad muy valorada por los participantes de la muestra.  Rodríguez también dice, que respecto a 

la percepción de las características de personalidad positiva, desde el punto de vista de las perso-

nas que formaron la muestra, que un gran porcentaje considera que la estabilidad emocional es 

una relevante característica de personalidad, por lo que lucharán para que su personalidad se ca-

racterice por una estabilidad emocional de cara al futuro.  La autora no da recomendaciones en la 

investigación. 

En 2008, Useche realizó una investigación de tipo bibliográfico en la capital de Colom-

bia, Bogotá, D.C., con el objetivo general de identificar los factores de personalidad predispo-

nentes al síndrome de Burnout, a partir de los tipos de personalidad A (hiperactividad, irritabili-

dad, hostilidad), B (tranquilidad, apertura emocional, relajación) y C (introversión, obsesión, 
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pasividad).  Los resultados indicaron que los tipos de personalidad A y B poseen factores predis-

ponentes al síndrome de Burnout, mientras que no hay ningún factor del tipo de personalidad C 

con dicha predisposición.  Se concluyó que cada uno de los factores de personalidad, indepen-

dientemente de su categorización en una personalidad tipo A, B o C, por si mismos no podrían 

llegar a ser factores predisponentes del síndrome de Burnout, es necesario que estos estén acom-

pañados de condiciones laborales, ambientales y/o familiares que favorezcan la aparición del 

síndrome.  Se recomendó que es necesario tener en cuenta la simbiosis del trabajador con la or-

ganización pues el conocimiento de la personalidad no muestra la predisposición al síndrome de 

Burnout. 

Otro estudio es el de Díaz, M. [Marian]. (2010) que realizó una investigación de tipo des-

criptivo correlacional, con el objetivo de conocer la capacidad de las variables de personalidad, 

motivación, y la percepción de los factores psicosociales del entorno organizacional para deter-

minar el rendimiento laboral en un grupo de trabajadores mexicanos del ámbito de la seguridad 

privada.  El grupo de sujetos estuvo conformado por 368 trabajadores de los cuales solo 10 son 

mujeres; en un rango de edad de 18 a 69 años, con un nivel educativo que va desde estudios pri-

marios hasta universitarios.  Para la obtención de resultados se utilizó la Escala de Motivaciones 

Psicosociales (MPS), el Cuestionario Big Five y el Cuestionario Multidimensional DECORE.  

Dichos resultados indicaron una correlación significativa y en sentido positivo entre el rendi-

miento laboral y la motivación (reconocimiento social, autoestima y autodesarrollo), una correla-

ción baja entre dicho rendimiento laboral y la personalidad (escala de estabilidad emocional y su 

sub factor control de las emociones) y una correlación tanto positiva como negativa del rendi-

miento laboral con los factores psicosociales (Positiva: demandas cognitivas. Negativa: rendi-

miento y apoyo organizacional, control y recompensas).  Con base a dichos resultados se conclu-
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yó que los diferentes análisis de regresión múltiple realizados, dan indicios de que son las varia-

bles de motivación y las demandas cognitivas percibidas en el entorno laboral, las que juegan un 

rol más importante a la hora de determinar el nivel de rendimiento de los vigilantes de seguridad 

privada mexicanos.  Como se puede apreciar, la personalidad no es sobresaliente en la determi-

nación del rendimiento laboral.  La autora no da recomendaciones en la investigación. 

López en 2011, realizó un estudio con el objetivo de investigar si existe un patrón defini-

do y estable de personalidad en estudiantes del primer año de la carrera de Psicología de la Uni-

versidad Abierta Interamericana, en Rosario, provincia de Santa Fe, Argentina.  El estudio fue de 

tipo descriptivo cuantitativo y se realizó con una muestra conformada por 15 estudiantes de psi-

cología; 14 de medicina, 27 de ingeniería en sistemas y 10 de educación física.  El instrumento 

utilizado fue el inventario de estilos de personalidad MIPS.  Los resultados mostraron que, aun-

que los estudiantes de las diferentes carreras comparten rasgos de personalidad, existen rasgos 

sobresalientes en cada una de ellas.  Se concluyó que los estudiantes de psicología poseen de 

forma moderada los rasgos de: firmeza, discrepancia, individualismo, introversión, intuición; y 

de forma marcada el rasgo de: innovación; lo que según López, quiere decir que estos rasgos 

están presentes en ellos y no en los alumnos de las demás carreras; el cual puede constituirse 

como un perfil o patrón de personalidad característico de ellos.  Se recomendó utilizar muestras 

más grandes y la realización de investigaciones similares, para luego comparar los resultados de 

la investigación con otras futuras. 

Gómez (2012) también realizó una investigación de tipo descriptivo correlacional, con el 

objetivo de establecer tipologías modales multivariadas del constructo de personalidad eficaz.  

La muestra estuvo conformada por 676 sujetos, de ambos sexos, en un rango de edad de 18 a 22 

años, pertenecientes a diferentes universidades españolas (Huelva, Oviedo, Complutense de Ma-
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drid, Sevilla, Córdoba y Málaga).  Se utilizó el Cuestionario de Personalidad Eficaz al Ámbito 

Universitario (PECED).  Tras realizar el análisis factorial confirmatorio de los resultados, se en-

contraron datos que confirman la estructura factorial de la personalidad eficaz.  Se concluye que 

el contexto universitario es un escenario adecuado para que se trabajen aquellos aspectos que las 

tipologías obtenidas en la investigación se marcan como deficitarios, y potenciar y mantener los 

logrados.  Se recomendó que sería muy deseable la oferta de actividades de desarrollo personal, 

encaminadas a potenciar la Personalidad Eficaz entre estudiantes y, por tanto, entre futuros traba-

jadores. 

Como se puede apreciar en los diferentes estudios, tanto nacionales como internacionales, 

cada uno posee su perspectiva y finalidad específica, pero todos compartiendo una característica 

común, que es el estudio de la personalidad en una de sus variables. 

El estudio de la personalidad, según lo indica Andrés (2008) es de gran importancia, 

mencionando dos razones por las cuales lo considera así.  La primera razón es el interés que al-

gunos profesionales demuestran por el estudio de la personalidad, como psiquiatras, psicólogos 

clínicos, especialistas en selección de personal, criminólogos, trabajadores sociales e incluso 

novelistas y periodistas; y la segunda razón, es la existencia de las diferentes definiciones que se 

le han dado a la personalidad; por lo cual, estudiarla es conocerla mejor. 

Partiendo de lo anterior, y con la finalidad de acrecentar el conocimiento de la personali-

dad, la misma se estudiará más a fondo en páginas posteriores.  Previo a ello, se abordará de ma-

nera general, la estrecha relación de la psicología con el ambiente laboral, que es el entorno en el 

que la personalidad será estudiada en la presente investigación. 
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1.1 La Psicología y El Trabajo 

Como se conoce popularmente y según lo define Feldman (2010), “la psicología es el es-

tudio científico del comportamiento y los procesos mentales” (p. 5). 

Ante tal definición, Codo (2007) hace la siguiente pregunta, ¿pero, qué comportamiento 

humano estudiar?  Para dar una respuesta, Codo indica que observa el ambiente en el que se en-

cuentra y se da cuenta que todo lo que lo compone tiene una característica en común; y esa ca-

racterística es el resultado del trabajo humano.  Continúa diciendo que, para lograr la creación de 

cualquier objeto en el ambiente, en algún momento se reunieron hombres y se organizaron para 

realizarlos. 

En este sentido, Porret (2007), dice que no basta con la coordinación y el trabajo en con-

junto de las personas para conseguir un objetivo, sino que es preciso vencer diferentes factores 

que influyen en el comportamiento humano que, a corto o largo plazo, repercuten en el trabajo 

que se realiza. 

Con base a lo anterior, Codo (2007) encuentra la respuesta a la pregunta formulada; di-

ciendo que lo que un psicólogo debe estudiar, es el trabajo humano.  Codo, hace la siguiente ob-

servación para complementar su respuesta: “los que entiendan cómo los hombres transforman la 

naturaleza y cómo se organizan para producir, entenderán mucho sobre cómo y por qué el hom-

bre se comporta como lo hace” (p. 15). 

Como se puede apreciar, el trabajo de las personas es lo que da paso a la materialización 

de las ideas previamente concebidas.  Sin embargo, para realizar dicho trabajo, es necesario de-

dicar una considerable cantidad de tiempo, tal como lo dan a conocer Landy y Conte (2005) al 
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indicar que la mayoría de adultos, pasan una gran parte de los días de la semana trabajando, al-

gunos incluso los fines de semana. 

Los mismos autores dicen que en proporción, el trabajo es la actividad humana a la que se 

dedica mayor tiempo y energía y que sólo por esta razón, debe asumirse que el trabajo es una de 

las actividades más importantes para las personas, y por supuesto, luego existe el hecho implícito 

de que las personas necesitan dinero y para obtenerlo, deben trabajar. 

Con lo anterior, se puede apreciar la estrecha relación que existe entre la psicología y el 

ambiente laboral.  Sin embargo, existe una rama de la psicología enfocada a dicho ambiente; esa 

rama, es la Psicología Industrial Organizacional, como se muestra a continuación. 

1.2 La Psicología Industrial Organizacional 

La definición más simple de la Psicología Industrial Organizacional es: la aplicación de 

los principios psicológicos de la teoría y de la investigación en el escenario laboral.  La psicolo-

gía industrial organizacional va más allá de los límites físicos del lugar de trabajo, ya que mu-

chos de los factores que influyen en la conducta laboral no siempre se encuentran en dicho esce-

nario.  Estos factores incluyen cosas como las responsabilidades familiares, las influencias cultu-

rales, los aspectos leales relacionados con el empleo.  Aún más significativa es la personalidad 

en la conducta laboral.  Así la personalidad de un individuo puede influir en su conducta laboral. 

(Landy y Conte, 2005, p. 6). 

Habiendo conocido lo importante que es para la psicología el estudio del ambiente labo-

ral, específicamente el estudio de la personalidad, tal como lo indican Landy y Conte (2005) al 

decir que la personalidad es significativa en la conducta laboral; se profundizará más en el cono-

cimiento de la misma. 
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1.3 La Personalidad 

Previo a dar una definición del término personalidad, es importante conocer la diferencia 

que existe entre persona y personalidad.  

La persona designa un individuo humano concreto; la personalidad, por el contrario, es 

un término científico que han formulado los psicólogos con la intención de formarse una idea de 

la manera de ser y de actuar que caracterizan el organismo psicofisiológico que denominamos 

persona (Andrés, 2008, p. 13). 

Andrés (2008) también dice que, en la actualidad, al término personalidad se le da una 

gran cantidad de usos. Menciona que con el simple hecho de leer un periódico se pueden encon-

trar diferentes frases en las que se hace uso del término.  Algunas de las frases que el autor men-

ciona son las siguientes: –Este equipo de fútbol tiene una personalidad propia; se busca vendedor 

con personalidad; No deje de visitar el hotel, es único, con personalidad; etc. – 

Como se puede apreciar, son diversos los ambientes en donde se utiliza el término perso-

nalidad para hacer destacar a aquello que la posee.  Pero entonces ¿qué es la personalidad? 

Para dar respuesta a la pregunta, los psicólogos definen la personalidad como el conjunto 

de formas y maneras características que tiene un individuo de enfrentarse al medio.  Esta defini-

ción es muy genérica y en la psicología actual coexisten diferentes enfoques para comprender la 

personalidad.  Cada uno de estos enfoques dispone de una definición más precisa.  Estas defini-

ciones pueden hacer hincapié en la conducta, en la vida emocional del sujeto, en sus creencias o 

sus sentimientos.  En cualquier caso, todas están de acuerdo en aceptar que la personalidad es un 

constructo complejo que se refiere a la totalidad psicológica del individuo (Andrés, 2008, pp. 31 

- 32). 
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Como es perceptible, la personalidad es un tema de estudio tan amplio; tanto así, que a lo 

largo de la historia se le han dado diferentes definiciones y han surgido diferentes enfoques de la 

misma; estos últimos llamados Enfoques Psicodinámicos de la Personalidad, los cuales según 

Feldman (2010) son definidos como “modelos teóricos según los cuales las fuerzas y conflictos 

internos sobre los cuales las personas tienen poco conocimiento y no tienen control, motivan la 

personalidad. El pionero más importante del modelo psicodinámico fue Sigmund Freud” (p. 

383).  

El motivo por el cual se ha dado lo anterior, es que la personalidad de cada individuo es 

diferente, esto se debe a diversos factores como lo es la edad, género, ambiente laboral, familiar 

o educativo, entre otros, por tal motivo es que diferentes autores la han estudiado desde diferen-

tes perspectivas.  En otras palabras, la personalidad es única en cada ser humano y para entender 

mejor que es la personalidad, se da conocer la definición de la misma desde la perspectiva de 

diferentes autores. 

1.3.1. Definición de Personalidad 

Feldman (2010) da la siguiente definición de personalidad, diciendo que la misma “es un 

patrón de características duraderas que producen consistencia e individualidad en una determina-

da persona” (p. 382). 

Davis y Palladino (2008) previo a dar a conocer la definición que los psicólogos dan a la 

personalidad, también dan a conocer la etimología del término, además de una ejemplificación 

del mismo en la antigüedad.  Indican que el término personalidad deriva del latín persona, que 

significa máscara.  Los autores dicen que en la antigua Grecia y Roma los pequeños grupos de 
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actores utilizaban las máscaras para poder representar las características de personalidad, de los 

personajes que interpretaban. 

La personalidad según los autores, se refería a un patrón estable de pensamiento, senti-

miento y comportamiento que distingue a una persona de otra.  Esta definición tiene dos compo-

nentes cardinales.  Primero, el patrón de pensamiento, sentimiento y comportamiento de cada 

persona la hace distinta.  De esta forma, cada uno de nosotros lleva una máscara que es diferente 

de la que llevan los demás.  El segundo componente distintivo es la idea de que la personalidad 

de un individuo es relativamente constante (pp. 477 - 478). 

Otra definición de la personalidad dice que se refiere a la dinámica de los elementos que 

intervienen en la formación mental de un sujeto y le dan fisonomía propia.  En ella se mezclan 

innumerables particularidades de su constitución fisiológica, sus componentes instintivo-

afectivos, sus formatos de reacción y las experiencias vividas que han ido configurando su histo-

ria (De La Fuente y Heinze, 2011, p. 111). 

Vargas y Molina (2010) aportan la definición que tres personajes le han dado a la perso-

nalidad en el transcurso de la historia.  El primero de ellos es Stanger (1961) quien dijo que la 

personalidad es un sistema contenido en una matriz de sistemas socioculturales.  Es una estructu-

ra interior encajada en estructuras exteriores y en interacción con ellas. 

El siguiente es Stanford (1963) quien indicó que la personalidad es el estudio de cómo la 

gente llega a ser lo que son.  Por supuesto, la gente difiere en lo que han aprendido; la persona es 

única.  Por ultimo está Mischel (1979) cuyo aporte dice que la personalidad designa los patrones 

típicos de conducta (incluidos los pensamientos y las emociones) que caracterizan la adaptación 

del individuo a la situación de su vida. 
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Conociendo la apreciación que diferentes autores tienen de la personalidad, se desarrollan 

a continuación otros elementos que se relacionan directamente con la misma y que ayudan a en-

tenderla de una mejor manera. 

1.3.2. La Personalidad, El Temperamento y El Carácter 

De La Fuente y Heinze (2011) también dicen que “la personalidad es una síntesis funcio-

nal del temperamento y del carácter” (p. 111), por lo que además de presentar la definición que 

le dan a la personalidad, también aportan la definición de temperamento y carácter; con las cua-

les se obtiene una apreciación más amplia, tanto de los términos por separado, como de la perso-

nalidad en su totalidad. 

 Personalidad: es una síntesis funcional del temperamento y del carácter. 

 Temperamento: Se refiere al estilo de comportamiento del individuo; la suposición 

más común es que está implicado en el desarrollo de los primeros rasgos de la perso-

nalidad.  Ranger (como se cita en De La Fuente y Heinze, 2011) cita a Thomas y 

Choss, quienes definieron el temperamento como el cómo de los comportamientos, 

más que el qué o el por qué de los mismos. 

 Carácter: hace referencia a los modos específicos de la relación que tiene una per-

sona con el mundo.  Al carácter corresponden el qué (habilidades y contenidos) y el 

por qué (motivación). 

Acerca de estas esferas nucleares de la personalidad, E. Fromm opina: “El temperamento 

se refiere al modo de reacción y es algo constitucional e inmodificable; el carácter se forma 

esencialmente con base en experiencias de la persona, en especial, las de su infancia y es modifi-
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cable hasta cierto punto mediante el conocimiento de sí mismo y por nuevas experiencias (De La 

Fuente y Heinze, 2011, p. 112). 

1.3.3. Personalidad: ¿Heredada o Aprendida? 

Papalia, Wendkos y Duskin (2010) dicen que algunas características son heredadas, 

transmitidas de los padres a sus descendientes por medio de los genes, pero que otras son desa-

rrolladas por la interacción con el medio ambiente, a lo que las autoras se refieren como: el mun-

do más allá del yo, que como lo indican, empieza en el vientre materno y se continúa con el 

aprendizaje que da la experiencia. 

Sin embargo, aún queda la pregunta sin responder, ¿Cuál de estos dos factores tiene más 

efectos en el desarrollo? Para responder a la pregunta, según lo indican Papalia, et al. (2010) han 

surgido diferentes e intensos debates, para determinar cuál de los dos factores es el más influyen-

te. 

Bermúdez, Pérez-García, Ruíz, Sanjuán y Rueda (2011) dicen que la vieja polémica de la 

dominancia qué tiene la herencia o el ambiente sobre la personalidad, no tiene sentido, pues se-

gún lo indican los autores, son los propios genetistas los que afirman que “la expresión de los 

genes, que se traduce en cada una de las características que presenta un organismo, ocurre siem-

pre en interacción con las circunstancias ambientales” (p. 115). 

Es evidente, entonces, que los genes y el ambiente se interrelacionan estrechamente en la 

formación de la personalidad, pues de ambos factores depende aportar las características que 

hacen única a cada persona.  El resultado de dicha interacción, la personalidad, aunque constante, 

marca una evolución permanente para permitir la adaptación de los individuos a los diferentes 

ambientes, como se muestra a continuación. 
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1.3.4. Adaptabilidad de la Personalidad 

La adaptabilidad de los seres humanos a los diferentes ambientes en los que se desarrolla, 

marcan el éxito o fracaso de los mismos.  Al igual que el cuerpo de una persona puede adaptarse, 

también lo hace su personalidad. 

En este sentido Papalia et al. (2010) dan a conocer tres ámbitos del desarrollo humano, 

siendo estos, el desarrollo físico, el desarrollo cognoscitivo y el desarrollo psicosocial. 

Las autoras indican que el desarrollo físico es en esencia el crecimiento del cuerpo y el 

cerebro, las capacidades sensoriales, las habilidades motrices y la salud.  Mientras que el desa-

rrollo cognoscitivo se conforma por aprendizaje, atención, memoria, lenguaje, pensamiento, ra-

zonamiento y creatividad.  Por último, mencionan el desarrollo psicosocial, que lo conforman 

aspectos como las emociones, relaciones sociales y por supuesto la personalidad. 

Aunque los tres ámbitos del desarrollo humano definidos por Papalia et al. (2010) se es-

tudian por separado, el desarrollo positivo o negativo de cada uno afecta a los demás.  Tal como 

lo ejemplifica Diamond, citado por las autoras: “Nuestro cerebro funciona mejor, nuestro razo-

namiento es más agudo, nuestro ánimo es más luminoso y nuestra vulnerabilidad a las enferme-

dades disminuye si estamos en buena condición física” (p. 6). 

Lo anterior demuestra la estrecha relación que hay entre el desarrollo físico y psicológico 

de un individuo, dando a conocer que ambos se mantienen experimentando un cambio perma-

nente.  En este sentido, la personalidad no es un elemento aislado, pues debido a lo anterior, 

también está condicionada a adaptarse constantemente. 
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La personalidad sigue evolucionando a lo largo de toda la vida; y al mismo tiempo es un 

agente de cambio en dicha evolución, pues tal como lo indican Bermúdez et al. (2011) “la perso-

nalidad es potencial de acción y adaptación y como tal actúa y se actualiza en interacción con el 

medio” (p. 187). 

Los autores también dicen que la personalidad no es un elemento que se desarrolla de 

manera independiente, que más bien es producto del conjunto de circunstancias que rodean la 

vida del individuo, como producto de los esfuerzos adaptativos de la persona; pero que, al mismo 

tiempo, es agente activo de la evolución y cambio de esas mismas circunstancias del ambiente; 

que es una parte muy activa del proceso adaptativo que toda persona experimenta en el desarro-

llo del ciclo vital. 

Para finalizar con el tema de la adaptabilidad de la personalidad, Bermúdez et al. (2001), 

dicen que el proceso adaptativo de cada persona es complejo, diferente y único; y que esa dife-

rencia se debe, en primer lugar, a las capacidades individuales que posee, y en segundo lugar, al 

siempre cambiante medio ambiente. 

Como se puede apreciar en los temas sobre la personalidad desarrollados hasta el momen-

to; la personalidad es única en cada individuo, se ve influida por los genes y el ambiente; y que 

además estos últimos la mantienen en una constante evolución.  Dichos temas proporcionan in-

formación valiosa, sin embargo, se escudriñará un poco más sobre la personalidad, abordando los 

enfoques psicodinámicos de la misma. 
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1.4 Enfoques Psicodinámicos de la Personalidad 

Como se mencionó en páginas anteriores: (Feldman, 2010) “Los enfoques psicodinámi-

cos de la personalidad se fundamentan en la idea de que las fuerzas y conflictos internos, sobre 

los cuales las personas tienen poca conciencia o control, motivan la personalidad” (p 383). 

1.4.1. Sigmund Freud y La Teoría Psicoanalítica 

Feldman (2010) da a conocer que el médico austriaco Sigmund Freud, fue el creador de la 

teoría psicoanalítica a principios del siglo XX; y que además, fue el pionero más importante en el 

desarrollo del modelo psicodinámico de la personalidad, pues el resultado de sus estudios, inspi-

ró a otros grandes de la psicología, como –Jung, Horney, Adler y Erikson–. 

Según la teoría de Freud, la experiencia consciente es sólo una pequeña parte de nuestra 

composición y experiencia psicológica.  Sostenía que buena parte de nuestra conducta está moti-

vada por el inconsciente, una parte de la personalidad que contiene los recuerdos, conocimientos, 

creencias, sentimientos, pulsiones e instintos de los que el individuo no es consciente (Feldman, 

2010, p. 383). 

 Estructura de la Personalidad: Sigmund Freud 

Feldman (2010) indica que Freud desarrolló una teoría completa con la cual describió la 

personalidad; dicha teoría está conformada por tres componentes: el ello, el yo y el superyó.  Tal 

y como el autor lo indica, estos tres componentes funcionan de manera separada, pero que man-

tienen una constante interrelación, pues los eventos a los que cada uno se ve sujeto, repercuten 

ineludiblemente en los otros dos. 
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A continuación, se define cada una de las estructuras de la personalidad descritas por 

Freud. 

 El ello es la parte innata, primitiva y desorganizada de la personalidad.  Desde el naci-

miento, el ello trata de reducir la tensión creada por las pulsiones primitivas relacionadas 

con el hambre, la sexualidad, la agresión y los impulsos irracionales. 

El ello, opera según el principio del placer, de acuerdo con el cual la meta es la reducción 

inmediata de la tensión y la maximización de la satisfacción.  Sin embargo, la realidad 

impide satisfacer las exigencias del principio del placer en la mayor parte de los casos: no 

siempre podemos comer cuando tenemos hambre. 

 El yo, comienza a desarrollarse poco después del nacimiento, se esfuerza por equilibrar 

los deseos del ello y las realidades del mundo objetivo externo.  En comparación con la 

búsqueda de placer del ello, el yo opera según el principio de la realidad, en el cual la 

energía instintiva se limita para mantener la seguridad del individuo y ayudar a que la 

persona se integre a la sociedad.  Así en cierto sentido, el yo es el ejecutivo de la persona-

lidad: toma las decisiones, controla las acciones y permite un pensamiento y una resolu-

ción de problemas de orden superior a lo que permiten las capacidades del ello. 

 El superyó, la última estructura de la personalidad en desarrollarse en la niñez, represen-

ta lo correcto e incorrecto para la sociedad, según la concepción y moldeamiento de los 

padres de la persona, sus maestros y otros individuos que para ella son significativos. 

El superyó comprende la conciencia que impide que nos comportemos en forma moral-

mente inapropiada al hacernos sentir culpables por actuar mal.  El superyó nos ayuda a 

controlar los impulsos que provienen del ello, lo que hace que nuestra conducta sea me-

nos egoísta y más virtuosa. 
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1.4.2. Carl Jung y El Inconsciente Colectivo 

Según Lothane y Cassells (como se citaron en Feldman, 2010), Jung consideraba bajo 

una luz más positiva las pulsiones primarias del inconsciente, bajo el argumento de que represen-

tan una fuerza vital más general y positiva, la cual abarca una pulsión innata que motiva la crea-

tividad y una resolución más positiva del conflicto (p. 389). 

Feldman (2010) también dice que Jung propuso que todas las personas poseen un incons-

ciente colectivo universal, que básicamente es un conjunto de ideas, sentimientos, imágenes y 

símbolos que han sido heredados por los padres y por la humanidad en su conjunto.  Jung decía 

que todas las personas comparten ese inconsciente y que es manifestado todo el tiempo por cada 

una en comportamientos y situaciones tan comunes como el amor por los seres más cercanos, por 

ejemplo: el amor por la madre; en la creencia en un ser supremo, misma que es compartida por 

un gran número de personas.  Jung indicaba que el inconsciente colectivo se manifiesta incluso 

en conductas tan específicas como el miedo a algunos animales. 

El mismo autor también indica que, a pesar de los estudios de Jung, no existe una eviden-

cia confiable para comprobar la existencia del inconsciente colectivo, diciendo además que hasta 

el mismo Jung reconocía la dificultad de encontrar dichas evidencias.  Sin embargo, la teoría que 

Jung desarrolló, ha ejercido una influencia significativa en ámbitos que van más allá de la psico-

logía. 

1.4.3. Perspectiva Neofreudiana de Karen Horney 

Horney señaló que la personalidad se desarrolla en el contexto de las relaciones sociales y 

depende particularmente de la relación entre los padres y el hijo y qué tan bien se satisfagan las 

necesidades del hijo.  Horney también fue de las primeras personas en destacar la importancia de 
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los factores culturales en la determinación de la personalidad.  Por ejemplo, propuso que los rígi-

dos roles de género de la sociedad para las mujeres hicieron que éstas experimentaran ambiva-

lencia respecto al éxito, por temor a ganarse enemigos si eran demasiado exitosas (Feldman, 

2010, pp. 389 - 390). 

1.4.4. Alfred Adler y El Complejo de Inferioridad 

Adler propuso que la principal motivación humana es la superación, no en términos de 

superioridad sobre los demás, sino como búsqueda por alcanzar el mejoramiento personal y la 

perfección.  Adler empleó el término, complejo de inferioridad, para describir situaciones en las 

que los adultos no han podido superar los sentimientos de inferioridad que desarrollaron en la 

niñez, cuando eran pequeños, y sus conocimientos del mundo, limitados.  Las relaciones sociales 

tempranas con los padres ejercen un efecto importante en el buen desarrollo infantil de los sen-

timientos de inferioridad personal y su reorientación hacia la consecución de metas más útiles, 

como mejorar la sociedad (Feldman, 2010, pp. 390 - 391). 

1.4.5. Erik Erikson y La Teoría del Desarrollo Psicosocial 

Erikson (como se citó en Feldman, 2010) dice que “el desarrollo psicosocial implica el 

cambio de la comprensión que las personas tienen de sí mismas, de los demás y del mundo en 

torno a ellas durante el curso del desarrollo” (p. 363). 

El mismo autor indica que cada una de las ocho etapas del desarrollo psicosocial, que se 

presentan a continuación, exige la resolución de una crisis, con resultados positivos y negativos. 

 Confianza frente a Desconfianza: Primera etapa (hasta 1 año y medio).  Resultados po-

sitivos: Confianza en el apoyo del entorno.  Resultados negativos: Temor y preocupación 

respecto de los demás. 
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 Autonomía frente a Vergüenza y Duda: Segunda etapa (año y medio a 3 años).  Resul-

tados positivos: Autosuficiencia si se fomenta la exploración.  Resultados Negativos: Du-

das sobre el yo, falta de independencia. 

 Iniciativa frente a Culpa: Tercera etapa (3 a 6 años).  Resultados positivos: Descubri-

mientos de formas de iniciar las acciones.  Resultados negativos: Culpa por acciones y 

pensamientos. 

 Laboriosidad frente a Inferioridad: Cuarta etapa (3 a 12 años). Resultados positivos: 

Desarrollo de un sentido de competencia.  Resultados Negativos: Sentimiento de inferio-

ridad, sensación de falta de dominio. 

 Identidad frente a Confusión: Quinta etapa (adolescencia). Resultados positivos: Con-

ciencia de la singularidad del yo, conocimiento de la función que debe desempeñarse.  

Resultados negativos: Incapacidad de identificar las funciones apropiadas en la vida. 

 Intimidad frente a Aislamiento: Sexta etapa (edad adulta temprana).  Resultados positi-

vos: Desarrollo del amor, las relaciones sexuales y las amistades cercanas.  Resultados 

negativos: Temor a las relaciones con los demás. 

 Generatividad frente a Estancamiento: Séptima etapa (edad adulta intermedia).  Resul-

tados positivos: Sensación de contribución a la continuidad de la vida.  Resultados nega-

tivos: Trivialización de las propias actividades. 

 Integridad del yo frente a Desesperación: Octava etapa (edad adulta).  Resultados posi-

tivos: Sentido de unidad en los logros de la vida.  Resultados negativos: Pesar por las 

oportunidades perdidas en la vida. 
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Para finalizar con las diferentes teorías que forman parte de los enfoques psicoanalíticos 

de la personalidad y previo a abordar el siguiente tema, es importante mencionar la observación 

que hace Guibelalde (2010) sobre las diferentes teorías de la personalidad, indicando que dichas 

teorías comparten una característica común, que “es el intento de encontrar caracterizaciones 

generales o universales sobre las distintas personalidades” (p. 9). 

1.5 Medición de la Personalidad 

Para medir la personalidad, se han desarrollado diferentes métodos, cada uno diseñado 

para un ambiente o grupo de personas específicas, Davis y Palladino (2008) listan algunos de los 

métodos que los psicólogos utilizan para explorar la personalidad de un individuo, siendo algu-

nos de estos: las entrevistas, observaciones naturalistas, investigaciones de laboratorio y las cada 

vez más conocidas y aplicadas pruebas psicológicas. 

Uno de los métodos más utilizados dentro de los mencionados por Davis y Palladino, son 

las pruebas psicológicas, también conocidas como cuestionarios o test, dependiendo de los auto-

res de las mismas. 

A éste último término (test), dentro de la psicología, diferentes autores le han dado una 

definición: Anastasi (1970): “Medida objetiva y normalizada de una muestra de la conducta”. 

Anstey (1976): “Instrumento de evaluación cuantitativa de los atributos psicológicos de un indi-

viduo”. Allen y Yen (1979): “Instrumento para obtener una muestra de la conducta de un indivi-

duo” (Editorial CEP, 2011, p. 12). 

Para poder medir la personalidad y describirla, los diferentes rasgos que la componen, 

han sido clasificados en pequeños grupos que conforman el centro de la misma.  A través de di-
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cha clasificación, la personalidad que posee un individuo puede ser medida y descrita con mayor 

exactitud que estudiando cada rasgo de manera independiente. 

Para estudiar de una mejor manera que rasgos son más influyentes en el comportamiento 

de las personas, los psicólogos de la personalidad desarrollaron una teoría, a la cual llamaron 

Teoría de los Rasgos, la que según Feldman (2010) “busca explicar, en forma sencilla, las con-

sistencias en el comportamiento de los individuos.  Los rasgos son características de la persona-

lidad y comportamientos consistentes que se manifiestan en diferentes situaciones” (p. 393). 

Para Andrés (2008) “la estructura de la personalidad es un conjunto de factores psicológi-

cos internos.  Estos factores psicológicos pueden denominarse de diversas maneras: instintos, 

deseo, motivos, creencias, intereses, actitudes, emociones” (p. 20). 

Independientemente del centro de cada teoría de los rasgos, Feldman (2010) dice que los 

teóricos de los rasgos no indican que las personas posean algunos rasgos y otros no, más bien, 

dicen que la diferencia entre una y otra, es la intensidad con la que se evidencia cada rasgo y que 

dicha intensidad, además de variar entre personas, puede ser medida y cuantificada. 

Feldman ejemplifica las palabras de los teóricos de la personalidad, diciendo que una per-

sona quizás sea relativamente agradable, mientras que otra tal vez sea relativamente poco agra-

dable; pero que, sin embargo, ambas personas tienen un rasgo de cordialidad, aunque el de una 

persona sea más elevado que el de la otra. 

A lo largo de la historia, se han realizado diferentes clasificaciones de los rasgos de la 

personalidad.  Para conocer más sobre dicha clasificación, se presentan algunos de los personajes 

sobresalientes que se involucraron en el desarrollo de dicha teoría. 
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1.5.1. Teoría de los Rasgos de Gordon Allport 

Feldman (2010) dice que el psicólogo de la personalidad Gordon Allport se dio a la tarea 

de estudiar de forma detallada un diccionario, con la finalidad de encontrar los diferentes térmi-

nos que sirvieran para describir a la personalidad. 

Según Feldman, Allport encontró aproximadamente 18000 términos que servirían para 

describir la personalidad, pero que logró reducir la lista a unos 4500 descriptores, luego de eli-

minar las palabras con el mismo significado.  Sin embargo, Feldman indica que Allport aún se 

quedó con un problema crucial: ¿cuáles eran los descriptores fundamentales?  

Feldman dice que, para responder a la pregunta, Allport propuso tres categorías básicas 

de rasgos: cardinales, centrales y secundarios, los cuales se describen a continuación. 

 Rasgos Cardinales: Un rasgo cardinal es una característica única que dirige buena parte 

de las actividades de una persona.  Por ejemplo, una mujer por completo desinteresada 

puede encausar toda su energía hacia actividades humanitarias, mientras que, a una per-

sona con un deseo intenso de poder, tal vez la motive una necesidad de apremiante con-

trol. 

 Rasgos Centrales: La mayoría de la gente no desarrolla un rasgo cardinal único comple-

to, sino que posee varios rasgos centrales que conforman el núcleo de la personalidad.  

Los rasgos centrales, como la honestidad y la sociabilidad, por lo general van de cinco a 

diez en cualquier persona. 

 Rasgos Secundarios: Los rasgos secundarios son características que inciden en el com-

portamiento en muchas menos situaciones y ejercen menos influencia que los rasgos cen-

trales o secundarios. 
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1.5.2. Raymond Cattell y Eysenck 

Al igual que Allport, otros psicólogos de la personalidad también realizaron estudios para 

clasificar los rasgos de la personalidad, en grupos más compactos, tal es el caso de Raymond 

Cattell (como se citó en Feldman, 2010) quien utilizó la técnica estadística conocida como análi-

sis factorial, que resume las relaciones entre una gran cantidad de variables en patrones menos 

numerosos y más generales. 

Con el análisis factorial, Cattell propone que 16 pares de rasgos fuente representan las 

dimensiones básicas de la personalidad, y basado en esos rasgos fuente, desarrolló el Cuestiona-

rio de los 16 factores de la personalidad. 

Según Feldman (2010) otro psicólogo que también utilizó el análisis factorial, fue Hans 

Eysenck, que llegó a una conclusión muy diferente a la de Cattell.  Eysenck en sus estudios des-

cubrió que la personalidad se entiende de una mejor manera, si los rasgos que la componen se 

enmarcan en tres dimensiones, a las cuales llamó: extraversión, neuroticismo y psicoticismo. 

Eysenck dijo que la extraversión se relaciona con el grado de sociabilidad, mientras que 

el neuroticismo abarca la estabilidad emocional; y que el psicoticismo alude al grado de distor-

sión de la realidad.  Feldman (2010) dice que, al hacer uso de estas tres dimensiones en el estudio 

de la personalidad, Eysenck logró anticipar con gran exactitud el comportamiento de las personas 

en diversas situaciones. 

1.5.3. Los Cinco Grandes Rasgos de la Personalidad 

La factorización realizada por Cattell y Eysenck, son un aporte significativo para el estu-

dio de la personalidad, sin embargo, Goldberg (como se citó en Davis y Palladino, 2008) indica 

que “a pesar del trabajo de Cattell y Eysenck, hay un consenso creciente de que los rasgos de la 
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personalidad se reducen a cinco rasgos básicos, aunque hay algún desacuerdo para la etiqueta 

precisa para ellos” (p. 487). 

Durante las últimas décadas, el modelo de los rasgos más influyente sostiene que los cin-

co grandes rasgos o factores –llamados los cinco grandes– se encuentran en el núcleo de la per-

sonalidad.  Con ayuda de técnicas estadísticas de análisis factorial, muchos investigadores han 

identificado un conjunto similar de cinco factores que subyacen a la personalidad (Feldman, 

2010, pp. 394 - 395). 

Davis y Palladino (2008) dan a conocer el nombre con el que se le ha llamado a cada uno 

de los cinco grandes factores de la personalidad: apertura mental, escrupulosidad, extraversión, 

afabilidad y neuroticismo.  Estos son los nombres en común que manejan diferentes autores; y 

aunque pueden existir variaciones en la terminología utilizada para cada uno, siguen haciendo 

referencia al mismo rasgo de la personalidad. 

Ejemplo de lo anterior, se da con la definición que Feldman (2010) presenta dos años 

después de Davis y Palladino (2008), pues los autores coinciden con cuatro de ellos, excepto por 

el primero, al cual Feldman llama Apertura a la Experiencia, mientras que Davis y Palladino lo 

llaman Apertura Mental; sin embargo, ambos hacen referencias al mismo rasgo de la personali-

dad. 

A continuación, se presenta la descripción de los cinco grandes rasgos de la personalidad 

según Davis y Palladino (2008). 

 Apertura Mental: Las personas que califican alto exhiben una preferencia por las expe-

riencias nuevas y no familiares, lo que se refleja en un aprecio del conocimiento, varias 

formas de arte y valores no tradicionales, en contraposición como la tradición y el statu 
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quo.  Son consideradas como sumamente introspectivas, atentas a las fantasías y los sen-

timientos internos, intelectuales y creativos.  Las personas que califican bajo se describen 

como prácticas, convencionales, que prefieren la rutina y sin orientación intelectual. 

 Escrupulosidad: Las personas que califican alto son descritas como bien organizadas, 

confiables, competentes y responsables.  Es probable que logren que se hagan las cosas, 

son capaces de demorar la gratificación, exhiben un comportamiento elevadamente ético 

y tienen un alto nivel de aspiración.  Las personas que califican bajo son descritas como 

desorganizadas, descuidadas, ineficientes y poco confiables. 

 Extraversión: Las personas que califican alto se describen como poco parlanchinas y 

expresivas, según lo indican las expresiones faciales y los gestos.  También son asertivas, 

gregarias, muy hábiles para usar el sentido del humor.  Les gusta la excitación y la esti-

mulación, y tienden a estar llenas de energía y a ser optimistas.  Los individuos con pun-

tuaciones bajas suelen describirse como solitarios, callados, con poca energía y reserva-

dos. 

 Afabilidad: Las personas que califican alto son descritas como fundamentalmente al-

truistas.  Es probable que cedan en las interacciones con otros.  Los demás las ven como 

comprensivas, francas, cálidas y consideradas.  Las personas que califican bajo son des-

critas como hostiles, crueles, suspicaces y antipáticas. 

 Neuroticismo: Las personas que califican alto se describen como autoderrotistas, ansio-

sas y preocupadas por la aptitud personal.  Están sujetas a fluctuaciones del estado de 

ánimo y las emociones negativas como el enojo, la culpa y la repugnancia.  También son 

proclives a ideas irracionales, no siempre son capaces de controlar los impulsos y son 

menos eficientes que otros para afrontar el estrés.  Las personas que califican bajo son 
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descritas como poco emocionales, tranquilas, ecuánimes, satisfechas y cómodas consigo 

mismas. 

En la definición que se le da a cada uno de los cinco grandes rasgos de la personalidad, se 

mencionan puntuaciones altas o bajas, cuyos datos según Monroy (2008) “no tienen un signifi-

cado, pero proveen la materia prima de donde se obtiene la información” (p. 12). 

Dichos datos o puntuaciones, son la medición, que en este caso, se le asigna a cada uno 

de los cinco grandes rasgos de la personalidad.  Rivera y García (2012) dicen que la medición, es 

la representación numérica de los atributos de un determinado objeto o evento, y que dichas re-

presentaciones numéricas son las que definen si un objeto o evento pertenece a una u otra clasifi-

cación, respecto a un estándar de medición previamente definido. 

Nunnally y Bernestein (como se citó en Rivera y García, 2012) “indican que los números 

representan cantidades en escalas de medición, lo que significa que la cuantificación implica qué 

tanto de un atributo está presente en un objeto (p. 19). 

Previo a abordar el siguiente tema, es importante mencionar que estos cinco grandes fac-

tores, según indican Davis y Palladino (2008) también “han sido utilizados en la investigación 

sobre la selección de personal; sin embargo, ¿cuáles son los factores de personalidad relaciona-

dos con el desempeño en el trabajo?” (p. 448). 

Para dar respuesta, los autores citan a Gregory Hurtz y John Donovan (2000) quienes 

buscaron diferentes investigaciones que indagaran sobre la relación entre las medias de los cinco 

grandes factores y el desempeño en el trabajo.  Hurtz y Donovan encontraron 26 estudios, los 

cuales, en su mayoría presentaban una serie de correlaciones para cada una de las cinco grandes 

dimensiones. 
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1.5.4. Cuestionario Big Five o BFQ 

Aunque la observación de Monroy se da en 2008, Caprara, Barbaranelli y Borgogni 

(1998) utilizaron dichos datos, para darle un significado a los rasgos de la personalidad con la 

creación del Cuestionario Big Five (BFQ) en 1993. 

La factorización de los rasgos de la personalidad dio lugar a la creación de diferentes he-

rramientas para medirla, como lo indican Caprara, Barbaranelli, y Borgogni (1998) indicando 

que la clasificación de Cattell consta de 16 factores y la de Eysenck consta de tres superfactores, 

cada uno de los cuales, al realizar su propia clasificación, también aportaron el respectivo ins-

trumento para medirla.  Otros autores también crearon clasificaciones de los rasgos de personali-

dad, tal es el caso de Guildord con de diez factores principales y Comrey cuya clasificación 

consta de ocho. 

Caprara et al. (1998) tomando las aportaciones de los diferentes autores mencionados, 

proponen el Cuestionario Big Five como un intento de unificación de las distintas clasificaciones 

de los rasgos de la personalidad.  El Cuestionario Big Five, plantea cinco dimensiones de la per-

sonalidad que se sitúan en un nivel de generalidad intermedio con respecto a los modelos de los 

otros autores. 

Los factores que proponen Caprara et al. (1998) para el cuestionario Big Five, son la 

Energía o Extraversión, Afabilidad o Agrado (Agradabilidad), Tesón (Escrupulosidad), Estabili-

dad Emocional (Neuroticismo) y Apertura Mental (Apertura a la Experiencia), además integra-

ron una escala de validez, a la cual llamaron Escala de Distorsión, con la finalidad de identificar 

los perfiles falseados. (Ver anexos: Escala de Distorsión e Interpretación de las Dimensiones y 

Subdimensiones del Cuestionario Big Five) 
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DIMENSIONES Descripciones cortas 

(E) Energía Dinámico, extravertido y dominante 

(A) Afabilidad Altruista, comprensivo y tolerante 

(T) Tesón Responsable, ordenado y diligente 

(EE) Estabilidad Emocional Equilibrado, tranquilo y paciente 

(AM) Apertura Mental Creativo, fantasioso e informado 

(D) Distorsión Validez del perfil 

 

Hasta este punto, se ha abordado el estudio de la personalidad, conociendo diferentes de-

finiciones que ha recibido por parte de varios autores; y temas relacionados directamente con la 

misma, como el temperamento y el carácter, si es heredada o aprendida y la adaptabilidad que 

posee. 

También se desarrollaron temas más complejos, como los enfoques psicodinámicos y sus 

principales exponentes, además de los aportes que cada uno brindó al estudio de la personalidad, 

finalizando con la medición de la misma.  Sin embargo, es importante hacer mención del recurso 

humano en las organizaciones, pues como se mencionó, la psicología guarda una estrecha rela-

ción con el ambiente laboral, por tal razón se desarrollará el tema del Recurso Humano en El 

Mundo del Trabajo. 

1.6 El Recurso Humano en El Mundo del Trabajo 

La utilización de las pruebas de personalidad, desde los procesos de selección, hasta los 

procesos de promoción de los colaboradores, son una herramienta cada vez más utilizada, lo que 

ha despertado gran interés en diferentes organizaciones, desde las pequeñas y medianas empre-

sas, hasta las más grandes e imponentes en el mundo; y partiendo de estas últimas, se abordará 

brevemente el tema del estudio de la personalidad en una de las empresas nombrada como la 
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número uno para trabajar, la cual según la revista Fortune, citada por Werther et al. (2014) ha 

merecido dicho nombramiento gracias a las diversas prestaciones que reciben los empleados, las 

cuales la convierten en un paraíso para laborar. 

 Interés por el estudio de la personalidad en Google 

Hansell (como se cita en Feldman, 2010) indica que el vicepresidente de operaciones de 

personal de Google, se dio cuenta que era bastante común encontrar perros en los diferentes ves-

tíbulos de la empresa.  Por tal razón, se le pidió a cada empleado de Google que había trabajado 

en la compañía como mínimo cinco meses, que llenara una encuesta de 300 preguntas. 

Algunas de esas preguntas se enfocaban en aspectos reales: ¿con qué lenguaje de progra-

mación está familiarizado? Otras consideraban el comportamiento: ¿su espacio de trabajo está 

sucio o limpio? Y las que consideraban la personalidad: ¿es extrovertido o introvertido? 

Feldman (2010) indica que con la aplicación de diferentes pruebas de rasgos de persona-

lidad y comportamiento a los empleados de Google, se esperaba predecir consistentemente quié-

nes desempeñaban mejor un determinado puesto.  Según Feldman, los ejecutivos de Google es-

peraban encontrar los suficientes indicadores para poder automatizar los procesos de filtración de 

los cientos de solicitudes que reciben y poder identificar de ésta forma a los candidatos más pro-

metedores para poder ocupar un puesto dentro de la organización. 

Como se puede apreciar, el estudio de la personalidad para la administración del recurso 

humano, es cada vez más notorio; pues el conocimiento de los rasgos de personalidad de los in-

dividuos, es valioso al momento de tomar decisiones. 
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1.6.1. La personalidad en el proceso de selección 

Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006) dicen que no importando si la personalidad es 

heredada o aprendida, lo que sí es completamente cierto, es que se forma mucho antes de que 

una persona realice una actividad laboral.  Los autores dicen que “unos cuantos rasgos de perso-

nalidad suelen determinar la forma en que se desempeña una persona” (p. 29) por tal razón es 

que las pruebas de personalidad son actualmente utilizadas desde que se inicia con el proceso de 

selección de un nuevo colaborador. 

En este sentido, Franklin y Krieger (2012) dicen que “en la selección de personal toda 

evaluación de postulantes deberá analizar las posibilidades de éstos para adaptarse al trabajo in-

herente al cargo que se desea cubrir” (p. 88).  Los autores dicen que se podría pensar en el proce-

so de selección de personal, como un juego de rompecabezas, en el que el responsable de dicho 

proceso, es el encargado de encontrar la pieza (colaborador) que encaje perfectamente en la em-

presa. 

Ivancevich et al. (2006) también dicen que en la actualidad son muchas las empresas que 

utilizan las pruebas de personalidad para fomentar sus decisiones relacionadas con la selección 

de personal y que además las utilizan en otros procesos luego de contratar al nuevo colaborador, 

como lo son los planes de carrera, capacitación y asignación de personas a equipos de trabajo. 

En este sentido, cuando un individuo se integra a su nuevo ambiente, según Franklin y 

Krieger (2012) “se adaptará y será afectado de manera diferente según su personalidad” (p. 153).  

Según lo indican los autores, Freud dijo que ninguna otra técnica de conducción de la vida, como 

lo es la insistencia en el trabajo, liga a una persona tan firmemente a la realidad y que dicha acti-

vidad (trabajo) brinda gran satisfacción cuando se ha seleccionado libremente.  Como se puede 
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apreciar, la adecuada selección de la actividad laboral, se convierte en una afección positiva para 

la conveniente adaptación del individuo a su ambiente laboral. 

Es por eso que las pruebas de personalidad son utilizadas para ayudar a identificar al me-

jor candidato a un puesto, pues ayudan a predecir como éste se comportará en el futuro, redu-

ciendo de esta manera el riesgo de posicionar a una persona en un puesto de trabajo para el que 

no está calificada.  Partiendo de lo anterior, Franklin y Krieger dicen que, aunque el ambiente 

laboral puede ser una fuente de bienestar y satisfacción, si una persona no se adapta adecuada-

mente al mismo, también puede ser una fuente de insatisfacción y frustración. 

1.6.2. Integración de las organizaciones 

Wheelen y Hunger (2007) dicen que una organización depende de tres tipos de recursos 

activos, que son básicamente los componentes que integran una corporación.  Los autores dicen 

que estos activos son: los activos físicos, comprendidos por equipo y ubicación; los activos hu-

manos, que están integrados por las personas y las capacidades que cada una posee; y los activos 

organizacionales, como la cultura y la reputación. 

Los recursos tanto físicos, humanos u organizacionales son fundamentales para el creci-

miento de toda organización, sin embargo, en la década de los noventa, el recurso humano o co-

mo lo llaman Werther, Davis y Guzmán (2014) “capital humano” (p. 6), según Sarries y Casares 

(2008) “se convierten en prioridad estratégica para las empresas, de forma que la empresa se 

convierta en un espacio donde el empleado o trabajador pueda desarrollar su vida personal en un 

marco de cooperación” (p. 20). 



 

 
41 

Como se puede apreciar, el interés de las empresas por el recurso humano es notorio y tal 

como lo indica María (2007) “las personas se convierten en el punto crítico, ya que con sus acti-

tudes y aptitudes marcarán la tendencia evolutiva de las organizaciones” (p. 9). 

Partiendo de lo anterior, y conociendo que las personas marcan la evolución de las em-

presas, también surge la necesidad de administrar adecuadamente a esas personas.  Werther et al. 

(2014) dicen que “la administración del capital humano es mejorar las contribuciones producti-

vas del personal a la organización en formas que sean responsables desde un punto de vista estra-

tégico, ético y social” (p. 6). 

En este sentido, el estudio y conocimiento de la personalidad del recurso humano es fun-

damental para marcar un adecuado crecimiento del mismo y por consiguiente de la empresa.  Sin 

embargo, Papalia et al. (2010) dicen que “los que ingresan a la fuerza de trabajo enfrentan un 

cuadro que cambia con rapidez.  La naturaleza del trabajo es cambiante y las condiciones labora-

les cada vez son más diversas e inestables” (p. 447). 

La apreciación de Papalia et al. (2010) es otra de las razones por las que el conocimiento 

del recurso humano facilita su administración, logrando de esta manera una adaptación a las dife-

rentes variantes que surjan en el ambiente laboral, minimizando los riesgos tanto para la empresa 

como para sus colaboradores; pues como ya se mencionó, la administración del recurso humano 

implica conocerlo, sin embargo, no hay que olvidar que todas las personas son distintas, y que el 

estudio de la personalidad, como lo indica José Luis Pinillo, citado por Andrés (2008) es uno de 

los campos más complejos de la psicología. 
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En este sentido, Pont (2008) dice que no existe, al menos por el momento, un método 

único que pueda ser utilizado para entender a una persona en su totalidad, pero como ya se vio 

anteriormente, han surgido diferentes herramientas para lograrlo, y algunas de esas herramientas 

son las evaluaciones para la personalidad, que si bien no permiten conocer a una persona en su 

totalidad, la describen de forma muy completa. 

El conocimiento de las personas entonces, es fundamental para su adecuada administra-

ción; y Wayne y Noé (2005) dicen que la administración básicamente es el manejo de las perso-

nas con el principal interés de lograr los objetivos organizacionales. 

En consecuencia y tal como lo indican Rivera y García (2012) diciendo que la investiga-

ción en el campo de la psicología, es fundamental para el entendimiento del comportamiento 

humano y para el desarrollo de programas e intervenciones efectivas; también dicen que un pro-

blema debe ser estudiado, indagando en diferentes aspectos y por diferentes investigadores, para 

que de esa forma, los resultados que se obtengan contribuyan a explicar el fenómeno de manera 

integral. 

Tomando como punto de partida el aporte de Rivera y García y la importancia que el re-

curso humano tiene dentro de las empresas; y además sabiendo que la personalidad es un tema de 

estudio tan amplio y complejo, se puede resaltar la importancia del estudio de la misma en cola-

boradores inmersos en un ambiente laboral de campo. 

1.6.3. Las cinco grandes dimensiones en el ambiente laboral 

Dentro del campo de la psicología organizacional, se llevó a cabo una investigación con 

el objetivo de valorar la importancia de la utilización de los cinco grandes como técnica de medi-

ción. En dicho estudio los factores que resultaron más relevantes, tras los análisis pertinentes, 
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fueron los siguientes: por un lado, la apertura a la experiencia junto con la extraversión resulta-

ron los predictores más válidos de la capacitación y habilidad o pericia en todos los sectores ocu-

pacionales que consideraron; por otro lado, el factor de escrupulosidad mostró unas correlaciones 

consistentes con la realización del trabajo en todos los sectores ocupacionales considerados; por 

último, la extraversión apareció como el mejor predictor de la interacción social (Rodríguez, 

2005, p. 156). 

Las investigaciones sobre las cinco grandes dimensiones de la personalidad son promete-

doras debido a que las evidencias demuestran que la personalidad influye en comportamientos 

laborales importantes, como el desempeño en el trabajo, competencias para la capacitación y 

satisfacción en el trabajo.  Este modelo también tiene repercusiones en la administración global y 

el comportamiento organizacional.  Se han obtenido los cinco grandes factores en diferentes cul-

turas y con distintos idiomas.  Así, no sorprende que las relaciones entre las cinco grandes di-

mensiones y el desempeño en el trabajo también trasciendan las fronteras (Ivancevich et al., 

2006, p. 91). 

El estudio de la personalidad, como clave para entender el comportamiento futuro de los 

colaboradores, puede ser abordado desde los cinco rasgos o dimensiones de la personalidad men-

cionados en páginas anteriores.  Dichos rasgos se describen a continuación, ahora enfocados es-

pecíficamente al ambiente laboral según Ivancevich et al. (2006). 

 Extroversión (Energía): Quienes tienen un grado elevado de extroversión suelen disfru-

tar las pláticas e interacciones con los compañeros de trabajo, y gravitan hacia empleos 

en los cuales hay mucho intercambio social.  Las investigaciones indican que las personas 

extrovertidas suelen desempeñarse bien en las ventas y los puestos directivos, se desem-

peñan mejor en los programas de capacitación y tienen niveles superiores de satisfacción 
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general en el trabajo.  Esto indica que organizaciones como Avon y Sharper Image, las 

cuales dependen mucho de la buena capacitación y desempeño de sus vendedores, se be-

neficiarían con una prueba de personalidad válida para medir la extroversión como parte 

de un programa general de selección de personal. 

 Estabilidad Emocional (Neuroticismo): Es la tendencia a experimentar estados emocio-

nales positivos, como sentirse psicológicamente seguro, tranquilo y relajado.  Por otra 

parte, la ansiedad, depresión, ira y vergüenza son características de un grado de estabili-

dad emocional bajo.  El individuo con una estabilidad emocional baja tiene más probabi-

lidades de experimentar estrés relacionado con el trabajo. 

 Agradabilidad (Afabilidad): Al empleado a quien se le describe como alguien que se 

lleva bien con los demás, tiene un grado elevado de agradabilidad.  Es una dimensión que 

permite que alguien se desempeñe bien como integrante de un equipo y puede resultar 

fructífera en puestos en los que es importante desarrollar y mantener buenas relaciones 

interpersonales. 

 Escrupulosidad (Tesón): Quienes son escrupulosos también suelen perseverar, trabajar 

con ahínco y disfrutar la consecución y finalización de los proyectos.  No es difícil enten-

der por qué es un rasgo que valoran mucho todas las organizaciones.  Los empleados con 

un grado bajo de escrupulosidad suelen ser ineficientes, descuidados e incluso holgaza-

nes.  Desde la perspectiva de la investigación, la escrupulosidad es la dimensión que se 

vincula más estrechamente al desempeño laboral. 

 Apertura Mental (Apertura a la Experiencias): Esta dimensión refleja el grado de ampli-

tud de interés de un individuo y hasta qué punto está dispuesto a asumir riesgos.  Entre 

los rasgos específicos se hallan la curiosidad, amplitud de criterio, creatividad, imagina-
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ción e inteligencia.  Quienes tienen un grado elevado de apertura a la experiencia suelen 

prosperar en ocupaciones en las que el cambio es continuo y donde la innovación resulta 

básica. 

Como se puede apreciar en los diferentes temas desarrollados, el estudio de la personali-

dad es bastante complejo, pero de gran importancia para alcanzar el éxito en las organizaciones, 

pues mientras más se conozca de la personalidad de cada individuo que forma parte del recurso 

humano, más fácil será su administración. 
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II. Planteamiento del problema 

Actualmente, en gran parte de las empresas se reconoce que el recurso humano es uno de 

los elementos de mayor importancia para el desarrollo de las mismas; por tal razón se ha presta-

do especial atención al conocimiento de dicho recurso, esto con la finalidad de administrarlo con 

mayor facilidad. 

Sin embargo, lograr el conocimiento del recurso humano no es una tarea fácil, es por eso 

que en diferentes empresas a nivel mundial, se han enfocado en el estudio de la personalidad, ya 

que las herramientas elaboradas por diferentes autores, permiten clasificar a las personas en un 

número determinado de factores o dimensiones, según la herramienta utilizada. 

Los cuestionarios o test para la evaluación de la personalidad, son herramientas que brin-

dan información que puede ser utilizada ampliamente, pues aunque no se pueda llegar a conocer 

a una persona a cabalidad, estas herramientas presentan una apreciación global de la misma y de 

cómo ésta puede actuar en el futuro.  Lo anterior, permite a las empresas tomar decisiones más 

acertadas, desde el momento en el que se realiza una contratación y a lo largo de todo el proceso 

administrativo. 

Guatemala es uno de los países en donde el estudio de la personalidad ha tomado una 

gran relevancia, pues se han realizado estudios en diferentes ambientes laborales, como entidades 

bancarias, empresas dedicadas a la telecomunicación, empresas publicitarias, etc., y al igual que 

estas, cada vez son más las empresas a nivel nacional que se dan cuenta de la importancia que 

tiene el conocimiento del recurso humano, pues dicho conocimiento permite una mejor adminis-

tración. 
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Sin embargo, el estudio de la personalidad no se ha profundizado en empresas en las que 

los colaboradores entren en contacto con diferentes culturas en el área geográfica de las mismas. 

Por tal razón y siendo una de las principales, la presente investigación se centra en cono-

cer la personalidad de un grupo de colaboradores de campo de una asociación dedicada a prestar 

servicios técnicos a empresas cafetaleras en la región noroccidente de Guatemala, además del 

interés en profundizar aún más en el conocimiento de la personalidad en diferentes ambientes 

laborales. 

En consecuencia a lo anterior, se presenta la siguiente pregunta de investigación, con la 

finalidad de ampliar el conocimiento de la personalidad en dichos ambientes. 

¿Cuál es la personalidad de los colaboradores de campo de una Asociación Dedicada a 

Prestar Servicios Técnicos a Empresas Cafetaleras en la Región Noroccidente de Guatemala? 

2.1 Objetivos 

2.1.1 Objetivo general 

Conocer la personalidad de los colaboradores de campo de una asociación dedicada a 

prestar servicios técnicos a empresas cafetaleras en la región noroccidente de Guatemala. 

2.1.2 Objetivos específicos 

 Determinar las dimensiones de la personalidad sobresalientes en los sujetos evaluados. 

 Identificar cuál de las cinco dimensiones de la personalidad (Energía, afabilidad, tesón, 

estabilidad emocional y apertura mental) se encuentra presente con mayor frecuencia en 

el grupo de evaluados. 

 Identificar las dimensiones de la personalidad sobresalientes según rangos de edad. 
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2.2 Variable de Estudio 

Personalidad 

2.3 Definición de la variable 

2.3.1 Definición conceptual de la variable 

Según Feldman (2010) “la personalidad es un patrón de características duraderas que 

producen consistencia e individualidad en una determinada persona” (p. 382). 

2.3.2 Definición operacional de la variable 

La personalidad es el conjunto de características únicas de cada persona, que pueden ser 

clasificadas para su estudio en cinco grupos universales como: Energía, Afabilidad, Tesón, Esta-

bilidad Emocional y Apertura Mental; que indican de manera general como es una persona o las 

tendencias a las que está predispuesta, permitiendo además ser medidas con base a escalas espe-

cíficas para cada agrupación.  El Cuestionario Big Five elaborado en 1993 por Caprara, Barbara-

nelli y Borgogni (1998), permite realizar dicha medición, pues para describir la personalidad de 

un individuo, se basa en las cinco agrupaciones mencionadas. 

2.4 Alcances y límites 

El estudio de la personalidad es el eje en torno al cual gira la presente investigación; para 

realizarlo se utilizó el Cuestionario Big Five que mide cinco dimensiones de la personalidad.  

Para ello se trabajó con 35 colaboradores de campo de una Asociación dedicada a prestar servi-

cios técnicos a empresas cafetaleras en la región noroccidente de Guatemala (Huehuetenango y 

Quiché).  El tiempo total para realizar la investigación, desde su propuesta inicial hasta su culmi-

nación, se estimó entre los meses de febrero a noviembre de 2015.  Debido a lo anterior, los re-

sultados representan una realidad únicamente aplicable a los sujetos evaluados. 
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2.5 Aporte 

Profundizar en el estudio de la personalidad en la presente investigación, da a conocer in-

formación que es de utilidad para todos los involucrados directa e indirectamente en el estudio. 

Los resultados, serán de beneficio, principalmente para la Asociación en la que se realiza-

rá el estudio y sus colaboradores, como para la Psicología, especialmente para la Psicología In-

dustrial/Organizacional, la Facultad de Humanidades y por ende para la Universidad Rafael Lan-

dívar, y por supuesto, para el investigador responsable de llevar a cabo dicho estudio.  En gene-

ral, los resultados de la presente investigación, son un aporte a la sociedad guatemalteca en los 

diferentes campos en donde puedan ser aprovechados; especialmente al ambiente laboral. 

 La Asociación dedicada a prestar servicios técnicos a empresas cafetaleras en la región 

noroccidente de Guatemala; se benefició conociendo más a profundidad a los diferentes 

colaboradores que para ella prestan sus servicios en las diferentes áreas geográficas de 

dicha región.  Brindando además una oportunidad de crecimiento, centrada en el recurso 

humano. 

 Los colaboradores de campo; detectando aspectos positivos de la personalidad que cada 

uno posee, que puedan o deban ser reforzados y aspectos que deban corregirse, propor-

cionando una herramienta que les impulse en el desarrollo personal y profesional, mismo 

que repercutirá en la Asociación. 

 La Universidad Rafael Landívar; enriqueciendo el contenido bibliográfico con el que 

cuenta, para ser aprovechado por estudiantes de las diferentes facultades en su proceso de 

formación, así como en investigaciones futuras. 

 La Facultad de Humanidades; obteniendo información sobre la personalidad, que puede 

ser aprovechada en sus diferentes carreras, además de dar a conocer un instrumento que 
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brinda información confiable sobre el estudio de la misma, que en este caso es el Cues-

tionario de personalidad Big Five. 

 La Psicología Industrial/Organizacional; adquiriendo información que puede ser imple-

mentada para el efectivo desarrollo de las organizaciones, conociendo al recurso humano 

que labora en las mismas o que puede llegar a laborar en ellas. 

 El investigador; llevando a la práctica los conocimientos adquiridos en el proceso de 

formación en la Psicología Industrial/Organizacional, siendo algunos y los más sobresa-

lientes para el presente estudio: la aplicación, calificación e interpretación de test, el ade-

cuado trato y manejo del recurso humano con el que se trabajó, el seguimiento de proce-

dimientos ordenados y legales, la adecuada aplicación de procedimientos estadísticos y 

presentación de resultados de los mismos, redacción de informes y principalmente la ade-

cuada ejecución de un proceso investigativo completo.  Además, y primordialmente, in-

vestigando un tema (personalidad) que despierta un especial interés. 

Otro beneficiado, es la sociedad guatemalteca en general, principalmente el ambiente 

empresarial de la misma, pues se da a conocer además de los resultados propios de la investiga-

ción, la importancia que tiene el estudio de la personalidad en el recurso humano que forma o 

formará parte de una organización. 
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III. Método 

3.1 Sujetos 

Los sujetos seleccionados para el proceso investigativo, fueron 35 colaboradores de cam-

po de una Asociación dedicada a prestar Servicios Técnicos a Empresas Cafetaleras en la Región 

Noroccidente de Guatemala (departamentos de Huehuetenango y Quiché).  El total de los sujetos 

es de sexo masculino, comprendidos entre las edades de 18 a 56 años, mismos que desempeñan 

diferentes actividades de campo en puestos de investigación, asesoramiento y promoción. 

Puestos 
No. de 

colaboradores 

Investigación 2 

Asesoramiento 15 

Promoción 18 

Total 35 

 

3.2 Instrumento 

El instrumento que se utilizó para el estudio de la personalidad, es el Cuestionario Big Fi-

ve o BFQ por sus siglas en inglés (Big Five Questions), elaborado por Caprara, Barbaranelli y 

Borgogni en 1993.  El Cuestionario cuenta con manual, cuadernillo, hoja para respuesta, hoja 

para perfil y plantillas para corrección.  

El Cuestionario mide 5 dimensiones (Energía, Afabilidad, Tesón, Estabilidad Emocional 

y Apertura Mental) y 10 subdimensiones de la personalidad y una escala de distorsión.  La escala 

para medir las dimensiones, subdimensiones y la escala de distorsión va desde los 25 hasta los 75 

puntos de la siguiente manera (Ver anexos: Escala de Distorsión e Interpretación de las Dimen-

siones del Cuestionario Big Five): 
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Escala de clasificación 
Grado de califica-

ción 

25 a 34 (Valor T inferior a 35) Muy bajo 

36 a 44 (Valor T entre 35 y 45) Bajo 

46 a 54 (Valor T entre 45 y 55) Promedio 

56 a 64 (Valor T entre 55 y 65) Alto 

66 a 75 (Valor T superior a 65) Muy alto 

 

3.3 Procedimiento 

Para realizar la investigación, se elaboró una serie de actividades necesarias para el cum-

plimiento efectivo de la misma, las cuales se describen a continuación. 

 Inicialmente se presentó un tema como propuesta para la investigación, mismo que debía 

ser de interés tanto para el investigador como para la asociación en la que se realizó dicho 

proceso investigativo.  Es preciso mencionar también que, dicho tema debía guardar una 

relación estrecha con la Psicología Industrial/Organizacional.  La propuesta fue revisada 

y aprobada para continuar con el proceso. 

 Como siguiente paso, se presentó el perfil del tema de investigación, el cual incluyó las 

siguientes actividades: 

 Redacción de la pregunta de investigación, objetivo general y objetivos específicos. 

 Justificación de la investigación. 

 Presentación de la fundamentación teórica (búsqueda y consulta). 

 Definición de la metodología a utilizar. 
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 Luego de revisado y aprobado el perfil del tema, se prosiguió con la presentación de la 

evaluación de factibilidad del mismo.  La evaluación de factibilidad dio a conocer la via-

bilidad del tema para su adecuada investigación, como también la preparación del inves-

tigador para poder realizarla. 

 Al ser aprobado el tema de investigación, se llevó a cabo el siguiente procedimiento: 

 Se realizó el proceso formal de solicitud de permiso en la asociación para realizar el 

estudio. 

 Se redactó la introducción, la cual contiene la presentación del tema, estudios previos 

de la variable investigada (nacionales e internacionales), así como el marco teórico 

que sustenta el presente estudio. 

 Se redactó el planteamiento del problema, el cual contiene los objetivos de la investi-

gación, la variable de estudio y su definición, los alcances y límites y el aporte de di-

cha investigación. 

 Como paso siguiente, se redactó el método de investigación, en el cual se identificó a 

los sujetos tomados para el proceso, el instrumento utilizado y el procedimiento se-

guido.  Además, se define el tipo de investigación y metodología estadística. 

 Para finalizar el anteproyecto; enlistando las referencias bibliográficas consultadas y 

adjuntando los anexos. 

 Al ser revisado y corregido el anteproyecto (cuando fue necesario), se continuó con el es-

tudio correspondiente para la obtención de datos.  Posteriormente se realizó la presenta-

ción y análisis de los mismos y se redactó la discusión.  Se continuó con la redacción de 

las conclusiones y recomendaciones convenientes, incluyendo una vez más la lista de re-

ferencias bibliográficas consultadas y adjuntando los anexos. 
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3.4 Tipo de investigación, diseño y metodología estadística 

La investigación utilizada es de tipo descriptiva, la que según Hernández, Fernández y 

Baptista (2010) busca especificar las propiedades, las características y los perfiles de personas, 

grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis.  

Es decir, únicamente pretende medir o recoger información de manera independiente o conjunta 

sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar cómo 

se relacionan éstas (p. 80). 

La tabulación y el proceso estadístico en general, tanto para calcular las medidas de ten-

dencia central y de dispersión y la realización de tablas y gráficas estadísticas precisas, se realizó 

en Microsoft Office Excel 2013, haciendo uso de las respectivas Funciones Estadísticas de dicha 

aplicación, así como de las Herramientas de Análisis de Datos (para análisis de datos de estadís-

tica descriptiva) de los Complementos de Aplicación Activos en la misma (Aplicación Microsoft 

Office Excel 2013). 
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IV. Presentación de resultados 

La presente investigación se realizó con la finalidad de conocer cuál es la personalidad de 

un grupo de colaboradores de campo, que prestan servicios técnicos a empresas cafetaleras; para 

lo cual se utilizó el Cuestionario Big Five, como instrumento de evaluación de la misma.  Dicho 

instrumento da a conocer cinco dimensiones de la personalidad, las cuales permiten identificar 

características únicas en los evaluados y en el grupo en su totalidad. 

La población tomada para realizar el estudio, fue un grupo conformado por 35 colabora-

dores, todos de sexo masculino, en un rango de edad comprendido de los 18 a los 56 años, 

desempeñando actividades de campo en puestos de investigación, asesoramiento y promoción. 

La información requerida, fue proporcionada por la totalidad del grupo sin restricción al-

guna, lo que facilitó ampliamente la aplicación del instrumento para la recolección de los datos, 

logrando además, el nivel de veracidad requerido para considerar la validez de dicha informa-

ción, tanto para cada sujeto, como para la totalidad del grupo. 

A continuación, se presentan los cuadros que muestran los Valores T obtenidos; y las ta-

blas y gráficas estadísticas que permiten una fácil apreciación de los resultados, además de los 

grados de clasificación y un listado de referencias para las abreviaciones utilizadas. 

Referencias de las cinco dimensiones y escala de 
distorsión del Cuestionario Big Five 

 Grados de clasificación utilizados 
en el Cuestionario Big Five 

 
Abreviación utilizada 

 
Grado  Valor 

E Dimensión de Energía 
 

(MB) Muy bajo 25 a 34 

A Dimensión de Afabilidad 
 

 (B) Bajo 36 a 44 

T Dimensión de Tesón 
 

(P) Promedio 46 a 54 

EE Dimensión de Estabilidad Emocional 
 

(A) Alto 56 a 64 

AM Dimensión de Apertura Mental 
 

(MA) Muy alto 66 a 75 

D Escala de Distorsión 
   

Valor T Valor Total 
   



 

 
56 

Cuadro 4.1 

Estadística descriptiva de los Valores T obtenidos en la escala D (Distorsión) y las cinco 

dimensiones que conforman el Cuestionario Big Five 

  D E A T EE AM 

Media 58.74 59.77 54.49 57.20 57.49 52.46 

Mediana 63 60 56 57 58 53 

Moda 63 66 43 73 58 60 

Desviación Estándar 6.66 9.26 10.65 9.71 9.37 9.08 

Mínimo 37 37 37 40 37 34 

Máximo 63 73 73 73 73 73 

N 35 35 35 35 35 35 

 

En los resultados obtenidos, según la estadística aplicada, se puede apreciar la siguiente 

información.  En la Escala D, misma que sirve para determinar la validez de los resultados, se 

observa una media de 58.74, clasificando en un grado Alto, el cual se establece como aceptable 

para considerar dicho Valor T como válido. 

También se aprecia en dicha escala D, un valor mínimo de 37 y un máximo de 63, lo que 

coloca al total de los sujetos entre los grados de clasificación Bajo y Alto, cuyos límites acepta-

bles son 36 y 64 respectivamente, según los grados de clasificación establecidos en el Cuestiona-

rio Big Five. 

En la dimensión E (Energía), específicamente, se observa una media de 59.77 y una des-

viación estándar de 9.26, correspondiendo a esta dimensión un grado de clasificación Alto de 

energía según la media obtenida. 

En la dimensión A (Afabilidad), se observa una media de 54.49 y una desviación están-

dar de 10.65, correspondiendo a esta dimensión un grado de clasificación Promedio de afabili-

dad según la media obtenida. 
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En la dimensión T (Tesón), se observa una media de 57.20 y una desviación estándar de 

9.71, correspondiendo a esta dimensión un grado de clasificación Alto de tesón según la media 

obtenida. 

En la dimensión EE (Estabilidad Emocional), se observa una media de 57.49 y una des-

viación estándar de 9.37, correspondiendo a esta dimensión un grado de clasificación Alto de 

estabilidad emocional según la media obtenida. 

Por último, en la dimensión AM (Apertura Mental), se observa una media de 52.46 y una 

desviación estándar de 9.08, correspondiendo a esta dimensión un grado de clasificación Pro-

medio de apertura mental según la media obtenida. 
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Cuadro 4.2 

Valores T obtenidos en la escala D, que determina la validez del total de los datos brinda-

dos por cada sujeto evaluado (orden ascendente) 

No. Valor T   No. Valor T   No. Valor T   No. Valor T   No. Valor T 

1 37 
 

8 54 
 

15 63 
 

22 63 
 

29 63 

2 47 
 

9 56 
 

16 63 
 

23 63 
 

30 63 

3 47 
 

10 57 
 

17 63 
 

24 63 
 

31 63 

4 49 
 

11 57 
 

18 63 
 

25 63 
 

32 63 

5 50 
 

12 58 
 

19 63 
 

26 63 
 

33 63 

6 50 
 

13 58 
 

20 63 
 

27 63 
 

34 63 

7 50   14 63   21 63   28 63   35 63 

 

Gráfica 4.1 

 

Los Valores T obtenidos, indican que los datos son válidos según los grados de clasifica-

ción del Cuestionario Big Five, pues como se puede apreciar en la gráfica, el Valor T más bajo es 

igual a 37, al cual corresponde un grado Bajo, y el valor más alto es igual a 63, correspondiéndo-

le un grado Alto, indicando un cierto sesgo negativo y positivo respectivamente, dichos valores, 

que aun no siendo los ideales, son considerados aceptables para la validez de los datos según los 

grados de clasificación del Cuestionario Big Five. 
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Fuente: Cuadro 4.2
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Cuadro 4.3 

Número de sujetos por grado de clasificación y su porcentaje equivalente 

 
Grado de Clasificación 

 
MB B P A MA 

Sujetos por Grado 0 1 7 27 0 

Porcentaje 0% 2.86% 20% 77.14% 0% 

 

Gráfica 4.2 

 

Como se puede apreciar, en el grado de clasificación Bajo, se cuenta un único sujeto, co-

rrespondiente al 2.86% del total evaluado, al cual corresponde un Valor T de 37, y en el grado de 

clasificación Alto, se cuenta un total de 27 sujetos, correspondiente al 77.14% del total, con Va-

lores T, que van desde el 56 hasta el 63; mientras que en el grado de clasificación Promedio, se 

cuentan únicamente 7 sujetos, a los cuales corresponde un 20%, con valores T, que van del 47 al 

54. (Ver Valores T en el Cuadro 4.2). 
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Cuadro 4.4 

Media de los Valores T del grupo evaluado, por cada una de las 5 dimensiones del 

Cuestionario Big Five 

 
Dimensiones 

 
E A T EE AM 

Valores T 59.77 54.49 57.20 57.49 52.46 

 

Gráfica 4.3 

 

Las dimensiones E (Energía), T (Tesón) y EE (Estabilidad Emocional) se clasifican den-

tro del grado Alto, indicando que el grupo en su totalidad posee un alto nivel de energía, tesón y 

estabilidad emocional; en tanto que las dimensiones A (Afabilidad) y AM (Apertura Mental) se 

clasifican dentro del grado Promedio, indicando que el grupo en su totalidad no sobresale en di-

chas dimensiones.  De las anteriores, la dimensión sobresaliente, sobre las demás, es la dimen-

sión E, como dimensión dominante en el grupo. 
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Cuadro 4.5 

Dimensiones del Cuestionario Big Five sobresalientes en los diferentes rangos de edad 

Dimensiones 
Rango de edad 

18 a 25 26 a 33 34 a 41 42 a 49 50 a 57 

E 61.23 59.08 53.00 59.00 66.50 

A 55.62 52.08 55.33 52.80 64.50 

T 57.08 59.58 51.33 52.20 65.00 

EE 52.69 58.92 59.00 59.40 73.00 

AM 52.38 53.67 47.67 49.20 61.00 

 

Gráfica 4.4 

 

La dimensión EE (Estabilidad Emocional) es la que presenta Valores T sobresalientes en 

tres de los cinco rangos de edad, siendo dichos Valores de 59 en el rango de 34 a 41 años, 59.40 

en el rango de 42 a 49 años y de 73 en el rango de 50 a 57 años, siendo este último en el que pun-

túa más alto la escala EE (Estabilidad Emocional), con una diferencia de 14 y 13.60 respectiva-

mente sobre los anteriores, obteniendo un grado de clasificación Muy alto y un grado Alto para 

los otros dos.  Seguidamente se encuentra la dimensión E (Energía) con un Valor T de 61.23 en 

el rango de 18 a 25 años y la dimensión T con un Valor de 59.58 en el rango de 26 a 33 años, 

ambos rangos con un grado de clasificación Alto.  
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V. Discusión de resultados 

Con el objetivo de conocer la personalidad de los colaboradores de campo de una asocia-

ción dedicada a prestar servicios técnicos a empresas cafetaleras en la región noroccidente de 

Guatemala, se evaluó a 35 sujetos de dicha empresa, ya que estos entran en contacto con diferen-

tes culturas en el área geográfica de las mismas. 

En este sentido, la presente investigación permite ampliar el conocimiento de la persona-

lidad en esta área específica, diferente a las investigaciones de algunos autores que se han enfo-

cado en colaboradores administrativos, tal es el caso de Girón (2008) quien evalúo específica-

mente a un grupo de 30 sujetos del área administrativa de una empresa de telecomunicaciones; o 

el caso de Díaz (2015) que evaluó a un grupo de 25 sujetos que laboran en mandos altos y me-

dios de una cooperativa de ahorro y crédito. 

Además, y como ya se mencionó al inicio de esta investigación, el conocimiento de la 

personalidad es fundamental para tomar decisiones más certeras en cuanto a la administración 

del recurso humano, iniciando desde la contratación del mismo, tal como lo recomendó Ceballos 

(2011) a la empresa en donde realizó su investigación (Empresa emisora de tarjetas de crédito de 

la ciudad de Guatemala), indicando que se deben tomar en cuenta las particularidades de la per-

sonalidad de los candidatos como un soporte de importancia para una contratación idónea. 

Sabiendo entonces que la personalidad desempeña un importante papel en las empresas, 

se muestra a continuación que los resultados de la presente investigación, luego de aplicar los 

procesos estadísticos, dieron a conocer, en primer lugar, que la información brindada por los 

sujetos es aceptable, pues la validez de los perfiles de personalidad de cada uno fue verificada 
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con base a la Escala D (Distorsión), la cual, según lo mencionan Caprara et al. (1998) en el 

Cuestionario Big Five, está diseñada para identificar los perfiles falseados. 

Inicialmente, la estadística descriptiva reveló que los datos de la totalidad del grupo son 

válidos, pues la media obtenida en la Escala D (Distorsión) es igual a 58.74, que califica en un 

grado Alto, el cual aun no siendo el ideal, es admisible, ya que se encuentra dentro de los límites 

establecidos como aceptables por el Cuestionario Big Five, indicando que el grupo en su totali-

dad presentó un cierto sesgo positivo al dar respuesta a los cuestionamientos, revelando que los 

sujetos tienden a negar defectos personales. 

El grado de calificación anterior (Alto) se debe principalmente a que las personas, según 

las necesidades del medio en el que se desenvuelvan, presentan (Papalia et al. 2010) característi-

cas desarrolladas por la interacción con el medio ambiente; esto como parte del proceso de acep-

tación y adaptación dentro de un grupo, todo ello logrado con el aprendizaje que da la experien-

cia. 

Partiendo de lo anterior, el grado de clasificación ideal del Cuestionario para la Escala D 

(Distorsión), es el Promedio (de 46 a 54), el cual indica un perfil libre de sesgo en sentido posi-

tivo o negativo; sin embargo, el grado de clasificación Bajo (de 36 a 44), indicando un cierto 

sesgo en sentido negativo y el grado de clasificación Alto (de 56 a 64), indicando un cierto sesgo 

en sentido positivo, son Valores T, que también son considerados como aceptables para tomar 

como válida la información. 

En este sentido, cuando los Valores T obtenidos en la Escala D son inferiores a 36 (Muy 

Bajo) o superiores a 64 (Muy Alto) deben ser rechazados, obligando a una nueva aplicación del 

cuestionario, pues dichos Valores T indican un perfil falseado en sentido negativo o positivo 
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según corresponda; lo cual no se dio en la presente investigación, pues al realizar un ordenamien-

to ascendente de los Valores T, se puede apreciar que ninguno de dichos valores excede los gra-

dos de clasificación aceptados por el Cuestionario Big Five. (Ver Gráfica 4.1) 

Tomando como punto de partida lo anterior, se realizó un conteo de sujetos por grado de 

clasificación (Ver Gráfica 4.2), con lo que se pudo apreciar que únicamente 7 de los 35 sujetos se 

encuentran clasificados dentro del grado Promedio (libres de sesgo); y que el mayor número de 

dichos sujetos (27), obtuvieron punteos que los clasifican dentro del grado Alto, indicando que 

los mismos propiciaron de sí, una imagen artificiosamente positiva según el Cuestionario Big 

Five; en tanto que solo 1 fue clasificado en el grado Bajo, indicando que éste sujeto, propició 

una imagen opuesta a los anteriores (artificiosamente negativa). 

Según estos resultados, en el que la mayoría de sujetos se clasifican en un grado Alto, se 

puede apreciar que estos son guiados por la necesidad de presentar una imagen positiva, a lo cual 

Gordon Allport, (como se citó en Feldman 2010), en su teoría lo denominaría como un Rasgo 

Cardinal, es decir, que los sujetos presentan una característica (imagen artificiosamente positiva) 

que dirige buena parte de las actividades que realizan. 

Por otro lado, el sujeto que presentó un sesgo negativo, según el Cuestionario, es una per-

sona que manifiesta un comportamiento de tipo poco social, esto se puede deber a que el proceso 

adaptativo de cada persona, como lo mencionan Bermúdez et al. (2001), es complejo, diferente y 

único, y que esa diferencia se debe a las capacidades individuales que dicho sujeto posee. 

Sin embargo, la personalidad mantiene una constante evolución a lo largo de la vida, pues 

tal como lo indican los mismos autores, “la personalidad es potencial de acción y adaptación y 

como tal actúa y se actualiza en interacción con el medio” (p. 187), además Franklin y Krieger 
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(2012) indican que un individuo “se adaptará y será afectado de manera diferente según su per-

sonalidad” (p. 153). 

Lo anterior ayuda a entender de una mejor manera el porqué de la clasificación tanto de 

dicho sujeto, como la clasificación del resto de sujetos evaluados.  Los mismos autores también 

dan a conocer el aporte de Freud, quien dijo que ninguna otra técnica de conducción de la vida, 

como lo es la insistencia en el trabajo, liga a un apersona tan firmemente a la realidad y que di-

cha actividad (trabajo) brinda gran satisfacción cuando se ha seleccionado libremente. 

La estadística aplicada a los datos de la presente investigación, además de dar a conocer 

la media en la Escala D, también proporcionó la media del grupo evaluado en cada una de las 

dimensiones del Cuestionario Big Five (Ver gráfica 4.3), con lo que se pudo apreciar que las 

dimensiones sobresalientes son la dimensión E (Energía) con 59.77, la dimensión T (Tesón) con 

57.20 y la dimensión EE (Estabilidad Emocional) con 57.49, que estando clasificadas en el grado 

Alto, indican que el grupo es enérgico y dinámico (E), reflexivo y perseverante (T) y poco vulne-

rable y poco emotivo (EE); siendo la dimensión E la destacada sobre las demás. 

Por el contrario, la dimensión A (Afabilidad) con 54.49 y la dimensión AM (Apertura 

Mental) con 52.46, clasificaron en el grado Promedio, indicando que el grupo, aunque cooperati-

vo y cordial (A), y dispuesto al contacto con culturas y costumbres distintas (AM), no es sobresa-

liente en estas dimensiones de la personalidad. 

Como se puede apreciar, la dimensión de Energía es la dominante en el grupo de sujetos 

evaluados, con una diferencia de 2.57 sobre la dimensión más próxima (Tesón) y de 7.31 sobre 

la más distante, siendo ésta la dimensión de Apertura Mental, la cual se esperaría que fuese una 

de las sobresalientes o incluso la dominante, ya que el grupo de colaboradores realiza actividades 
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de campo entrando en contacto directo con diferentes culturas, aun así, dicha dimensión clasifica 

en un grado Promedio. 

Como se observa, unas dimensiones de la personalidad predominan sobre las demás, sin 

embargo, es necesario el conocimiento de cada una de ellas para una adecuada administración 

del recurso humano, pues tal como lo recomendó Pop (2013) en su investigación, es necesario 

realizar un estudio para conocer los rasgos de personalidad predominantes en los colaboradores; 

ya que la personalidad, según Landy y Conte (2005), puede influir en la conducta laboral de un 

individuo. 

Partiendo de la recomendación de Pop (2013) y del aporte de Landy y Conte (2005); Po-

rret (2007) indica que no basta con la coordinación y el trabajo en conjunto de las personas para 

conseguir un objetivo, sino que es preciso vencer diferentes factores que influyen en el compor-

tamiento humano, lo cual se logra estudiando y conociendo la personalidad de los sujetos, ya 

que, a corto o largo plazo, repercute en el trabajo que realizan. 

Con base al análisis realizado hasta este punto, se puede apreciar que el rasgo de persona-

lidad sobresaliente en el grupo de colaboradores evaluado, es el representado por la dimensión de 

Energía, sin embargo, también se realizó una clasificación de los sujetos en cinco rangos de 

edad, con la finalidad de conocer cuál es la dimensión sobresaliente en cada uno de dichos ran-

gos (Ver Gráfica 4.4), siendo la dimensión de Estabilidad Emocional la sobresaliente en tres de 

los mismos, revelando un grado de clasificación Alto, con un Valor T de 59 para el tercer rango 

de edad (34 a 41 años) y un Valor T de 59.40 para el cuarto rango (42 a 49 años), indicando que 

los sujetos en dichos rangos, son poco ansiosos y poco emotivos; rasgos que se marcan aún más 

en el quinto rango de edad (50 a 57 años), el cual obtuvo un grado de clasificación Muy alto, con 

un Valor T de 73. 
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Como lo demuestran los resultados anteriores; en la población objeto de investigación, 

conforme aumenta la edad también aumenta el Valor T obtenido en dicha dimensión (Estabilidad 

Emocional), lo anterior se puede comparar con los resultados de la investigación realizada por 

Rodríguez (2005), cuyo objetivo estuvo dirigido al conocimiento del desarrollo de la personali-

dad adulta desde la perspectiva evolutiva del ciclo vital; en la que según el punto de vista de las 

personas que conformaron la muestra, la Estabilidad Emocional es una relevante característica de 

la personalidad, por lo que dichos participantes lucharían para que su personalidad se caracterice 

por una Estabilidad Emocional de cara al futuro. 

El aumento del Valor T obtenido por los colaboradores de mayor edad, en la dimensión 

de Estabilidad Emocional, se puede deber a la experiencia de los mismos en el desarrollo del 

ciclo vital, por lo que el Valor T de dicha dimensión, es superior a la obtenida por sus compañe-

ros de trabajo de menor edad.  Lo anterior se puede entender de mejor manera con el aporte rea-

lizado por Erikson (como se citó en Feldman, 2010), el cual dice que “el desarrollo psicosocial 

implica el cambio de la comprensión que las personas tienen de sí mismas, de los demás y del 

mundo en torno a ellas durante el curso del desarrollo” (p. 363). 

En tal clasificación, también se observó que en el primer rango de edad (18 a 25 años) la 

dimensión que sobresale es la de Energía, con un Valor T de 61.23, con un grado de clasificación 

Alto, indicando que los sujetos en este rango son enérgicos y dinámicos; finalizando con el se-

gundo rango (26 a 33 años) en el cual la dimensión de Tesón es la sobresaliente, con un Valor T 

de 59.58, la cual también clasifica con un grado Alto, indicando que los sujetos en este rango, 

son reflexivos y perseverantes. 
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Los restantes Valores T que no son sobresalientes en los diferentes rangos de edad, in-

cluidos los de las dimensiones de Afabilidad y Apertura Mental, no indican ausencia de los mis-

mos, puesto que dichos valores en cada rango obtuvieron un grado de clasificación Promedio o 

Alto, indicando la presencia e influencia de los mismos en la personalidad de los sujetos. 

En síntesis, la escala D (Distorsión) permitió verificar la validez de los perfiles de perso-

nalidad de los sujetos evaluados; además se pudo identificar la dimensión que se encuentra pre-

sente con mayor frecuencia en el grupo, siendo esta la dimensión de Energía.  También se pudo 

apreciar que la dimensión sobresaliente en los diferentes rangos de edad, es la dimensión de Es-

tabilidad Emocional, dominando en los tres rangos de mayor edad, seguida por la dimensión de 

Energía en el primer rango y la dimensión de Tesón en el segundo. 

Para finalizar con el presente capítulo; se pudo determinar que el grupo evaluado, según 

la definición enfocada al ambiente laboral que Ivancevich et al. (2006) les dan a las cinco dimen-

siones, el grupo suele disfrutar las pláticas e interacciones con los compañeros de trabajo y que 

gravita hacia actividades laborales en las cuales hay mucho intercambio social (Energía); además 

que el grupo tiene pocas probabilidades de experimentar estrés relacionado con el trabajo (Esta-

bilidad Emocional) esto probablemente por la interacción antes mencionada, lo que les ayuda a 

controlar los estados de tensión asociados a las actividades laborales. 

Según las definiciones de los autores, el grupo de colaboradores trabaja con ahínco, es 

perseverante y disfruta de la consecución y finalización de los proyectos (Tesón), por tal razón, 

estas son cualidades que valoran mucho todas las organizaciones.  Por último, aunque no sobre-

saliente, el grupo se desempeña bien desarrollando y manteniendo buenas relaciones interperso-

nales (Afabilidad), además de prosperar en las actividades en las que el cambio es continuo 

(Apertura Mental).  
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VI. Conclusiones 

 La personalidad de los colaboradores de campo en torno a los cuales giró la presente inves-

tigación, es dominada por la energía y dinamismo, ya que son personas consideradas como 

muy activas según el cuestionario utilizado.  Además, poseen marcados rasgos de reflexión 

y perseverancia, por consiguiente, son colaboradores poco vulnerables ante el afrontamiento 

de situaciones de incomodidad.  El grupo de colaboradores, también presentó rasgos altruis-

tas, y de interés por las cosas nuevas y el contacto con culturas distintas. 

 

 Según los resultados, la valides de los 35 perfiles de personalidad (uno por cada sujeto eva-

luado) fue aceptada según la Escala de Distorsión del Cuestionario, la cual está diseñada pa-

ra identificar los perfiles falseados. 

 

 En general, el grupo de colaboradores evaluados, presentó una imagen artificiosamente posi-

tiva, pues un 77.14% del grupo clasificó dentro del grado Alto en la Escala D, es decir, se-

gún el Cuestionario, que son personas que tienden a negar defectos personales; en tanto que 

solo un 20% clasificó dentro del grado Promedio (libres de sesgo) y el restante 2.86% clasi-

ficó en un grado Bajo (Comportamiento poco social). 

 

 Se pudo apreciar que las dimensiones de la personalidad sobresalientes en el grupo de cola-

boradores evaluados, son tres, siendo éstas las dimensiones de Energía (59.77), Estabilidad 

Emocional (57.49) y Tesón (57.20), en ese orden específico, habiendo obtenido las tres un 

grado de clasificación Alto. 
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 Se determinó, con base a la media obtenida en cada dimensión evaluada por el Cuestionario, 

que la dimensión de la personalidad que se encuentra presente con mayor frecuencia en el 

grupo de colaboradores, es la dimensión de Energía. 

 

 Según la clasificación por rangos de edad, las dimensiones sobresalientes también son las 

correspondientes a Energía, Estabilidad Emocional y Tesón, siendo la destacada en ésta cla-

sificación, la dimensión de Estabilidad Emocional, habiendo obtenido una clasificación Alta 

en el tercero y cuarto rango de edad (34 a 41 y 42 a 49 años, respectivamente) y una clasifi-

cación Muy Alta en el quinto rango (50 a 57 años); seguida por la dimensión de Energía en 

el primer rango (18 a 25) y la dimensión de Tesón en el segundo (26 a33), ambas clasifica-

das en un grado Alto. 
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VII. Recomendaciones 

 Utilizar los resultados de la presente investigación en la administración del recurso humano 

dedicado a las actividades de campo, prestando especial atención en las dimensiones de la 

personalidad que sobresalen tanto en la totalidad del grupo como en los diferentes rangos de 

edad. 

 

 Conducir la Estabilidad Emocional que poseen los colaboradores de mayor edad, hacia la 

influencia positiva en los grupos más jóvenes, dirigiendo de esta manera la energía que di-

chos grupos poseen, para el efectivo cumplimiento de las actividades que desarrollan en la 

asociación. 

 

 Aprovechar al máximo la energía del grupo de colaboradores para el efectivo cumplimiento 

de las actividades en las diferentes áreas geográficas de la región noroccidente de Guatema-

la, en las que actualmente se encuentra presente (Huehuetenango y Quiché). 

 

 Prestar especial atención a la Apertura Mental de los colaboradores, para que sea desarrolla-

da por medio de la adquisición de conocimientos (lectura), tanto del área específica de traba-

jo, como de áreas relacionadas con el mismo; áreas como crecimiento personal y cultura ge-

neral, ampliando de este modo la visión que los colaboradores posean. 

 

 Realizar nuevos estudios sobre la personalidad con el grupo evaluado en la presente investi-

gación, involucrando además al personal administrativo, utilizando dicha información para 

una adecuada administración e integración de los colaboradores al ambiente laboral. 
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Ficha Técnica del Cuestionario Big Five 

 

Autores 

 

Gian Vittorio Caprara, Claudio Barbaranelli y Laura Borgogni 

 

Procedencia 

 

Organizzazioni Speciali (OS), Florencia. 

 

Adaptación 

 

José Bermúdez, Catedrático de Psicología, UNED, Madrid. 

 

Aplicación 

 

Individual y colectiva, adolescentes y adultos; tiempo: variable entre 

20 y 30 minutos. 

 

Finalidad 

 

Evaluación de 5 dimensiones y 10 subdimensiones de la personalidad y 

una escala de Distorsión. 

 

Material 

 

Manual (1998), cuadernillo, hoja para respuestas, hoja para perfil y 

plantillas para corrección. 

 

Tipificación 

 

Baremos en centiles y puntuaciones T para cada sexo. 
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Cuestionario Big Five 
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Valores T obtenidos en la Escala D (Distorsión) y en cada Dimensión del BFQ 

(Valores ordenados por edad) 

No. Edad D E A T EE AM 

1 18 54 73 57 73 58 66 

2 19 50 50 47 42 43 51 

3 20 63 69 56 66 60 44 

4 20 63 54 37 51 46 53 

5 21 37 66 71 73 37 50 

6 21 63 44 40 40 49 43 

7 22 63 68 66 66 69 60 

8 22 50 73 73 58 51 57 

9 22 63 68 47 66 47 53 

10 22 63 56 69 54 53 58 

11 22 63 49 49 49 51 51 

12 24 63 63 57 54 58 53 

13 25 63 63 54 50 63 42 

14 27 57 63 66 71 69 73 

15 27 63 66 43 57 57 60 

16 27 63 57 43 68 66 60 

17 28 63 37 42 53 43 40 

18 28 47 71 73 73 68 63 

19 28 58 58 50 53 53 53 

20 30 63 66 58 68 69 60 

21 31 63 71 66 66 63 58 

22 31 56 63 57 57 42 49 

23 31 63 60 42 51 58 50 

24 31 63 54 42 54 56 44 

25 32 47 43 43 44 63 34 

26 34 63 56 47 47 60 49 

27 38 50 57 56 60 68 60 

28 39 49 46 63 47 49 34 

29 42 63 66 44 57 66 60 

30 47 63 50 54 58 63 44 

31 48 57 66 63 54 54 44 

32 48 63 56 43 42 56 49 

33 49 58 57 60 50 58 49 

34 53 63 60 60 57 73 53 

35 56 63 73 69 73 73 69 



 

 
xi 

Escala de Distorsión e Interpretación de las Dimensiones y Subdimensiones del 

Cuestionario Big Five 

Caprara, Barbaranelli y Borgogni. (1998). 

ESCALA DE DISTORSIÓN 

Los test de personalidad están sujetos a numerosos tipos de distorsiones, sobre todo por 

parte de sujetos motivados a dar de sí una imagen favorable o (en casos muchos más raros) des-

favorables. 

Al contestar un cuestionario se pueden tener distintas ideas sobre qué respuestas son ad-

misibles y cuáles no, que pueden falsear significativamente (en sentido positivo o negativo) las 

respuestas. 

En la medida en que estas ideas pueden llevar al sujeto a presentar una imagen de sí mis-

mo distinta de la real, también el perfil del BFQ puede resultar distorsionado o falseado. 

Los perfiles falseados representan un problema sobre todo en las situaciones en las que el 

cuestionario es utilizado con fines de valoración (por ejemplo, en contextos de selección, promo-

ción, etc.).  En estas situaciones resulta por ello particularmente importante hacer énfasis en la 

conveniencia y necesidad de responder sinceramente al cuestionario. 

Para reducir los intentos de falseamiento puede ser útil avisar a los sujetos que el BFQ 

puede detectar los perfiles falseados o distorsionados y que un perfil distorsionado tendrá un 

efecto negativo sobre el resultado en el test.  Está demostrado, de hecho, que estas recomenda-

ciones suelen ser eficaces para disminuir significativamente los intentos de falseamiento de las 

respuestas. 



 

 
xii 

Como se ha señalado, se ha incluido una escala de validez D (Distorsión), con la finalidad 

de identificar los perfiles falseados.  Esta escala permite identificar la tendencia a alterar las res-

puestas con el propósito de ofrecer una falsa impresión de sí mismo, particularmente en todas 

aquellas situaciones en que se considere se pueda obtener alguna ventaja con ello. 

Los 12 elementos que componen esta escala ofrecen, de hecho, la posibilidad al sujeto de 

adjudicarse cualidades socialmente deseables o indeseables, en un grado poco común en relación 

al nivel que tales características presentan en la población general.  Los elementos están formu-

lados de manera que la respuesta de completo acuerdo o completo desacuerdo resultan suma-

mente improbables.  A continuación, se ofrecen dos ejemplos característicos: 

“Siempre he estado completamente de acuerdo con los demás” 

“Nunca he dicho una mentira” 

Una puntuación muy elevada en esta escala se considera indicativa de la tendencia más o 

menos intencionada a proporcionar una imagen de sí mismo artificiosamente <<positiva>>; por 

el contrario, una puntuación muy baja, se considera indicativa de la tendencia más o menos in-

tencionada a proporcionar una imagen de sí mismo artificiosamente <<negativa>>.  Su interpre-

tación podría hacerse de acuerdo con los criterios siguientes: 

 Puntuación muy baja en la escala D (T inferior a 35).          

Identifica la persona que proporciona un perfil probablemente falseado en sentido negati-

vo, es decir aquella que ofrece de sí misma una imagen negativa.  Esto puede ocurrir, bien por-

que tenga una imagen fuertemente negativa de sí mismo y exagere estos aspectos negativos, o 

bien porque tenga una actitud muy autocrítica, o, finalmente, porque de hecho hay estado impli-

cada en conductas poco sociales (por ejemplo, mentir, robar, agredir, etc.). 
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 Puntuación baja en la escala D (T entre 35 y 45). 

Identifica la persona que probablemente presenta un cierto sesgo negativo en sus respues-

tas, que es autocrítica o que ha manifestado, en realidad, algunos comportamientos de tipo poco 

social. 

 Puntuación promedio en la escala D (T entre 45 y 55). 

Identifica un perfil libre de sesgo en sentido positivo o negativo. 

 Puntuación alta en la escala D (T entre 55 y 65) 

Identifica la persona que probablemente introduce un cierto sesgo positivo en sus res-

puestas, que tiende a negar defectos personales o que es particularmente ingenua. 

 Puntuación muy alta en la escala D (T superior a 65) 

Identifica al sujeto que muy probablemente ofrece un perfil falseado en sentido positivo, 

en un intento de dar una imagen de sí mismo desproporcionadamente favorable.  Esta puntuación 

pueden presentarla también personas que se consideran realmente carentes de atributos no desea-

bles (por ejemplo, personas con una visión místico–religiosa del mundo o personas que de una u 

otra forma acentúan los aspectos positivos de la existencia, a menudo muy jóvenes e ingenuas).  

Puede identificar, por último, al sujeto que utiliza constantemente la negación como mecanismo 

de defensa.  En estos casos la persona, más que falsear sus respuestas, miente inconscientemente 

sobre ella misma.  

Ya que son posibles distintas interpretaciones de una puntuación elevada en la escala D, 

el evaluador debe efectuar análisis complementarios para identificar la verdadera razón de tal 

puntuación.  Sin embargo, un perfil claramente falseado presentará, usualmente, varias puntua-
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ciones muy elevadas (valores T superiores a 65), no sólo en la escala D, sino también en otras 

variables del BFQ.  A este respecto, si un perfil presenta tres o más puntuaciones T superiores a 

65 en las dimensiones de personalidad, además de una puntuación alta en D, es muy probable 

que el perfil esté falseado, sobre todo si la situación en que ha sido obtenido puede motivar ese 

estilo de respuesta. 

INTERPRETACIÓN DE LAS DIMENSIONES Y SUBDIMENSIONES 

A continuación, se presentan la definición de las dimensiones de la personalidad medidas 

por el BFQ. 

 Energía (E) 

Con este factor, de acuerdo con las indicaciones de Watson y Clark (en prensa), se hace 

referencia a los mismos aspectos que en la literatura se asocian a los términos Extraversión 

(McCrae y Costa, 1987) o Surgencia (Goldberg, 1990).  La denominación Energía ha parecido 

más apropiada en relación a los significados que a las otras denominaciones suelen asociarse en 

nuestro contexto lingüístico (Caprara y Perugini, 1990; 1991b). 

La persona que alcanza una puntuación alta en esta dimensión, tiende a describirse como 

muy dinámica, activa, enérgica, dominante y locuaz.  Por el contrario, la persona que obtiene 

puntuación baja tiende a describirse como poco dinámica y activa, poco enérgica, sumisa y taci-

turna. 

Esta dimensión viene definida por las subdimensiones Dinamismo (Di) y Dominancia 

(Do).  La primera tiende a medir aspectos relativos a comportamientos enérgicos y dinámicos, la 

facilidad de palabra y el entusiasmo.  La segunda tiende a medir aspectos relacionados con la 

capacidad de imponerse, sobresalir, hacer valer la propia influencia sobre los demás. 
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 Afabilidad (A) 

Con este factor se hace referencia a la dimensión comúnmente identificada como Agrado 

(McCrae y Costa, 1987) o Cordialidad vs Hostilidad (Digman, 1990). 

La persona que alcanza puntuación alta en esta dimensión tiende a describirse como muy 

cooperativa, cordial, altruista, amigable, generosa y empática.  Por el contrario, la persona que 

logra puntuación baja tiende a describirse como poco cooperativa, poco cordial, poco altruista, 

poco amigable, poco generosa y poco empática. 

Esta dimensión se define por las subdimensiones de Cooperación/Empatía (Cp) y Cordia-

lidad/Amabilidad (Co).  La primera pretende medir aspectos asociados a la capacidad para com-

prender y hacerse eco de los problemas y necesidades de los demás y cooperar eficazmente con 

ellos.  La segunda mide aspectos relacionados con afabilidad, confianza y apertura hacia los de-

más. 

 Tesón (T) 

Con este factor se hace referencia a la capacidad de autorregulación o autocontrol, tanto 

por lo que concierne a los aspectos inhibitorios, como por lo que concierne a los aspectos proac-

tivos (McCrae y Costa, 1989; Digman, 1990). 

La persona que presenta alta puntuación en esta dimensión tiende a describirse como muy 

reflexiva, escrupulosa, ordenada, diligente y perseverante.  Por el contrario, la persona que logra 

puntuación baja tiende a describirse como poco reflexiva, poco escrupulosa, poco ordenada, po-

co diligente y poco perseverante.  
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Esta dimensión se define por las subdimensiones de Escrupulosidad (Es) y Perseverancia 

(Pe).  La primera pretende medir aspectos relativos a fiabilidad, meticulosidad y amor por el or-

den.  La segunda mide aspectos que se refieren a la persistencia y tenacidad con que llevan a 

cabo las tareas y actividades emprendidas y el no faltar a lo prometido. 

 Estabilidad Emocional (EE) 

Con este factor se alude a características que remiten esencialmente a lo opuesto del 

<<afecto negativo>> (Watson y Tellegen, 1985; NcCrae y Costa, 1987). 

La persona que obtiene puntuación alta en esta dimensión tiende a describirse como poco 

ansiosa, poco vulnerable, poco emotiva, poco impulsiva, poco impaciente y poco irritable.  Por el 

contrario, la persona que obtiene puntuación baja tiende a describirse como muy ansiosa, muy 

vulnerable, muy emotiva, muy impulsiva, muy impaciente y muy irritable. 

Esta dimensión se define por las subdimensiones de Control de las Emociones (Ce) y 

Control de los Impulsos (Ci).  La primera mide básicamente aspectos concernientes al control de 

los estados de tensión asociados a la experiencia emotiva.  La segunda mide aspectos relativos a 

la capacidad de mantener el control del propio comportamiento incluso en situaciones de inco-

modidad, conflicto y peligro. 

 Apertura Mental (AM) 

Con este factor se hace referencia a la dimensión que otros autores han definido como 

Cultura (Norman, 1963), y presta particular atención a las características que en nuestro contexto 

lingüístico se asocian a estas diferentes denominaciones (Caprara y Perugini, 1990). 



 

 
xvii 

La persona que obtiene puntuación alta en esta dimensión tiende a describirse como muy 

culta, informada, interesada las cosas y experiencias nuevas, dispuesta al contacto con culturas y 

costumbres distintas.  Por el contrario, la persona que obtiene puntuación baja tiende a describir-

se como persona poco culta, poco informada, poco interesada por las cosas y experiencias nuevas 

y refractarias al contacto con culturas y costumbres distintas. 

Esta dimensión viene definida por la subdimensiones de Apertura a la Cultura (Ac) y 

Apertura a la Experiencia (Ae).  La primera pretende medir los aspectos que atañen al interés 

hacia la lectura e interés por adquirir conocimientos.  La segunda mide aspectos de la Apertura 

Mental referidos a la disposición favorable hacia las novedades, a la capacidad de considerar 

cada cosa desde perspectivas diversas y a la apertura favorable hacia valores, estilos, modos de 

vida y culturas distintos. 
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Croquis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


