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RESUMEN 

  

El presente trabajo consistió en determinar si existe o no relación entre los rasgos de la 

personalidad del modelo Big Five de Costa y McCrae (1991) y el desempeño laboral. El 

estudio fue aplicado a los oficiales de seguridad y a sus supervisores de la Universidad 

Católica Andrés Bello. Para realizar esta investigación fue necesario entonces medir los 

rasgos de la personalidad de los sujetos y evaluar su desempeño laboral, para medir la 

personalidad se aplicó la adaptación en español del cuestionario Big Five de Caprara, 

Barbaranelli y Borgogni (1998), la cual evalúa las cinco dimensiones del modelo Big Five de 

la personalidad (tesón, energía, estabilidad emocional, afabilidad y apertura mental) y dos 

subdimensiones por cada una siendo diez en total, para el desempeño se utilizaron los 

resultados de las evaluaciones de desempeño obtenidas con el instrumento elaborado por la 

universidad, el cual evalúa doce competencias y una medida de desempeño total. En cuanto al 

procesamiento de los datos primero se realizó un análisis estadístico descriptivo para todas las 

variables y luego para analizar la relación entre las dos variables se hicieron correlaciones 

mediante el coeficiente de Pearson. Los resultados demuestran que las dimensiones de la 

personalidad tesón, afabilidad y apertura mental se relacionaron con algunas competencias del 

desempeño, asimismo sus subdimensiones escrupulosidad, perseverancia, apertura a la cultura 

y cooperación/empatía también lo hicieron. Por otro lado, las dimensiones energía y 

estabilidad emocional no se relacionaron con ninguna competencia ni con el desempeño total, 

caso similar sucedió para sus respectivas subdimensiones. La única variable de la 

personalidad que obtuvo correlación significativa con el desempeño total fue la subdimensión 

escrupulosidad. El trabajo será de utilidad para la Universidad Católica Andrés Bello, 

específicamente para la Dirección General de Recursos Humanos y  la Dirección General de 

Servicios. Los resultados de la investigación serán un insumo para el proceso de selección de 

los candidatos, para determinar necesidades de capacitación en los oficiales, para la 

descripción y análisis de los cargos, así como también para la asignación de responsabilidades 

específicas como parte de la gestión de seguridad. 

  

Palabras claves: rasgos de la personalidad, modelo Big Five, desempeño laboral, oficiales de 

seguridad, supervisores.
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 INTRODUCCIÓN  

 

 Las organizaciones están conformadas por personas, seres pensantes que poseen una 

personalidad, según la real academia española la personalidad es la diferencia individual que 

constituye a cada persona y la distingue de otra, es decir; expresa nuestro ser global o la 

totalidad de un ser humano, el modelo del iceberg de Spencer y Spencer (1993; citado por 

Alles, 2006) consideran a la personalidad como un elemento no visible de las competencias, 

es decir que es más difícil de identificar, por lo que es necesario realizar una prueba de 

personalidad.  

 

Una de estas pruebas que se aplica es el cuestionario Big Five que evalúa los cinco 

grandes factores de la personalidad, los autores Caprara, Barbaranelli y Borgogni (1998) 

aseguran que este instrumento juega un papel importante en la identificación del rol que 

deben ejecutar las características de la personalidad en el contexto organizativo, por ende este 

instrumento ayuda a crear un perfil general de las personas, lo que es importante para las 

empresas debido a que uno de los grandes objetivos de las mismas en el proceso de selección 

es el de minimizar costos, lo que se consigue reduciendo brechas entre el perfil ideal y el que 

posee el candidato, atándose a la metodología STAR, para un efectivo proceso de selección. 

 

Un efectivo proceso de selección se traduce en un buen desempeño dentro del área 

laboral, para constatar esto es importante realizar una evaluación de desempeño, en el caso de 

la UCAB se utiliza una herramienta llamada el diamante de competencias, lo que está 

conformado por una serie de competencias que se seleccionan tomando como referencia el 

nivel al cual pertenece el cargo/rol que el evaluado ejerce en la institución, es utilizada con el 

objetivo de determinar el cumplimiento o no de las actividades del cargo/rol y representa la 

evaluación por competencias, las competencias según Spencer y Spencer (1993; citado por 

Alles, 2006) es una característica subyacente lo que significa que la misma es parte de la 

personalidad y puede predecir el comportamiento de los trabajadores dentro del área laboral. 
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A partir de lo expuesto anteriormente, la investigación consta de cinco grandes 

capítulos los cuales detallan la información proporcionada anteriormente, desarrollándose de 

la siguiente manera: 

En el CAPÍTULO I se exponen los antecedentes que están relacionados de una u otra 

manera con la investigación y luego expone la pregunta de investigación con la justificación e 

importancia del tema para concluir con los objetivos (general y específico). 

 

 Seguidamente se encuentra el CAPÍTULO II, el cual se basa en el marco teórico de la 

investigación, en el se exponen todos aquellos aspectos teóricos que se consideren importante 

para la investigación. 

 

 Asimismo es importante especificar la metodología en la que se enmarca la 

investigación, en el CAPÍTULO III para hacer alusión al marco metodológico se incluye el 

diseño y tipo de investigación, unidad de análisis y para culminar la  definición conceptual y 

operacional para todas las variables. 

 

 En el CAPÍTULO IV se expresa de manera clara y lo más detallada posible los 

resultados obtenidos en la investigación incluyendo gráficos y tablas para un mejor 

entendimiento del mismo.  

 

 En el CAPÍTULO V se discuten los resultados, incluyendo una relación entre los 

antecedentes y los resultados de la tesis.  

 

Y para finalizar se coloca la conclusión y recomendaciones de parte de las tesistas 

para próximos tesistas, para la institución u otros, así mismo los anexos y las referencias 

consultadas para la realización de la investigación. 
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CAPÍTULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

Las empresas tienen estructuras, métodos, procedimientos y valores que las 

diferencian del resto y dirigen el desempeño de la organización, estos aspectos pueden tener 

un efecto positivo o negativo en el comportamiento de los individuos en su área de trabajo, 

generando así la modificación de la naturaleza de los rasgos de su personalidad. Por otro lado, 

estos rasgos forman parte del proceso de selección y reclutamiento de las empresas, que 

consiste en que luego de reclutar a una cantidad adecuada de personas, se escoge entre los 

aspirantes a aquellos que cumplan con los requisitos de la empresa, lo que implica que tengan 

las actitudes para adaptarse y puedan desempeñar correctamente al cargo ofrecido (Tovar, 

2014). 

  

Ahora bien, a lo largo de la historia en las empresas se han visto diferentes formas de 

medir el desempeño (por competencias, por estrategias de liderazgo, por perfil psicológico y 

tendencias de comportamiento), ya que se ha demostrado que diferentes aspectos de las 

personas se ven reflejados en el ámbito laboral. Las organizaciones hacen este proceso de una 

manera sistemática, debido a que tienen la necesidad constante de evaluar los distintos 

desempeños relacionados con la actividad laboral y especialmente el de sus recursos 

humanos, debido a que son ellos los que le dan vida a la organización y son necesarios para 

que esta funcione y sea competitiva en el mercado laboral, por esta razón las organizaciones 

de hoy en día se preocupan porque el desempeño laboral de sus colaboradores sea excelente 

en todo momento (Chiavenato, 2008). 

  

Se entiende por desempeño laboral el cumplimiento de parte del trabajador de los 

requisitos que se le otorgan, para colaborar de esta forma a alcanzar los objetivos del sistema 

administrativo (Chiavenato, 2008), por ello las organizaciones realizan evaluaciones de 

desempeño y son libres de escoger la que se ajuste mejor a sus necesidades. 

  

Es importante aclarar que el desempeño laboral por parte del trabajador está 

determinado por diferentes factores. Según Campbell et. al. (1993; citado por Landy y Conte, 

2005) se pueden encontrar dos tipos de determinantes (directos e indirectos), los directos 
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están conformados por los conocimientos declarativos, las habilidades, el conocimiento 

procedimental y la motivación, mientras que los indirectos vendrían siendo la capacidad, los 

intereses, la educación, la capacitación, la experiencia y por último la personalidad. 

  

La personalidad, la cual puede ser definida como “un patrón de rasgos relativamente 

permanentes y de características singulares que confieren coherencia e individualidad al 

comportamiento de una persona” (Roberts y Mroczek, 2008, citado por Feist, Feist y Roberts, 

2013, p.4) no siempre fue importante o válida para predecir el desempeño, ya que tal y como 

lo explican Barrick, Mount y Judge (2001) anteriormente los investigadores no encontraron 

una relación significativa entre las dos variables. En general, los autores consideran que esto 

se debió a varios problemas y uno de ellos fue la medición de la personalidad. Sin embargo, a 

partir de los años 1980 con la llegada del modelo Big Five (o modelo de los cinco grandes) 

los resultados de la relación entre la personalidad y el desempeño laboral son más optimistas y 

han demostrado que al menos algunos de los rasgos de la personalidad están relacionados 

significativamente con el desempeño laboral. Por lo tanto, dicha relación y el uso de la 

personalidad en la selección de personal ha resurgido y llamado la atención de muchos 

investigadores. 

  

El modelo Big Five, representado por Costa y McCrae (1991) comenzó como un 

intento por identificar rasgos de la personalidad a través del análisis factorial, luego se 

convirtió en una taxonomía y hoy en día es una importante teoría que es capaz de predecir y 

explicar el comportamiento humano (Feist, Feist y Roberts, 2013). 

  

Dicho modelo está compuesto por cinco dimensiones: la responsabilidad (también 

llamada escrupulosidad, conciencia y tesón), neuroticismo (o estabilidad emocional), 

extraversión (o energía), amabilidad (o agradabilidad y afabilidad) y apertura. 

  

Además, cada dimensión o factor está compuesto por varios subfactores y es aquí 

donde se genera un dilema o controversia ya que algunos autores se preguntan si las cinco 

dimensiones amplias predicen mejor el desempeño que sus respectivos subfactores o 

viceversa. Sobre esto, Landy y Conte (2005) basándose en las investigaciones que estudian y 
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evalúan este problema, llegaron a la conclusión de que “(...) los rasgos reducidos son útiles 

para predecir conductas laborales muy específicas y que los rasgos amplios son útiles para 

predecir conductas más amplias, por lo tanto, no es necesario elegir entre los dos enfoques. 

Cada uno tiene su propio uso” (p.102). 

 

En cuanto a la medición de los rasgos de la personalidad existen muchos tests 

psicométricos y uno de ellos es el desarrollado por los autores ya mencionados que lleva de 

nombre NEO por las siglas Neuroticism, Extraversion y Openness (es decir, neuroticismo, 

extraversión y apertura), posteriormente se agregaron y ampliaron las dimensiones de 

responsabilidad y amabilidad (Feist, Feist y Roberts, 2013). Este test es el más utilizado para 

medir los cinco factores y según los hallazgos del meta-análisis realizado por Salgado (2003) 

los profesionales deberían utilizar los inventarios basados en FFM (modelo de los cinco 

factores) para tomar decisiones de selección de personal. 

  

Muchos investigadores han estudiado la relación entre la personalidad y el desempeño 

laboral, la mayoría de ellos suelen hacerlo aplicándolo a un puesto u ocupación específica 

tales como: vendedores, gerentes, doctores, deportistas, policías, vigilantes, entre otros. Estos 

puestos por sus características parecen demostrar la importancia de que se realice un estudio 

sobre dicha relación, ya que pareciera que la extroversión pudiera relacionarse con el 

desempeño en ventas, la apertura con el éxito de la capacitación o de entrenamiento, la 

amabilidad con puestos relacionados con el servicio al cliente y puestos que incluyan trabajo 

en equipo, la estabilidad emocional con gerentes y los puestos del área de seguridad y por 

último la responsabilidad suele estar relacionada con una amplia variedad de puestos (Landy y 

Conte, 2005). 

  

Por ejemplo, García (2010) estudió la relación entre la personalidad y el desempeño en 

deportistas. Se midió la personalidad con el Inventario de Estilos de Personalidad de Millon y 

el rendimiento de los deportistas con un instrumento ad hoc que consistió en observaciones no 

sistematizadas. En base a esto se pudo concluir que existe un estilo de personalidad óptimo 

que obtiene un mayor rendimiento deportivo frente a otros perfiles de personalidad. Esto 

concuerda con las investigaciones que expone García en el trabajo, que son las de Eysenck 
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(1982) y Piedmont, Hill y Blanco (1999), en las cuales los rasgos de personalidad se 

relacionan de forma directa e indirecta con el rendimiento deportivo y puede que el mismo se 

mantenga a través del tiempo. 

  

Loveland, Gibson, Lounsbury y Huffstetler (2005) estudiaron la relación en consejeros 

de los campamentos de verano, tomando en cuenta los factores amplios de los Big Five y sus 

subfactores. El desempeño se basó en dos escalas compuestas: desempeño social y desempeño 

de la tarea y fue evaluado por los supervisores al final del campamento. La 

extraversión/energía, el cuidado, la amabilidad/cordialidad y la escrupulosidad se relacionaron 

significativamente con la medida de desempeño social y los rasgos de orientación al servicio 

al cliente, extraversión, cuidado, amabilidad, la estabilidad emocional y la escrupulosidad se 

relacionaron significativamente con la medida de desempeño de la tarea. Los resultados de la 

regresión gradual indican que los rasgos de amabilidad y extraversión fueron los mejores 

predictores para la medida de desempeño social. 

  

También hay estudios que toman en cuenta la etapa de vida laboral del trabajador 

como el de Stewart (1999) que examinó la relación con el desempeño laboral en diferentes 

etapas de la vida laboral del empleado, con una medida amplia de la personalidad (conciencia) 

y dos sustratos más estrechos de esta misma (orden y logro). La muestra fueron 85 empleados 

recién contratados y 98 empleados veteranos del área de ventas. Se utilizó el NEO-PI-R para 

medir personalidad y para el desempeño laboral se tomó en cuenta la cantidad de membresías 

nuevas vendidas por día de venta. Se encontró que la conciencia se correlacionó con el 

desempeño laboral tanto para los empleados recién contratados como para los veteranos. En 

cuanto a los dos sustratos más estrechos, el orden se relacionó más fuertemente con el 

desempeño en los empleados recién contratados y el logro se relaciona con el desempeño de 

los veteranos. 

  

De igual manera Thoresen, Bradley, Bliese y Thoresen (2004) realizaron un estudio 

similar pero esta vez utilizaron todas las dimensiones del modelo Big Five. La muestra fueron 

99 empleados para la etapa de mantenimiento y 48 para la etapa de transición. En cuanto a la 

medición de las variables se utilizó el cuestionario NEO-FFI para la personalidad y para el 



 

17 
 

desempeño se utilizaron criterios orientados a resultados (ventas). En la muestra de 

mantenimiento, la escrupulosidad y la extraversión/energía se asociaron positivamente con las 

diferencias entre las personas en las ventas totales, mientras que solo la escrupulosidad 

predijo el crecimiento del rendimiento. En la muestra de transición, la amabilidad y la 

apertura a la experiencia predijeron diferencias generales de desempeño y tendencias de 

desempeño. 

  

Por otro lado, Artigas (2014) examinó la relación en 68 médicos residentes del 

Instituto Nacional de Cancerología de México. Para medir la personalidad se utilizaron dos 

cuestionarios, el de Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) para la tipología de Jung y el  Big 

Five Inventory (BFI), mientras que para medir el desempeño se utilizó la evaluación 360°. Lo 

resultados arrojaron que en cuanto a la tipología de la persona de Jung la sensación y el 

pensamiento presentan correlación negativa con los conocimientos. Estos resultados sobre el 

pensamiento fueron contrarios a los que se esperaban, por su parte la extroversión medida por 

MBTI que es prácticamente la misma que la medida por el instrumento BFI, no tuvo relación 

con el desempeño médico en ninguno de los grupos de competencias. Por otro lado, los 

resultados del BFI demostraron únicamente que la responsabilidad, la cordialidad y el 

neuroticismo presentan correlación con alguno de los tipos de competencias. 

  

Castillo (2016) buscaba identificar cuáles rasgos de la personalidad del IPV 

(Inventario de Personalidad para Vendedores) son registrados altos y que contribuyan a 

obtener resultados positivos en una evaluación de desempeño en los vendedores de la editorial 

Don Bosco. El instrumento utilizado para medir la personalidad fue “polygraph”, mientras 

que para medir el desempeño se utilizó el instrumento proporcionado por la empresa y fue 

aplicado por la misma autora que realizó la investigación. Los temas por tratar en esta 

evaluación de desempeño fueron: calidad de trabajo, cantidad de trabajo, trabajo en equipo, 

utilización de recursos, capacidad de gestión, capacidad para seguir instrucciones, búsqueda 

de información, capacidad técnica y organización. La autora llegó a la conclusión de que la 

personalidad de los vendedores es un factor determinante para el proceso de selección laboral 

(relación estadísticamente significativa entre desempeño y personalidad). 
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En el trabajo de Barros, Kausel, Cuadra y Díaz (2014) utilizaron la capacidad mental 

general y los rasgos de personalidad para predecir el desempeño laboral en tres 

organizaciones chilenas, con tres muestras diferentes (servicio al cliente, agentes de ventas y 

administradores). Los resultados muestran que la escrupulosidad y la capacidad mental 

general predicen significativamente el desempeño laboral en estas muestras. 

  

Piedmont y Weinstein (1994) estudiaron la relación entre los rasgos del modelo Big 

Five y el desempeño laboral en 52 mujeres y 159 hombres en diferentes ocupaciones 

relacionadas con el servicio al cliente, ventas, administración y finanzas (siendo ventas y 

servicio al cliente la mayoría de la muestra). Para esto aplicaron el cuestionario NEO-PI 

elaborado por Costa y McCrae (1985) para medir los rasgos de la personalidad, mientras que 

para el desempeño laboral los supervisores inmediatos de cada participante complementaron 

una evaluación de desempeño creada por los propios investigadores. Los resultados muestran 

que escrupulosidad se relaciona con el desempeño en todos los grupos ocupacionales, así 

como también neuroticismo bajo (o estabilidad emocional) y alta extraversión predicen altos 

puntajes de desempeño, por otro lado baja sencillez (una faceta de agradabilidad) se 

correlacionó con el logro de metas y con la adaptación a las cambiantes condiciones de 

trabajo. 

  

Barrick, Mount y Judge (2001) también tomaron en cuenta varias ocupaciones 

(profesionales, gerentes, vendedores, policías) y varios criterios de desempeño (general, 

trabajo en equipo y entrenamiento) en el trabajo meta-analítico que realizaron. Encontraron 

que la escrupulosidad es un predictor válido del rendimiento en todos los tipos de criterio y 

grupos ocupacionales. También la estabilidad emocional mostró ser un predictor generalizable 

cuando el rendimiento general del trabajo era el criterio, pero su relación con los criterios de 

desempeño y las ocupaciones específicas era menos consistente que la conciencia. Los otros 

tres rasgos de los Big Five (extraversión, apertura a la experiencia y amabilidad) no predecían 

el rendimiento laboral general, pero sí el éxito en ocupaciones específicas o se relacionaban 

con criterios específicos de desempeño. Extraversión se relaciona con el trabajo en equipo, el 

desempeño del entrenamiento y en tres tipos de ocupaciones (gerenciales y vendedores), 
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amabilidad con el trabajo en equipo y por último apertura a la experiencia con el desempeño 

del entrenamiento. 

  

También, Barrick y Mount (1993) investigaron el rol de la autonomía como 

moderador en la relación entre la personalidad y el desempeño laboral en 146 gerentes. Los 

resultados muestran que existe una relación de la conciencia y la extraversión en puestos con 

alta autonomía, por otro lado, la amabilidad también se relacionó con el mismo pero la 

relación fue negativa. 

  

Por otro lado, otra ocupación que los investigadores utilizan para estudiar la relación 

entre los rasgos de la personalidad y el desempeño laboral es la de los vigilantes de seguridad 

o policías, ya que como menciona Jaén (2010) pareciera que “tener elevadas puntuaciones en 

energía (lo que caracteriza al trabajador por ser muy dinámico y dominante) se relaciona 

negativamente con el rendimiento. Esto parece tener sentido para un puesto de trabajo que 

podríamos denominar "pasivo" y que no tiene bajo su responsabilidad a otras personas, como 

es el del vigilante” (p. 178). Por otro lado, también pareciera que se puede relacionar con la 

estabilidad emocional y la conciencia porque ambos suelen relacionarse con una amplia 

variedad de puestos de trabajo (Barrick, Mount y Judge, 2001). 

  

De esta manera, Jaén (2010) en su investigación buscaba conocer la capacidad de la 

personalidad, motivación, y la percepción de los factores psicosociales del entorno 

organizacional para determinar el rendimiento laboral en un grupo de trabajadores mexicanos 

del ámbito de la seguridad privada. Para medir la personalidad se aplicaron tests 

psicométricos (BFQ – Cuestionario Big Five) y para medir el rendimiento se utilizó la 

evaluación proporcionada por su supervisor. Cabe destacar que en la organización no se 

hacían evaluaciones del desempeño y por lo tanto la autora tuvo que formar a los 

supervisores. En cuanto a los resultados, las correlaciones más altas fueron las de estabilidad 

emocional y su subfactor control de emociones, las demás correlaciones resultaron ser muy 

bajas y  la investigadora llegó a la conclusión de que se debieron a la falta de experiencia, la 

escasa formación del supervisor y el instrumento de evaluación de desempeño utilizado. 
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Por último, Salgado, Moscoso y Berges (2013) investigaron el debate sobre los 

factores amplios de los cinco grandes y sus subfactores, basándose en la conciencia y sus 

facetas. La muestra consistió en 226 policías. La conciencia se evaluó con la versión en 

español del IP / 5F y el supervisor inmediato evaluó el desempeño de cada oficial de policía 

en diez escalas de calificación basadas en el comportamiento (BARS), que se establecieron a 

través del análisis del trabajo utilizando la técnica de incidentes críticos. Además, los 

supervisores inmediatos fueron entrenados para el propósito, y se les aseguró que las 

calificaciones se usarían sólo con fines de investigación. La conciencia y tres facetas de ella 

(orden, laboriosidad y autocontrol) se correlacionaron con tres criterios de rendimiento 

(rendimiento general del trabajo, rendimiento de la tarea y orden). Los resultados mostraron 

que la conciencia predijo los tres criterios y que las facetas no predijeron el desempeño 

laboral ni mostraron una validez incremental sobre la conciencia. 

  

En función a las investigaciones expuestas anteriormente se pudo tener un 

conocimiento amplio de los rasgos de la personalidad que han sido estudiados y como de una 

u otra forma se relacionan con el desempeño laboral dependiendo de la especialidad o puesto 

de trabajo y el contexto que se estudie, por lo tanto se plantea la siguiente pregunta de 

investigación: 

  

¿Cuál es la relación entre los rasgos de la personalidad del modelo Big Five de 

Costa y McCrae (1991) y el desempeño laboral en los oficiales de seguridad de la 

Universidad Católica Andrés Bello? 

  

Es importante recalcar que el trabajo de investigación será de utilidad para la 

Universidad Católica Andrés Bello, específicamente para la Dirección General de Recursos 

Humanos y  la Dirección General de Servicios. La posibilidad de determinar cuáles factores 

de la personalidad son importantes para el desempeño es un insumo para el proceso de 

selección que se aplique a los próximos aspirantes al puesto de oficiales de seguridad, de 

manera que se pueda descubrir personas claves para la organización. También dicho trabajo 

puede resultar provechoso para determinar necesidades de capacitación presentes en los 

oficiales de seguridad. Igualmente, para la descripción y análisis de los cargos, así como 
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también para la asignación de responsabilidades específicas como parte de la gestión de 

seguridad. 

Objetivos: 

Objetivo general: 

  

Determinar la relación entre los rasgos de la personalidad del modelo Big Five de 

Costa y McCrae (1992) y el desempeño laboral en los oficiales de seguridad de la Universidad 

Católica Andrés Bello. 

Objetivos específicos: 

 

1. Obtener el perfil de la personalidad para los hombres y mujeres por separado mediante el 

cuestionario Big Five.  

 

2. Analizar la relación entre la dimensión estabilidad emocional y las competencias genéricas 

o institucionales, las específicas y otros factores a considerar en la evaluación del desempeño, 

a través del coeficiente de Pearson. 

 

2.1. Analizar la relación entre la subdimensión control de las emociones y las 

competencias genéricas o institucionales, las específicas y otros factores a considerar 

en la evaluación del desempeño.  

2.2. Analizar la relación entre la subdimensión control de los impulsos y las 

competencias genéricas o institucionales, las específicas y otros factores a considerar 

en la evaluación del desempeño. 

 

3. Analizar la relación entre la dimensión tesón y las competencias genéricas o institucionales, 

las específicas y otros factores a considerar en la evaluación del desempeño, a través del 

coeficiente de Pearson. 
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3.1. Analizar la relación entre la subdimensión escrupulosidad y las competencias 

genéricas o institucionales, las específicas y otros factores a considerar en la 

evaluación del desempeño. 

3.2. Analizar la relación entre la subdimensión perseverancia y las competencias 

genéricas o institucionales, las específicas y otros factores a considerar en la 

evaluación del desempeño. 

  

2. Analizar la relación entre la dimensión energía y las competencias genéricas o 

institucionales, las específicas y otros factores a considerar en la evaluación del 

desempeño, a través del coeficiente de Pearson. 

 

4.1. Analizar la relación entre la subdimensión dinamismo y las competencias 

genéricas o institucionales, las específicas y otros factores a considerar en la 

evaluación del desempeño. 

4.2. Analizar la relación entre la subdimensión dominancia y las competencias 

genéricas o institucionales, las específicas y otros factores a considerar en la 

evaluación del desempeño. 

  

3. Analizar la relación entre la dimensión afabilidad y las competencias genéricas o 

institucionales, las específicas y otros factores a considerar en la evaluación del 

desempeño, a través del coeficiente de Pearson. 

 

5.1. Analizar la relación entre la subdimensión cooperación/empatía y las 

competencias genéricas o institucionales, las específicas y otros factores a considerar 

en la evaluación del desempeño. 

5.2. Analizar la relación entre la subdimensión cordialidad/amabilidad y las 

competencias genéricas o institucionales, las específicas y otros factores a considerar 

en la evaluación del desempeño.  
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4. Analizar la relación  entre la dimensión apertura mental y las competencias genéricas o 

institucionales, las específicas y otros factores a considerar en la evaluación del 

desempeño, a través del coeficiente de Pearson. 

 

6.1. Analizar la relación entre la subdimensión apertura a la cultura y las competencias 

genéricas o institucionales, las específicas y otros factores a considerar en la 

evaluación del desempeño. 

6.2. Analizar la relación entre la subdimensión apertura a las experiencias y las 

competencias genéricas o institucionales, las específicas y otros factores a considerar 

en la evaluación del desempeño. 
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CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 

  

Este marco teórico consta de las definiciones y aspectos teóricos más importantes de la 

investigación, empezando por la gestión del desempeño y la evaluación del mismo, 

continuando con la personalidad, los modelos teóricos de la misma, enfocándose en la teoría 

de los rasgos y el modelo Big Five y culminando con la relación entre el desempeño laboral y 

la personalidad como el punto central de esta investigación. 

  

1. Gestión del desempeño: 

  

La gestión del desempeño es un enfoque sistemático que está dirigido al manejo de 

datos de los trabajadores y el incentivo otorgado por el servicio prestado, de manera que se 

pueda optimizar el desempeño de los mismos en la organización, así mismo definimos al 

desempeño como un conjunto de comportamientos, que, realizados correctamente por los 

recursos humanos, cumplen con una meta u objetivo establecido (Daniels, 1997). 

  

         El desempeño es evaluado a través de la evaluación del desempeño la cual Chiavenato 

(2008) lo define como “el proceso de revisar la actividad productiva anterior con el objeto de 

evaluar qué tanto contribuyeron los individuos a que se alcanzaran los objetivos del sistema 

administrativo” (p.244); por su parte las empresas debido a que tienen diferente cultura 

organizativa y diferentes formas de gestionar al personal pueden diferenciarse en la forma de 

medir el desempeño (por competencias, por estrategias de liderazgo, por perfil psicológico y 

tendencias de comportamiento), ya que se ha demostrado que diferentes aspectos de las 

personas se ven reflejados en el ámbito laboral. 

  

         Alles (2006) hace énfasis en que la evaluación del desempeño es beneficioso para 

tomar decisiones de promociones y remuneración, de la misma manera para darle la 

información al trabajador de cómo va, ¿qué tiene que mantener?, ¿qué tiene que cambiar?, es 

decir una retroalimentación que le brindan sus superiores a sus colaboradores. 
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Por ello las organizaciones hacen este proceso de una manera constante, es decir cada 

cierto tiempo, debido a que tienen la necesidad de evaluar el desempeño de sus recursos 

humanos porque son ellos los que hacen funcionar a la organización de manera que generen 

beneficios para la misma y compitan por ser el mejor en el mercado laboral, por esta razón las 

organizaciones de hoy en día se preocupan porque el desempeño laboral de sus colaboradores 

sea excelente en todo momento (Chiavenato, 2008); para ello Alles (2006) expone diferentes 

tipos de evaluación del desempeño: de 360°, de 180° y la tradicional que sería la de 90°. 

  

La evaluación del desempeño de 360°, a pesar de que es una de las más conocidas no 

es una de las más utilizadas, es un instrumento utilizado para el desarrollo de los recursos 

humanos, debido a que la aplicación del mismo implica un alto compromiso de parte de todos 

los actores que participen en la evaluación del colaborador, en este caso el colaborador es 

evaluado por jefes, pares y subordinados. 

  

         Por otro lado, la evaluación de 180°, es un paso intermedio entre la evaluación 

tradicional y la evaluación de 360°, donde los colaboradores son evaluados por sus jefes, sus 

pares y eventualmente los proveedores. Y por último la evaluación tradicional (90°) donde 

hay una relación directa entre jefe- empleado, es decir, solo es evaluado por su supervisor y/o 

jefe directo. 

  

         Para realizar cualquiera de estos métodos, Aamodt (2010) nos recuerda que: 

  

 Hay que tener claro el propósito de la evaluación ¿por qué la organización 

desea hacer la evaluación?, ya bien sea para proporcionar capacitación y 

realimentación a los empleados de manera que los mismos puedan observar lo 

que están haciendo mal y lo que no, y modificarlo. De la misma forma 

determinar los incrementos salariales, observando quién se desempeña mejor 

en su trabajo y quién merece un incremento salarial, otra de las razones sería la 

necesidad de ascender a los trabajadores que mejor se desempeñen y viceversa, 

despedir a las personas que no se desempeñan de la mejor manera y por último 

realizar investigaciones de personal. 
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 Identificar las limitaciones ambientales y culturales que podrían afectar al 

sistema. 

 Determinar quién evaluará el desempeño, ya que como vimos antes existen 

diferentes tipos de evaluación del desempeño donde cada una de ellas tienen 

personas distintas que evalúan (supervisores, colegas o pares, subordinados, 

clientes y la autoevaluación). 

 Seleccionar un método de evaluación del desempeño que cubra las necesidades 

de la empresa, debido a que cada una tiene una cultura y estilo de trabajo 

diferente, por lo tanto según el cargo que deseen evaluar eligen una evaluación 

de 360°, 180° y 90°, otra forma de elegir dicha evaluación es como nos indica 

Chiavenato (2008) por: 

○       Competencias. 

○       Estrategias de liderazgo. 

○       Perfil psicológico. 

○       Tendencias de comportamiento. 

 Capacitación del evaluador, de manera que los mismos cometan menos errores 

a la hora de evaluar. 

 Observar y documentar el desempeño. 

 Los colaboradores son comunicados, de los resultados de la evaluación de 

desempeño. 

 Por último, tomar decisiones de personal (despido, incentivos, ascensos, entre 

otros). 

  

Todo lo anteriormente mencionado con el fin de cumplir con  los objetivos del proceso 

de evaluación formal, la cual consta de la identificación de problemas en el desempeño y el 

desarrollo de un plan para corregirlos; dichos problemas pueden ser presentados en cualquier 

momento, sin embargo, dicha evaluación brinda las herramientas para identificar y discutir 

temas particulares dentro de la revisión del desempeño en general, que al ser identificado 

algún problema, el supervisor debe comunicar al empleado de manera clara y sencilla, de 

manera que el mismo comprenda la información otorgada (qué conductas o acciones causan 
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preocupación, porque afectan de manera negativa el trabajo de la organización y qué es 

considerado como una conducta exitosa) (López, 2001). 

  

Es relevante aclarar que el desempeño laboral de los recursos humanos está 

determinado por diferentes factores. Esto puede ser explicado mediante el modelo jerárquico 

del desempeño laboral de Campbell et al. (1993; citado por Landy y Conte, 2005) que se 

presenta en la figura N°1, en el cual existen tres determinantes directas del desempeño laboral 

refiriéndose a que estas son los bloques básicos de las causas del desempeño, estas son: los 

conocimientos declarativos (CD), las habilidades y el conocimiento procedimental (HCP) y la 

motivación (M), asimismo el autor propone que existen muchas otras variables, como la 

capacidad, la personalidad, los intereses, la capacitación y experiencia y los motivadores, que 

tienen un efecto indirecto en el desempeño, es decir que pueden influir en el desempeño 

modificando el nivel de CD, HCP y M, por ejemplo un incremento en la capacitación o en la 

experiencia influirá en el desempeño al modificar los niveles de CD y HCP y por otro lado los 

incentivos en el trabajo pueden modificar el desempeño al incrementarse la motivación en los 

sujetos.  

Figura 1. Determinantes del desempeño laboral (Campbell et al., 1993; citado por Landy y Conte, 

2005). 
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2. Personalidad:  

  

El término personalidad viene del latín “persona” que significa “máscara”, haciendo 

referencia al papel que desempeña una persona en una determinada situación. Este constructo 

psicológico puede ser definido como un “conjunto de características peculiares, únicas y 

constantes de sentimientos, comportamientos, actitudes que caracterizan a una persona y la 

diferencian de otras logrando, de este modo, una estabilidad en el comportamiento ante 

diversas situaciones” (Guillén, 2010, p.148), es decir es un conjunto de características 

constantes que diferencian a una persona de otra. 

  

Los psicólogos se han aproximado al estudio de la personalidad de diferentes maneras. 

Algunos solo se propusieron identificar las características más importantes que diferencian a 

los individuos. Otros han tratado de comprender por qué se dan estas diferencias, dentro de 

este grupo varios de ellos han identificado a la familia como el factor más importante en el 

desarrollo de la personalidad, mientras que otros consideran que se deben a factores 

ambientales externos a la familia. Por último, otro grupo de psicólogos consideran que la 

personalidad es el resultado de la manera en la que aprendemos a pensar sobre nosotros 

mismos y de nuestras experiencias (Morris, 1997). Estas diferentes aproximaciones generaron 

cuatro tipos principales de teorías de la personalidad: 

  

-          Las teorías psicodinámicas. 

-          Las teorías humanistas. 

-          Las teorías cognoscitivo-sociales. 

-          Las teorías de rasgos. 

  

De estas cuatro teorías se hará más énfasis en las teorías de rasgos y especialmente en 

una de ellas, que es el modelo Big Five (los cinco grandes) por ser el que se utiliza en la 

presente investigación. 

  

Para comenzar, los autores de las teorías psicodinámicas consideran a la personalidad 

como el resultado de una dinámica psicológica interna en el individuo y que con frecuencia es 
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una actividad inconsciente. Entre ellas se encuentra la del famoso fundador del psicoanálisis 

Sigmund Freud, el cual creía que la personalidad se desarrolla a partir de la solución de 

conflictos inconscientes y que consideraba que su estructura se debía al Ello, el Yo y el 

Superyó. También se encuentran Carl Jung, Karen Horney y Erik Erikson como personajes 

más importantes de esta teoría (Morris, 1997). 

  

Por otro lado, las teorías humanistas se fundamentan en la noción que tenía Alfred 

Adler (primer teórico humanista de la personalidad) de que los individuos realizan un 

esfuerzo permanente por alcanzar la perfección. Esta teoría difiere mucho de la psicodinámica 

ya que no se basa en la solución de conflictos inconscientes sino en la idea de que los 

humanos están positivamente motivados a progresar hacia niveles de funcionamiento 

superiores y que el individuo es responsable del curso de su vida. Dentro de estas teorías las 

más relevantes son la de la teoría de la jerarquía de necesidades de Abraham Maslow y la 

teoría de la autorrealización de Carl Rogers (Morris, 1997). 

  

En cuanto a las teorías cognoscitivo-sociales del aprendizaje “consideran a la conducta 

como el resultado de la interacción entre cogniciones, aprendizajes y experiencias pasadas con 

el ambiente inmediato” (Morris, 1997, p.369). Albert Bandura considera que las expectativas 

moldean la conducta en una situación dada y a su vez esta conducta moldea las expectativas 

futuras. Entre los autores de esta teoría también se encuentra Walter Mischel y Julian Rotter 

con el locus de control interno y externo (Morris, 1997). 

  

Por último, los teóricos de los rasgos no se preocupan por determinar cómo se 

desarrolla la personalidad, al contrario, les interesa identificar y describir los rasgos de la 

personalidad ya desarrollados y como estas pueden ser distintas de una persona a otra. 

También rechazan la idea de que existen algunos tipos de personalidad determinados, ya que 

opinan que cada persona tiene un conjunto de características únicas que pueden deducirse a 

través del comportamiento de la persona (Morris, 1997). 

  

Entre los teóricos de los rasgos se encuentra Gordon Allport que junto con su colega 

H. S. Odbert buscaron en el diccionario y encontraron alrededor de 18.000 palabras que 
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parecen referirse a los rasgos de la personalidad. Esta larga lista lograron reducirla a 2.800 

palabras y cuando se eliminaron los sinónimos y cuasi sinónimos a 200, sin embargo, seguía 

siendo una gran cantidad de características que imposibilita la oportunidad de trabajar con 

ellas (Morris, 1997). 

  

Frente a esta problemática surge otro teórico llamado Raymond Cattell el cual a través 

de una técnica estadística denominada análisis factorial demostró que de estas 200 

características varias de ellas tienden a agruparse, por ejemplo “una persona descrita como 

perseverante o resuelta, probablemente también se considere como responsable, ordenada, 

atenta y estable, y quizá no sea descrita como frívola, descuidada y voluble” (Morris, 1997). 

Mediante esta técnica y basándose en numerosas investigaciones el autor llegó a la conclusión 

de que existen 16 rasgos que explican la complejidad de la personalidad humana, los cuales se 

exponen en la siguiente tabla:  

 

Tabla 1.  

16 rasgos de la personalidad de Cattell. 

Factores primarios 

Factor A: afabilidad Factor L: vigilancia 

Factor B: razonamiento Factor M: imaginación 

Factor C: estabilidad emocional Factor N: privacidad 

Factor E: dominancia Factor O: apresión 

Factor F: animación Factor Q1: apertura al cambio 

Factor G: atención a las normas Factor Q2: autosuficiencia 

Factor H: audacia social Factor Q3: perfeccionismo 

Factor I: sensibilidad Factor Q4: tensión 

Nota. Extraído de Cattell y Mead, 2008. 
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Sin embargo, estos 16 factores se pueden reducir aún más. Igual que Cattell, utilizando 

el análisis factorial, Eysenck logró reducirlo a tres factores bipolares: 

introversión/extraversión, neuroticismo/estabilidad emocional y psicoticismo/superyó. 

Adicionalmente otros autores lo redujeron a cinco factores y es lo que se conoce hoy en día 

como el modelo Big Five que es muy utilizado en el mundo del trabajo para predecir 

conductas, este modelo está representado por Costa y McCrae (1985), aunque bajo este 

paraguas se recoge a otros muchos autores que coinciden en que la personalidad está 

constituida por cinco factores (Digman, 1990; John, 1990; John et al., 1988). Dos de estos 

cincos factores concuerdan con Eysenck, que son neuroticismo y extraversión, las restantes 

son apertura, amabilidad y responsabilidad (Feist, Feist y Roberts, 2013; Caprara, 

Barbaranelli y Borgogni, 1998). 

  

El modelo Big Five, comenzó entonces como un intento por identificar rasgos de la 

personalidad a través del análisis factorial, luego se convirtió en una taxonomía que fue 

inspirada en los 16 factores de la personalidad de Cattell y hoy en día es una importante teoría 

que es capaz de predecir y explicar el comportamiento humano (Feist, Feist y Roberts, 2013), 

incluso Mount, Barrick y Stewart (1998) la consideran como el modelo más aceptado para  

describir la personalidad de una persona y citando a Digman (1990) concuerdan en que “esta 

ha surgido en todos los idiomas, en diferentes perspectivas teóricas y en todas las fuentes de 

calificación”. 

  

Los cinco factores del modelo ya expuestos están compuestos por varios subfactores y 

es aquí donde se genera un dilema o controversia ya que algunos autores se preguntan si las 

cinco dimensiones amplias predicen mejor el desempeño que sus respectivos subfactores o 

viceversa. Sobre esto, Landy y Conte (2005) basándose en las investigaciones que estudian y 

evalúan este problema, llegaron a la conclusión de que “(...) los rasgos reducidos son útiles 

para predecir conductas laborales muy específicas y que los rasgos amplios son útiles para 

predecir conductas más amplias, por lo tanto, no es necesario elegir entre los dos enfoques. 

Cada uno tiene su propio uso” (p.102). 
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A continuación, se presentan cada uno de los cincos factores y sus subfactores según 

las descripciones que dan Costa y McCrae (1991): 

  

Neuroticismo (N): 

 

También llamado por su polo opuesto como estabilidad emocional. Este factor 

contrapone el ajuste y la estabilidad emocional al desajuste o neuroticismo. La tendencia a 

experimentar sentimientos negativos, tales como miedo, melancolía, vergüenza, ira, 

culpabilidad y repugnancia están presentes en este factor, también incluye el tener ideas 

irracionales, ser menos capaz de controlar los impulsos y el enfrentarse peor al estrés que los 

demás. Por otro lado, los sujetos que obtienen puntajes bajos en neuroticismo son 

emocionalmente estables, tranquilos, sosegados, relajados y son capaces de enfrentarse a 

situaciones estresantes sin alterarse ni aturdirse (Costa y McCrae, 1991). 

 

Costa y McCrae (1999) identificaron seis facetas para el factor neuroticismo y cuyas 

características dependen de cada de sus extremos ya sea positivo o negativo, a continuación se 

presentan en la siguiente tabla: 
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Tabla 2. 

Seis facetas del factor neuroticismo (N). 

Seis facetas de 

neuroticismo 

Resistencia (N-) Resistencia (N+) 

Preocupado (ansiedad) Calmado, relajado  Preocupado, difícil  

Enojado (hostilidad) Sereno, poco enojado  Se siente fácilmente enojado  

Desanimado (depresión) Animado  Desalentador  

Auto - consciente Difícil de avergonzar Se avergüenza con facilidad 

Impulsivo Resistente  Poco controlado 

Vulnerable Resistente al estrés 

fácilmente  

Dificultad para mantenerse 

estable  

Nota. Extraído de Howard y Howard, 1995. 

 

Extraversión (E): 

  

En este factor altos puntajes corresponde a personas que son sociables pero que 

también son asertivas, activas y habladoras, les gusta la excitación y la estimulación, tienden a 

ser de carácter alegre y son animosos, enérgicos y optimistas. En el otro extremo se 

encuentran los introvertidos que suelen ser reservados, poco amistosos, independientes, 

apacibles e inactivos y suelen preferir estar solos (Costa y McCrae, 1991). 

 

         Costa y McCrae (1999) determinaron seis facetas que tienen correlación con la 

extraversión y cuyas características dependen de cada de sus extremos ya sea positivo o 

negativo,  a continuación se presentan en la siguiente tabla: 
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Tabla 3. 

Seis facetas del factor extraversión (E). 

Seis facetas de extraversión  Introversión (E-) Extroversión (E+) 

Cordialidad  Reservado, formal  Afectuoso, amistoso  

Sociabilidad  Rara vez busca compañía  Prefiere estar acompañado 

Asertividad  Poco asertivo  Líder, Asertivo  

Actividad  Tranquilo Vigoroso  

Excitación  Poca necesidad de 

emociones  

Busca excitación  

Emociones positivas  Exuberante  Optimista  

Nota. Extraído de Howard y Howard, 1995. 

 

Amabilidad (A): 

  

El siguiente factor tiene que ver mucho con las relaciones interpersonales ya que se 

refiere a personas que simpatizan con otros, que confían y desean ayudar a los demás, por lo 

tanto altos puntajes en este factor se refiere a una persona que es muy altruista y por otro lado 

bajos puntajes sería una persona egocéntrica, que es más competitiva que cooperativa, que 

desconfía y es crítica de las intenciones de lo demás (Costa y McCrae, 1999). 

  

Así como las demás dimensiones, Costa y McCrae (1999) también identificaron seis 

facetas que se correlacionan con la amabilidad y cuyas características dependen de cada de 

sus extremos ya sea positivo o negativo,  a continuación se presentan en la siguiente tabla: 
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Tabla 4.  

Seis facetas de amabilidad (A).  

Seis facetas de amabilidad  Desafiante (A-) Adaptado (A+) 

Verdad Cínico  Ve a los otros como 

personas honestas  

Franco Cauteloso, precavido Honrado 

Altruismo No hay complacencia en 

ayudar a otros  

Hay complacencia en ayudar 

a los otros  

Complaciente  Agresivo, competitivo Evitan conflictos 

Modestia  Se siente superior a otros  Humildad 

Tendencia hacia el cuidado  Racional y terco Emocional  

Nota. Extraído de Howard y Howard, 1995. 

  

Responsabilidad (C): 

  

Según Costa y McCrae (1999) este factor se refiere al control de impulsos y también a 

los procesos de planificación, organización y cuidado que tienen las personas en las 

actividades, este factor suele relacionarse con logros académicos y profesionales. Altos 

valores en este factor corresponden a personas decididas, con fuerza de voluntad y 

determinación, también son escrupulosas, puntuales y seguras de sí mismas, por otros lado 

quienes tengan bajos valores tienden a ser desorganizadas, negligentes, irresponsables y 

perezosas. 

  

Para este factor se correlacionan seis facetas cuyas características dependen de cada 

uno de sus extremos ya sea positivo o negativo (Costa y McCrae, 1999),  a continuación se 

presentan en la siguiente tabla: 
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Tabla 5.  

Seis facetas de la responsabilidad (C). 

Seis facetas de 

responsabilidad 

Flexibilidad (C-) Focalizado (C+) 

Competencia  No se siente preparado Se siente capaz y efectivo 

Orden Desorganizado Organizado 

Cumplidor  No cumplidor Consciente 

Logros Poca orientación al logro Orientada a logros 

Autodisciplina Distraído Busca completar las tareas  

Cuidado Espontáneo  Piensa las cosas antes de 

actuar  

Nota. Extraído de Howard y Howard, 1995. 

  

Apertura (O): 

  

Este último factor tiene que ver con la preferencia a la variedad, personas con altos 

puntajes son imaginativas, curiosas, tienen vidas llenas de muchas experiencias, con ideas y 

valores poco convencionales, en el otro extremo están las personas que prefieren lo familiar y 

no lo novedoso, son convencionales, conservadoras y sin curiosidad por nuevas experiencias 

(Costa y McCrae, 1999). 

  

De igual manera la apertura a la experiencia se correlaciona con seis facetas cuyas 

características dependen de cada de sus extremos ya sea positivo o negativo. (Costa y 

McCrae, 1999),  a continuación se presentan en la siguiente tabla: 
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Tabla 6.  

Seis facetas de apertura (O). 

Seis facetas de la apertura  Conservador (O-) Explorador (O+) 

Fantasía  Focalizado en el aquí y en el 

ahora  

Imaginativo y soñador  

Estética  No hay interés en la belleza 

y en el arte   

Hay interés en la belleza y 

en el arte  

Sentimientos  Ignora y desvalora los 

sentimientos 

Valora las emociones  

Acciones  Prefiere lo familiar  Prefiere lo novedoso  

Ideas  Estrecho foco intelectual  Curiosidad intelectual 

Valores  Dogmático, conservador  Abierto a la evaluación de 

los valores  

Nota. Extraído de Howard y Howard, 1995. 

 

3. Relación entre los rasgos de la personalidad y el desempeño laboral: 

 

El desempeño laboral es una de las variables más importantes en el ámbito laboral ya 

que en resumen es el resultado de las actividades que realizan los trabajadores y la empresa 

siempre procura que estos sean los mejores y más adecuados para el bienestar de esta. Por esta 

razón, el desempeño laboral ha sido una de las variables más estudiadas por los investigadores 

además de que esta suele estar afectada por distintas variables. 

 

Es importante acotar que el conjunto de aptitudes, habilidades, conocimientos, valores 

y rasgos de personalidad que presentan los seres humanos se ponen en manifiesto al momento 

de desarrollar una tarea, actividad u oficio pudiéndose efectuar con éxito si estas 
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características son las adecuadas para el cargo. Una de estas características son las personales 

las cuales establecen las condiciones del individuo que le permiten actuar adecuada y 

correctamente en un lugar productivo, aportando al mismo sus talentos y desarrollando sus 

potenciales personales, en el marco de comportamientos social y universalmente aceptados. 

En este aspecto se incluyen la inteligencia emocional y la ética, así como la adaptación al 

cambio; otra de las características son las interpersonales en la se interponen la capacidad de 

adaptación, el trabajo en equipo, la resolución de conflictos, el liderazgo y la proactividad en 

las relaciones interpersonales en un espacio productivo, estas dos características se pueden 

detectar en la personalidad de cada persona (Espitia, 2010). 

 

En las organizaciones es evidente que hay una gran variedad de diferencias 

individuales entre los sujetos que la componen, antes se pensaba que solo la inteligencia era 

importante para entender y predecir la conducta de los trabajadores, pero ahora los psicólogos 

I-O consideran que hay otras diferencias individuales como las capacidades físicas, la 

personalidad, los intereses, el conocimiento y la emoción que son importantes al examinar el 

comportamiento de las personas en el entorno laboral. Con respecto a la personalidad hay 

conexiones claras entre la personalidad y las conductas laborales, tanto productivas (como el 

desempeño laboral) como improductivas (deshonestidad, ausentismo) (Landy y Conte, 2005). 

 

Además, Hogan (citado por Schneider y Smith, 2004) al hablar de los componentes 

necesarios para alcanzar la eficacia en las organizaciones menciona que la personalidad es 

clave en estos, de esta manera comenta que el talento que incluye la iniciativa, creatividad, 

persistencia y dedicación, consiste en  aspectos de la personalidad, asimismo con la 

motivación y el liderazgo, por otro lado se puede incluir la estrategia como un componente 

que incluye la resolución de problemas, tolerancia para la antigüedad y tolerancia al riesgo, 

las cuales también se refieren a características de la personalidad, en consecuencia el autor 

opina que la personalidad subyace en prácticamente todos los aspectos del comportamiento 

organizacional. 

  

         La relación entre el desempeño laboral y la personalidad ha sido estudiada por muchos 

años y llamado la atención de numerosos investigadores interesados en determinar si la 
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personalidad puede ser útil para ser usada en la selección de personal. En todos estos años se 

presentan dos etapas que resultan totalmente distintas en cuanto a los resultados que se 

encontraron tras comprobar dicha relación. 

  

En este sentido,  se presenta una primera etapa que ocurrió en los años previos al 1990 

en donde se creía que las pruebas de personalidad utilizadas en el proceso de selección de 

trabajadores no eran de mucha utilidad. Esta conclusión pesimista se debió a los estudios 

realizados por Guion y Gottier (1965) y también por Schmitt et al. (1984) ya que los 

resultados de estas eran que la personalidad no tenía validez predictiva para ser utilizada en la 

selección de personal, incluso Schmitt expresó que las pruebas de personalidad formaban 

parte de las pruebas de selección con menor validez para predecir el desempeño de los 

trabajadores, con una correlación muy baja (Hurtz y Donovan, 2000). 

  

En cuanto a estos resultados tan desalentadores muchos investigadores concuerdan 

que principalmente esto se debió a la falta de un marco de personalidad común para organizar 

los rasgos que se usan como predictores y es a partir del año de 1990 que empiezan a utilizar 

el modelo de los cinco factores de la personalidad para predecir el desempeño laboral (Hurtz y 

Donovan, 2000). 

  

En efecto, a lo largo de los años 1990 pareciera que los resultados obtenidos son más 

optimistas y que por lo tanto dicha relación y el uso de la personalidad en la selección de 

personal ha resurgido y llamado la atención de muchos investigadores. Según Hurtz y 

Donovan (2000) esto se debió a los estudios meta-analíticos realizados por Barrick y Mount 

(1991) y Tett et al. (1991) que utilizaron trabajos con correlaciones entre los cinco factores de 

la personalidad y el desempeño laboral, los resultados de estos muestran una cierta utilidad de 

la personalidad para predecir el desempeño, pero todavía no eran muy consistentes. Sin 

embargo, fue con la posterior meta-análisis de Mount y Barrick (1995) y Salgado (1997) que 

se solidifica el uso de la personalidad para predecir el desempeño y especialmente con la 

dimensión de la responsabilidad que demostró ser el factor más válido para predecir el 

desempeño. 
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En consecuencia el modelo Big Five, recientemente se ha hecho muy popular y 

famoso en el mundo laboral debido a su capacidad de predecir conductas, como lo es el 

desempeño laboral. Numerosas investigaciones interesadas en comprobar la relación entre los 

cinco factores y el desempeño laboral han encontrado que algunos de los cinco factores 

previamente descritos pueden predecir el desempeño en una gran cantidad de puestos de 

trabajo, mientras que otras solo lo hacen en algunas ocupaciones. 

  

De esta manera, las investigaciones indican que la extroversión pudiera relacionarse 

con el desempeño en ventas y de los gerentes ya que estos cargos requieren interacciones con 

otros y por lo tanto características como ser sociable, enérgico, asertivo, hablador y jovial 

pueden resultar importantes y necesarias para desempeñarse de una buena manera en estos 

cargos. Así mismo, la extraversión y la apertura se relacionan con el éxito de la capacitación o 

de entrenamiento en todas las ocupaciones debido a que una persona que sea activa, sociable 

y abierta a experimentar nuevas experiencias probablemente tenderá a involucrarse más en el 

entrenamiento y por lo tanto a aprender más. Por otro lado, la amabilidad se puede relacionar 

con puestos relacionados con el servicio al cliente y puestos que incluyan trabajo en equipo ya 

que corresponde a personas que sean amables, confiadas, generosas, complacientes y 

condescendientes; la estabilidad emocional con gerentes y los puestos del área de seguridad. 

Por último, la conciencia suele estar relacionada con una amplia variedad de puestos, ya que 

resulta obvio que las personas que sean persistentes, ordenadas, contenidas, meticulosas, 

ambiciosas, orientadas a cumplir objetivos, autodisciplinadas, trabajadoras, y puntuales van a 

lograr un desempeño alto, mientras que personas que sean desorganizadas, negligentes, 

irresponsables y perezosas posiblemente tendrán un desempeño bajo (Landy y Conte, 2005; 

Barrick y Mount, 1998). 

  

Otro autor que hace énfasis en lo nombrado anteriormente es Dailey (1990) el cual 

explica sobre las diferencias individuales de cada persona, estas son definidas por el mismo 

como los aspectos básicos de la personalidad, a partir de los cuales se puede predecir lo que 

las personas hacen en el trabajo. Es importante aclarar que dicho autor explica que el 

comportamiento extrovertido o introvertido de las organizaciones no está tan claras como las 

consecuencias del locus de control interno o externo. Él pone como ejemplo algunas 
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investigaciones realizadas por Cooper y Payne en 1967 que demuestran que los introvertidos 

tienen periodos en sus cargos más prolongados y un menor número de ausencias 

injustificadas, a diferencia de los extrovertidos al igual que tienen un mejor desempeño en 

situaciones que disminuyen las distracciones externas. 
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CAPÍTULO III. MARCO METODOLÓGICO 

  

1. Diseño y tipo de investigación: 

  

Según Kerlinger y Lee (2001) en una investigación no experimental no es posible 

manipular las variables independientes debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o 

porque son inherentemente no manipulables. En el presente estudio la variable independiente, 

es decir la personalidad, no fue manipulada o controlada por los investigadores, por lo que 

automáticamente lo convierte en una investigación de tipo no experimental. 

  

Por otro lado, tomando en cuenta lo que explican los autores Hernández, Fernández y 

Baptista (2010) sobre los estudios cualitativos y cuantitativos, se considera que la presente 

investigación tiene un enfoque cuantitativo ya que la recolección y análisis de datos se realizó 

en base a mediciones numéricas y análisis estadísticos. 

  

Siguiendo con lo que plantean los mismos autores sobre los tipos de investigaciones, 

en el estudio se realizó una sola medición en el tiempo por lo que eso lo convierte en un 

estudio transversal, asimismo se considera que es de tipo correlacional porque en estos se 

“asocian variables mediante un patrón predecible para un grupo o población” (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2010, p.81) y en el presente estudio se buscó determinar la relación 

entre los rasgos de la personalidad y el desempeño laboral mediante la correlación entre las 

variables. 

  

2. Unidad de análisis, población y muestra: 

  

La unidad de análisis del presente estudio fueron los oficiales de seguridad de la 

Universidad Católica Andrés Bello, esto incluyó tanto los oficiales como a los supervisores, 

en todos los turnos existentes (matutino, vespertino y nocturno). Es necesario mencionar que 

estos debían tener más de seis meses trabajando en la institución porque fue necesario que se 

le hubiera hecho anteriormente una evaluación del desempeño a cada uno. 
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En cuanto a la población a la cual se aplicó el estudio, en total estuvo conformada por 

42 oficiales de seguridad y por ser una población que no era muy amplia se realizó un 

muestreo censal en donde el 100% de la población es considerada en la muestra por ser un 

número manejable y representativo de sujetos.  

 

3. Variables: 

 

   3.1. Personalidad: variable independiente 

  

Definición conceptual: 

  

Según Guillén la personalidad es un “conjunto de características peculiares, únicas y 

constantes de sentimientos, comportamientos, actitudes que caracterizan a una persona y la 

diferencian de otras logrando, de este modo, una estabilidad en el comportamiento ante 

diversas situaciones” (2010, p.148). 

 

 Según los autores Caprara, Barbaranelli y Borgogni (1998) las definiciones de las 

subdimensiones son las siguientes:   

 

 Subsimensiones de estabilidad emocional: 

 

Control de las emociones: control de los estados de tensión asociados a la 

experiencia emotiva. 

Control de los impulsos: capacidad de mantener el control del propio 

comportamiento incluso en situaciones de incomodidad, conflicto y peligro.  

 

 Subsimensiones de tesón:  

 

Escrupulosidad: fiabilidad, meticulosidad y amor por el orden. 

Perseverancia: persistencia y tenacidad con que se llevan a cabo las tareas y 

actividades emprendidas y el no faltar a lo prometido. 
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 Subsimensiones de energía: 

 

Dinamismo: se refiere a comportamientos enérgicos y dinámicos, la facilidad de 

palabra y el entusiasmo. 

Dominancia: capacidad de imponerse, sobresalir, hacer valer la propia influencia 

sobre los demás. 

 

 Subsimensiones de afabilidad:  

 

Cooperación y empatía: capacidad para comprender y hacerse eco de los problemas 

y necesidades de los demás y cooperar eficazmente con ellos. 

Cordialidad y amabilidad: afabilidad, confianza y apertura hacia los demás. 

 

 Subsimensiones de apertura mental:  

 

Apertura a la cultura: interés por mantenerse informado, interés hacia la lectura e 

interés por adquirir conocimientos. 

Apertura a la experiencia: 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 distintas. 

  

Definición operacional: 

  

Puntajes obtenidos en cada una de las cinco dimensiones, los cuales se obtienen de la 

sumatoria de los puntajes obtenidos en las dos subdimensiones que corresponden a cada 

dimensión mediante el cuestionario Big Five. 
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Tabla 7. 

Operacionalización de la variable personalidad. 

Variable Dimensiones Subdimensiones Indicadores 

 

 

 

 

 

 

Personalidad 

 

Estabilidad 

emocional (EE) 

 

Control de las emociones (Ce) 

Control de los impulsos (Ci) 

Puntajes obtenidos 

en cada una de las 5 

dimensiones (suma 

de los puntajes de las 

2 subdimensiones 

que la componen) 

12 ítems por cada 

subdimensión. 

Debido a que es una 

prueba ya 

determinada por 

otros autores no se 

puede saber a 

ciencia cierta que 

ítems le 

corresponden a cada 

subdimensión.  

 

 

 

Tesón (T) 

 

Escrupulosidad (Es) 

Perseverancia (Pe) 

 

Energía (E) 

 

Dinamismo (Di) 

Dominancia (Do) 

 

Afabilidad (A) 

 

Cooperación/Empatía (Cp) 

Cordialidad/Amabilidad (Co) 

  

Apertura mental 

(AM)  

 

Apertura a la cultura (Ac) 

Apertura a la experiencia (Ae) 

 

   3.1. Desempeño laboral: variable dependiente 

  

Definición conceptual: 

  

El cumplimiento por parte del trabajador de los requisitos que se le otorgan, para 

colaborar de esta forma a alcanzar los objetivos del sistema administrativo (Chiavenato, 

2008). 
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A continuación se presentan las definiciones de las competencias elaboradas por la 

UCAB, Dirección General de Recursos Humanos. 

 

 Competencias genéricas/institucionales: 

 

Compromiso institucional: actuar de acuerdo a los valores de la UCAB, verificando la 

coherencia entre dichos valores y la conducta de la organización y sus miembros, para así 

ser modelo de referencia institucional.  

Trabajo en equipo y cooperación: colaborar, cooperar e involucrarse en el trabajo con 

otros, formar parte de un grupo y/o equipo y trabajar juntos, con el objeto de buscar 

resultados excelentes sobre objetivos compartidos.  

Orientación a la excelencia y sustentabilidad: lograr los objetivos alcanzando y/o 

superando estándares de calidad, eficiencia y sustentabilidad, mejorando los procesos de 

trabajo, satisfaciendo las necesidades de los clientes (internos y externos) y presentando 

indicadores claros definidos de acuerdo a los parámetros establecidos por la UCAB y sus 

sistemas de gestión de calidad y ambiente. 

 

 Competencias específicas: 

 

Orientación al cliente/ atención al público: responder de manera precisa, oportuna, 

cortés y confiable a las solicitudes de los clientes internos y externos, a fin de satisfacer 

sus requerimientos o necesidades. 

Sentido de responsabilidad: responder tanto por la actividad laboral como por las 

personas, equipos, procesos, procedimientos, productos, valores, bienes y en general por 

los diversos recursos o medios utilizados para el logro cabal de los objetivos. 

Orientación al aprendizaje: adquirir conocimientos técnicos, profesionales o de gestión, 

asociados al cargo/rol y sus funciones, supone demostrar inquietud y preocupación por la 

búsqueda de conocimiento y capacidad para incorporarlo en los procesos de trabajo. 

Flexibilidad y adaptabilidad: ajustar conductas, recursos y procedimientos cuando se 

presentan cambios en el entorno; así como trabajar eficazmente en distintas situaciones y 

con personas o grupos diversos. Supone entender y valorar posturas distintas o puntos de 
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vista encontrados, adaptar el propio enfoque a medida que la situación lo requiera o bien 

cambiar o aceptar los cambios en la propia organización o en las responsabilidades del 

cargo/rol.   

Comunicación efectiva: transmitir y recibir información por diversos medios de manera 

oportuna, clara, adecuada y asequible; asegurando la interpretación precisa de la misma 

para una correcta ejecución del trabajo. 

 

 Otros factores a evaluar en el instrumento: 

 

Conocimiento del trabajo: comprender y entender el impacto del trabajo desempeñado. 

Demostrar durante la ejecución de sus responsabilidades la habilidad necesaria para 

aplicar los conocimientos exigidos por el cargo/rol de forma efectiva. 

Puntualidad y asistencia: cumplir la normativa asociada al horario de trabajo. 

Contempla el incumplimiento del horario de trabajo así como el abandono parcial o total 

de su puesto de trabajo sin justificación alguna. 

Imagen y presencia: transmite con su atuendo, apariencia y formas una buena imagen de 

la UCAB. 

Llamadas de Atención: se relaciona al registro sistemático sobre amonestaciones y/o 

felicitaciones recibidas por el colaborador en un período determinado. 

 

Definición operacional: 

  

El promedio de los puntajes obtenidos por los oficiales de seguridad, los cuales se 

obtienen por la evaluación de sus Jefes en las competencias tomando en cuenta los criterios 

que correspondan mediante el instrumento de evaluación del desempeño de la institución.   
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Tabla 8.  

Operacionalización de la variable desempeño laboral.  

Variable Dimensiones Indicadores 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Desempeño 

laboral 

 

 

Competencias genéricas 

o institucionales 

Puntajes obtenidos en las siguientes 

competencias (1 ítem por cada una): 

- Compromiso institucional 

- Trabajo en equipo y cooperación 

- Orientación a la excelencia y 

sustentabilidad 

 

 

 

Competencias 

específicas 

Puntajes obtenidos en las siguientes 

competencias (1 ítem por cada una): 

- Orientación al cliente/ atención 

- Sentido de responsabilidad 

- Orientación al aprendizaje 

- Flexibilidad y adaptabilidad 

- Comunicación efectiva 

 

 

Otros factores a 

considerar 

 

Puntajes obtenidos en las siguientes 

competencias (1 ítem por cada una): 

- Conocimientos del trabajo 

- Puntualidad y asistencia 

- Imagen, trato y presencia 

- Llamada de atención  

 

   3.3. Variables moderadoras: 

  

En esta investigación también se tomarán en cuenta varias variables moderadoras con 

el objetivo de enriquecer los resultados, estas son: edad, sexo, años de antigüedad, tipo de 

cargo y turno de trabajo. 
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Tabla 9.  

Operacionalización de las variables moderadoras. 

Variables Definiciones conceptuales Definiciones operacionales 

  

Edad 

 Tiempo cronológico de vida cumplido 

por la persona. 

 Número de años cumplidos 

desde el nacimiento de la 

persona. 

  

  

Sexo 

 Condición de un organismo que distingue 

entre masculino (propio del hombre) y 

femenino (propio de la mujer). 

 Categoría masculino o 

femenino que el sujeto elige 

en los datos de 

identificación del 

cuestionario. 

  

  

Antigüedad 

 Tiempo cronológico en el que se ha 

estado en una relación laboral cumplido 

por la persona. 

 Número de años que lleva 

trabajando la persona desde 

que ingreso a la 

organización. 

  

  

Tipo de cargo 

 Oficio que ocupa el sujeto en una 

organización. 

  

 Categoría oficial de 

seguridad o supervisor que 

el sujeto elige en los datos 

de identificación del 

cuestionario. 

  

  

Turno de 

trabajo 

 El número de horas que el trabajador está 

obligado a trabajar efectivamente. 

 Categoría matutino, 

vespertino o nocturno que el 

sujeto elige en los datos de 

identificación del 

cuestionario. 
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4. Procedimientos para la recolección y análisis de datos: 

  

   4.1. Instrumentos: 

 

Con respecto a la medición de los rasgos de la personalidad se utilizó el cuestionario 

Big Five de Caprara, Barbaranelli y Borgogni (1998), adaptado al español por Bermúdez 

(1998) (ver anexo A). El test estaba compuesto por 132 ítems que evaluaron las cinco 

dimensiones del modelo Big Five (estabilidad emocional, tesón, energía, afabilidad y apertura 

mental), así como también 10 subdimensiones, siendo dos por cada dimensión, estas son 

dinamismo, dominancia, cooperación y empatía, cordialidad y amabilidad, escrupulosidad, 

perseverancia, control de las emociones, control de los impulsos, apertura a la cultura y 

apertura a las experiencias. También se contó con un manual y el programa en Excel para 

realizar una adecuada corrección e interpretación de los resultados.  

 

Este cuestionario toma en cuenta la experiencia del NEO-PI-R de Costa y McCrae 

(1991) y pretende aportar algunas mejoras para una mejor compresión y evaluación de las 

cinco dimensiones, el cuestionario propone entonces: 1) ser más parsimoniosos en la 

identificación de las subdimensiones y en el número de elementos; 2) atenerse 

escrupulosamente a las clasificaciones tradicionales de los cinco factores y sus 

subdimensiones; 3) e incorporar a la evaluación de los cinco factores, una medida de la 

tendencia a dar una imagen “falseada” de sí mismo, mediante una escala de distorsión 

(Caprara, Barbaranelli y Borgogni, 1998). 

 

Las preguntas fueron respondidas en una escala tipo Likert, la cual consiste en un 

conjunto de ítems que se presentan en forma de afirmaciones para medir la reacción del sujeto 

en cinco categorías ordenadas que fueron: completamente de acuerdo, de acuerdo, ni de 

acuerdo ni en desacuerdo, desacuerdo, completamente en desacuerdo, a cada una de estas 

categorías se les asignó un valor que va desde 5 a 1, colocando un 5 para completamente de 

acuerdo y un 1 a completamente en desacuerdo.  

 



 

51 
 

Es importante mencionar que los autores del instrumento advierten que para una 

adecuada interpretación de las puntuaciones directas estas se debían convertir en puntuaciones 

de valor más universal, esto se realiza mediante la escala de centiles y la de las puntuaciones 

T. Las puntuaciones de centiles se distribuyen en una escala ordinal que va desde 1 a 99; 

tienen su valor promedio en el centil 50, normalmente se expresan en valores enteros e 

indican el tanto por ciento del grupo normativo al que un sujeto es superior en el rasgo 

apreciado por la variable. Las puntuaciones T constituyen una escala típica, de unidad 

constante, con una media en el valor 50 y una desviación típica de 10 puntos. Para realizar la 

interpretación de los perfiles de personalidad, se debe acudir a los baremos propuestos por los 

autores para consultar las puntuaciones T correspondientes, sin embargo el programa de Excel 

calculó de forma mecanizada las puntuaciones T para las dimensiones, subdimensiones y la 

distorsión, sin necesidad de tener que buscarlos en los baremos correspondientes a la muestra 

normativa.   

 

Con respecto a la escala de distorsión esta constó de 12 ítems que evaluaron la 

deseabilidad social del individuo y tenían por finalidad proporcionar una medida de la 

tendencia a ofrecer un perfil falseado. En este sentido, los autores establecen que una 

puntuación T inferior a 35 puntos corresponde a un perfil posiblemente falseado en sentido 

negativo, es decir que la persona ofrece una imagen negativa de sí misma, entre 35 y 45 

puntos sería una persona que probablemente presenta un cierto sesgo negativo en sus 

respuestas, que es autocritica o que ha manifestado, en realidad, algunos comportamientos de 

tipo poco social, entre 45 y 55 puntos es un perfil libre de sesgo en sentido positivo o 

negativo, entre 55 y 65 una persona que probablemente introduce un cierto sesgo positivo en 

sus respuestas, que tiende a negar defectos personales o que es particularmente ingenua y por 

último puntuaciones T superiores a 65 puntos corresponde a que el sujeto muy probablemente 

ofrece un perfil falseado en sentido positivo, en un intento de dar una imagen de sí mismo 

desproporcionadamente favorable (Caprara, Barbaranelli y Borgogni, 1998). 

 

En cuanto a la confiabilidad del instrumento, a continuación se presentan los 

coeficientes de alfa para las escalas de las dimensiones, subdimensiones y distorsión: 
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Tabla 10.  

Coeficientes de Alpha de las escalas de las dimensiones, subdimensiones y distorsión.  

Escala Coeficiente 

de Alpha 

Dimensiones 

Energía (E) 0,75 

Afabilidad (A) 0,73 

Tesón (T) 0,79 

Estabilidad Emocional (EE) 0,87 

Apertura Mental (AM) 0,76 

Subdimensiones 

Dinamismo (Di) 0,68 

Dominancia (Do) 0,66 

Cooperación (Cp) 0,60 

Cordialidad (Co) 0,62 

Escrupulosidad (Es) 0,71 

Perseverancia (Pe) 0,76 

Control/emociones (Ce) 0,79 

Control/impulsos (Ci) 0,78 

Apertura/cultura (Ac) 0,67 

Apertura/experiencia (Ae) 0,64 

Distorsión (D) 0,77 

Nota. Extraído de Caprara, Barbaranelli y Borgogni (1998). 

 

 Como se puede observar en la tabla N° 10 los coeficientes son lo suficientemente 

altos para un instrumento tipo cuestionario de personalidad y con pocos elementos para cada 

escala (12 por cada uno). La escala más fiable fue la que mide la estabilidad emocional (con 

las subdimensiones Ce y Ci) y la menos fiable fue la dimensión afabilidad con Cp y Co. 

Asimismo, los autores del instrumento realizaron las matrices de intercorrelaciones de las 

dimensiones y de cada subdimensión, obteniéndose que la mayoría de los índices son 

estadísticamente significativos, también realizaron un análisis factorial mediante la técnica de 
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factores principales y confirmaron que cada una de las subdimensiones presenta saturaciones 

elevadas en el factor al que pertenecen y saturaciones bajas o nulas con las demás 

dimensiones. En conclusión el instrumento es confiable y posee consistencia interna (Caprara, 

Barbaranelli y Borgogni, 1998).  

 

Por otro lado, con respecto al desempeño laboral el instrumento que se utilizó fue el 

elaborado por la Dirección General de Recursos Humanos que anteriormente ya se había 

aplicado en la Universidad Católica Andrés Bello para evaluar el desempeño de los oficiales 

de seguridad. Este instrumento se denomina el diamante de competencias y agrupa una serie 

de competencias seleccionadas tomando como referencia el nivel al cual pertenece el cargo, 

en este caso los vigilantes correspondieron a un nivel de apoyo asistencial general (ver anexo 

B). 

  

En dicho instrumento se debía colocar en el recuadro correspondiente el nivel o 

puntuación que el Jefe consideraba que demostraba el desempeño del trabajador y al final de 

la columna se colocaba el puntaje asignado. El evaluador se podía guiar del baremo 

cualitativo y de las definiciones de las competencias establecidas en el instrumento. 

  

En cuanto a los niveles de puntuación estos iban del 91 a 115 puntos, más 

específicamente, el nivel esperado de la competencia iba desde 100 a 104 puntos, mientras 

que el nivel negativo o por debajo de lo esperado iba desde 91 a  99 puntos y  el nivel positivo 

o por encima de lo esperado iba desde 105 a 115 puntos. Por último, el puntaje total se sacaba 

sumando los valores obtenidos en cada competencia y se sacaba la media para poder obtener 

la diferencia entre la competencia real y la competencia estimada.  

 

Por otro lado, con respecto al criterio de validez del instrumento se puede decir que 

este se ha validado a través de su aplicación en diferentes organizaciones, adicionalmente 

cabe mencionar que como un criterio de validez de expertos el instrumento está publicado en 

el libro de “La Remuneración del Trabajo” de Urquijo y Bonilla (2008) con el objetivo de 

explicar la evaluación del desempeño por competencias.  
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   4.2. Procedimiento para el desarrollo de trabajo de campo: 

  

En primer lugar se seleccionaron los instrumentos a utilizar en la investigación, en el 

caso de la personalidad se tomó en cuenta los estudios consultados para determinar cuáles 

tests de la personalidad son comúnmente aplicados, para de esta forma elegir el más adecuado 

a la investigación y por la parte del desempeño se contó con el apoyo de la Dirección de 

General de Servicios de la Universidad Católica Andrés Bello que nos suministraron los 

resultados del desempeño de cada trabajador. 

  

En cuanto al instrumento de la personalidad se tenía la posibilidad de aplicar el 

cuestionario NEO-PI-R desarrollado por Costa y McCrae (1991), el cual contaba con 245 

ítems, sin embargo era una instrumento que no se adaptaba a la población escogida debido a 

la extensión de la misma y por lo tanto se decidió utilizar el desarrollado por Caprara, 

Barbaranelli y Borgogni (1999) que al igual que el anterior evalúa los Big Five pero con 140 

ítems y este contaba con un programa de corrección accesible. Con este instrumento en mano 

se realizó una validación de expertos, la cual fue realizada con cinco expertos (dos sociólogos 

y tres psicólogos), todos recomendaron cambiar el formato (puesto que el anterior era muy 

complicado para la muestra) y realizar una validación de lenguaje, lo que permitiría un mejor 

entendimiento del mismo (no prueba piloto), debido a que el instrumento había sido creado en 

otro contexto. La validación de lenguaje se realizó con cinco vigilantes subcontratados que no 

formaban parte de la muestra con el objetivo de validar si el lenguaje utilizado era correcto y 

determinar que ítems podrían ser cambiados para un mejor entendimiento, gracias a esto se 

encontró que algunos efectivamente no se entendieron, al igual que se confundían con los 

ítems que estaban redactados en un sentido negativo, finalmente esto fue corregido para su 

posterior aplicación.  

 

La aplicación de los cuestionarios comenzó en junio de 2018, esta se realizó durante la 

jornada de trabajo de los oficiales de seguridad y se contó con el apoyo de los Jefes de 

Seguridad que coordinaron todo el proceso comunicándose por medio del walkie talkie a los 

oficiales para que se acercaran al lugar de aplicación de la prueba el cual era el comedor de 

Servicios Generales, de esta manera se organizaban para que otro oficial cubriera el puesto del 
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oficial que estaba respondiendo la prueba con el objetivo de que el trabajo no se interrumpiera 

y no perjudicará las actividades de seguridad de la UCAB, este proceso duró 

aproximadamente un mes.  

 

   4.3. Procesamiento de los datos: 

  

Primero, se vaciaron los datos obtenidos en el paquete estadístico SPSS versión 19.0. 

Luego se obtuvieron las medidas estadísticas descriptivas de la muestra como la distribución 

de frecuencias, la media, la desviación típica, el coeficiente de variación, asimetría y curtosis 

para las cinco dimensiones de la personalidad y para las dos subdimensiones que 

corresponden a cada dimensión, así como también para los resultados de las evaluaciones de 

desempeño y las variables moderadoras escogidas. 

  

Luego, para poder analizar el grado de relación entre los rasgos de la personalidad y el 

desempeño laboral se obtuvo la matriz de correlación empleando el coeficiente de correlación 

de Pearson, el cual nos arroja un valor que oscila entre -1 y +1 y mientras más se acerque el 

valor a +1 la correlación será más fuerte y directa, esto en términos de nuestra investigación 

se entiende como que mientras más se acerque a +1, más significativa va a ser la relación 

entre los rasgos de la personalidad y el desempeño laboral (Hernández, Fernández y Baptista, 

2010). Para la interpretación de los coeficientes de correlación se utilizó la adaptación de las 

reglas de Cohen dadas por Solanas, Salafranca, Fauquet y Nuñez (2005), dichas reglas son las 

que se presentan a continuación:  

 

Tabla 11.  

Cortes interpretativos para el coeficiente de Pearson. 

Magnitud alta de asociación Coeficiente de correlación ≥ 0,5   

Magnitud media de asociación Coeficiente de correlación entre 0,31 y 0,49 

Magnitud baja de asociación Coeficiente de correlación  ≤ 0,30 

Nota. Extraído de Solanas, Salafranca, Fauquet y Nuñez (2005). 
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5. Aspectos de factibilidad y condiciones éticas: 

          

La investigación fue factible debido a que se contó con ciertas facilidades y apoyo de 

varios personajes para la realización del estudio. En primer lugar se contó la participación de 

los vigilantes, aunque se encontró que cuatro personas no quisieron responder el cuestionario 

Big Five debido a lo extenso que era este, por lo que esto fue un inconveniente ya que se 

redujo la muestra. Por otro lado, para ejecutar el proceso de aplicación del instrumento de 

personalidad se contó con el apoyo de los Jefes de los vigilantes que coordinaron todo el 

asunto. Con respecto a las evaluaciones de desempeño y descripciones de cargo están fueron 

suministradas por los Jefes de los vigilantes por lo que no se presentó ningún problema con 

respecto a esto.  Por último,  fue factible utilizar el cuestionario Big Five ya que se contó con 

el apoyo de psicólogos, estudiantes de psicología y profesores de estadística para su debida 

interpretación.  

  

 Con respecto a las condiciones éticas es importante mencionar que la participación 

por parte de los vigilantes fue de forma voluntaria y el manejo de los datos ofrecidos se 

realizó de manera totalmente confidencial.  
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CAPÍTULO IV. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

 

Para realizar el análisis de los datos se utilizó el paquete estadístico SPSS versión 

19.0. En primer lugar se efectuaron los estadísticos descriptivos para cada una de las variables 

moderadoras, los rasgos de la personalidad y el desempeño laboral, luego se obtuvo la matriz 

de las correlaciones mediante el coeficiente de Pearson para el caso de los rasgos de la 

personalidad y el desempeño laboral. 

 

Cabe destacar que para la interpretación del coeficiente de variación se utilizaron los 

criterios de Peña (2009), de esta manera, una distribución fue considerada muy heterogénea 

cuando puntuó 26% o más, heterogénea del 16% al 26%, homogénea del 11% al 16% y muy 

homogénea cuando dio un resultado inferior al 11%. 

 

1. Descriptivos generales de la muestra: 

  

En total la población estuvo compuesta por 42 vigilantes de seguridad, a continuación 

se muestran los estadísticos descriptivos para las variables moderadoras: 

  

 Sexo: 

 

En cuanto al sexo se encontró que según el gráfico N°1 la mayoría de los vigilantes 

eran hombres porque en total fueron 37 sujetos (88,1%) y sólo 5 (11,90%) eran mujeres, lo 

cual es algo característico de este tipo de cargo. También se puede mencionar que la razón de 

los hombres a mujeres es de 7 y esto quiere decir que por cada 7 hombres había 1 mujer. 
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Gráfico 1. Cantidad de sujetos de acuerdo a la variable sexo. 

 

 Cargo: 

  

Con respecto al cargo se encontraron dos categorías, los supervisores que son aquellos 

que vigilan las cámaras de seguridad y los oficiales que son quienes realizan los recorridos 

por los espacios de la universidad. Según el gráfico N° 2 la mayoría eran oficiales debido a 

que 35 sujetos se ubicaron en esta categoría (83,33%) y solo 7 (16,67%) eran supervisores 

puesto que por turno solo eran necesarios entre 2 o 3 supervisores. La razón de los oficiales a 

supervisores es de 5, lo que quiere decir que por cada 5 oficiales había 1 supervisor.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 2. Cantidad de sujetos de acuerdo a la variable cargo. 
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 Turno de trabajo: 

 

En el gráfico N°3 se puede observar que en su mayoría los vigilantes pertenecieron al 

turno matutino y vespertino, ya que en la mañana, de 6 am a 2 pm se encontraban 20 

vigilantes (47,62%), por su parte en la tarde, de 2 pm a 10 pm trabajaban 15 (35,71%) y solo 7 

personas (16,67%) trabajaban en el turno nocturno que comenzaba a las 10 pm y termina a las 

6 am.  

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

Gráfico 3. Cantidad de sujetos de acuerdo a la variable turno de trabajo. 

 

Edad: 

 

En cuanto a la edad, esta se clasificó según las etapas del desarrollo humano de 

Erikson (1982), en donde los vigilantes se ubicaron únicamente en las etapas de edad adulta 

temprana que va desde los 20 años a los 40 años, edad adulta intermedia desde los 40 hasta 

los 60 años y edad adulta tardía que comprende edades desde los 60 años en adelante. En este 

sentido, como se observa en el gráfico N° 4 en la etapa de edad adulta temprana se 

encontraron 9 sujetos, es decir el 21,43% de la muestra, por otro lado en la etapa de edad 

adulta intermedia se encontraba la mayoría de los sujetos al ser 25 personas (59,52%) y por 

último en la edad adulta tardía se ubicaron 8 personas (19,05%).  
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Gráfico 4. Cantidad de sujetos de acuerdo a la variable edad. 

 

Por otro lado, la media de las edades fue de 51,26 años y en cuanto a las medidas de 

variabilidad su desviación típica fue de 10,892, lo cual nos indica que había mucha dispersión 

de los datos, es decir las edades de los vigilantes varían mucho con respecto a su media, con 

la edad más baja que fue 26 años y la más alta 75 años, con un rango de 49 años. Asimismo, 

dicha distribución presentó una asimetría de -0,093, esto quiere decir que habían más valores 

agrupados hacia la derecha de la curva (por encima de la media), con respecto a la curtosis, la 

cual dio 0,236, muestra que la curva es leptocúrtica. 

 

Años de antigüedad: 

  

Con respecto al promedio de los años de antigüedad este fue de 13 años y en cuanto a 

las medidas de variabilidad su desviación típica fue de 7,680 y el coeficiente de variación de 

58,976%, lo cual indica que la distribución de la variable fue muy heterogénea, con un valor 

mínimo de 1 año y un valor máximo de 27 años. Por otro lado, como se puede apreciar en el 

gráfico N° 5 y de acuerdo a su asimetría (-0,2) habían más valores agrupados hacia la derecha 

de la curva, con respecto a la curtosis que dio -0,826 muestra que la curva es platicúrtica. 
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Gráfico 5. Cantidad de sujetos de acuerdo a los años de antigüedad. 

 

2. Descriptivos generales la personalidad: 

  

A continuación se presentan los estadísticos descriptivos para las cinco dimensiones 

de la personalidad y sus subdimensiones, así como también para la escala de distorsión: 

 

Dimensión energía:  

 

El puntaje promedio en esta dimensión fue de 83,43 puntos y en cuanto a las medidas 

de variabilidad su desviación típica fue de 6,141 y el coeficiente de variación de 37,714%, lo 

cual indica que la distribución de la variable fue muy heterogénea. Por otro lado, como se 

observa en el gráfico N° 6 y de acuerdo a su asimetría (-0,088) los valores se agruparon más 

hacia la derecha de la curva (por encima de la media) y con respecto a la curtosis que dio -

1,053 se puede decir que la curva es platicúrtica. 
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Gráfico 6. Cantidad de sujetos de acuerdo a la dimensión energía 

 

Subdimensiones de energía:  

 

 Dinamismo: 

 

En esta subdimensión el promedio de las puntuaciones fue de 42,62 puntos y en 

cuanto a sus medidas de dispersión su desviación típica fue de 3,709 y el coeficiente de 

variación de 13,754% queriendo decir que se trataba de una distribución homogénea. Por otro 

lado, de acuerdo al gráfico N° 7 y a su asimetría (-0,180) algunos valores se agruparon hacia 

la derecha de la curva, asimismo mediante la curtosis, que dio -0,965, se sabe que la curva es 

platicúrtica. 
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Gráfico 7. Cantidad de sujetos de acuerdo a la subdimensión dinamismo. 

 

 Dominancia: 

 

Con respecto al promedio de los puntajes este fue de 40,81 puntos y sus medidas de 

variabilidad dieron 3,611 para la desviación típica y 13,036% para el coeficiente de variación, 

lo cual indica que se trataba de una distribución homogénea. Por otro lado, como se observa 

en el gráfico N° 8 y de acuerdo a su asimetría (-0,106) algunos valores se agruparon hacia la 

derecha de la curva, esta curva es leptocúrtica ya que la curtosis dio 0,146. 
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Gráfico 8. Cantidad de sujetos de acuerdo a la subdimensión dominancia. 

 

Dimensión afabilidad: 

 

En esta dimensión se obtuvo que el promedio de los puntajes fue de 80,95 puntos y 

con respecto a las medidas de variabilidad su desviación típica fue de 6,129 y su coeficiente 

de variación de 37,559%, esto quiere decir que se trataba de una distribución muy 

heterogénea. Por otro lado, como se observa en el gráfico N° 9 y de acuerdo a su asimetría 

(0,640) la mayoría de los valores se agruparon hacia la izquierda de la curva, asimismo se 

conoce que esta curva es leptocúrtica ya que su curtosis dio 0,625. 
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Gráfico 9. Cantidad de sujetos de acuerdo a la dimensión afabilidad. 

 

Subdimensiones de afabilidad: 

 

 Cooperación y empatía: 

 

Con respecto al promedio de los puntajes este dio 42,29 puntos y sus medidas de 

variabilidad dieron 3,996 para la desviación típica y 15,965% para el coeficiente de variación, 

esto indica que se trataba de una distribución homogénea. Por otro lado, como se observa en 

el gráfico N° 10 y de acuerdo a su asimetría (0,251) se agruparon más valores hacia la 

izquierda de la curva, también se conoce que esta curva es leptocúrtica ya que su curtosis dio 

0,575. 
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Gráfico 10. Cantidad de sujetos de acuerdo a la subdimensión cooperación y empatía. 

 

 Cordialidad y amabilidad 

 

En cuanto al promedio de los puntajes este dio 38,67 puntos y sus medidas de 

variabilidad dieron 3,785 para la desviación típica y 14,325% para el coeficiente de variación, 

esto indica que se trataba de una distribución homogénea. Por otro lado, como se observa en 

el gráfico N° 11 y de acuerdo a su asimetría (0,306) se agruparon más valores hacia la 

izquierda de la curva, también se conoce que esta curva es leptocúrtica ya que su curtosis dio 

0,024. 
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Gráfico 11. Cantidad de sujetos de acuerdo a la subdimensión cordialidad y amabilidad 

 

Dimensión tesón: 

 

En esta dimensión se obtuvo que el promedio de los puntajes fue de 84,55 puntos y 

con respecto a las medidas de variabilidad la desviación típica fue de 6,858 y el coeficiente de 

variación de 47,034%, indicando que se trataba de una distribución muy heterogénea. Por otro 

lado, como se observa en el gráfico N° 12 y de acuerdo a su asimetría (0,014) la distribución 

fue muy cercana a ser una normal, algunos valores se agruparon hacia la izquierda de la 

curva, asimismo su curtosis (-0,102) indica que se trataba de una curva platicúrtica. 
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Gráfico 12. Cantidad de sujetos de acuerdo a la dimensión tesón. 

 

Subdimensiones de tesón: 

 

 Escrupulosidad: 

 

Con respecto al promedio de los puntajes este fue de 41,14 puntos y en cuanto a las 

medidas de variabilidad la desviación típica fue de 3,586 y el coeficiente de variación de 

12,857%, indicando que se trataba de una distribución homogénea. Por otro lado, como se 

observa en el gráfico N° 13 y de acuerdo a su asimetría (-0,552) los valores tendieron a  

agruparse hacia la derecha de la curva, también se conoce que esta curva es leptocúrtica ya 

que su curtosis dio 0,155. 
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Gráfico 13. Cantidad de sujetos de acuerdo a la subdimensión escrupulosidad. 

 

 Perseverancia: 

 

En esta subdimensión se obtuvo que el promedio de los puntajes fue de 43,40 puntos y 

con respecto a las medidas de variabilidad la desviación típica fue de 4,418 y el coeficiente de 

variación de 19,515%, indicando que se trataba de una distribución heterogénea. Por otro 

lado, como se observa en el gráfico N° 14 y de acuerdo a su asimetría (-0,122) algunos 

valores tendieron a agruparse hacia la derecha de la curva, también se conoce que esta curva 

es leptocúrtica ya que su curtosis dio 0,246. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

70 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 14. Cantidad de sujetos de acuerdo a la subdimensión perseverancia. 

 

Dimensión estabilidad emocional 

 

Con respecto al promedio de las puntuaciones este fue de 74,57 puntos y sus medidas 

de variabilidad dieron 7,239 para su desviación típica y 52,397% para el coeficiente de 

variación, esto significa que la variable tuvo una distribución muy heterogénea. También se 

conoce, como se muestra en el gráfico N° 15 y de acuerdo a su asimetría (-0,351) que hubo 

más valores agrupados hacia la derecha de la curva, asimismo esta curva es leptocúrtica 

porque la curtosis dio 0,079. 
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Gráfico 15. Cantidad de sujetos de acuerdo a la dimensión estabilidad emocional. 

 

Subdimensiones de estabilidad emocional: 

 

 Control de las emociones: 

 

El promedio de las puntuaciones fue de 37,79 puntos y sus medidas de variabilidad 

dieron 3,810 para su desviación típica y 14,514% para el coeficiente de variación, esto 

significa que la variable tuvo distribución homogénea. También se conoce, como se observa 

en el gráfico N° 16 y de acuerdo a su asimetría (-0,585) que hubo más valores agrupados 

hacia la derecha de la curva, asimismo esta curva es leptocúrtica porque la curtosis dio 0,114. 
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Gráfico 16. Cantidad de sujetos de acuerdo a la subdimensión control de las emociones. 

 

 Control de los impulsos: 

 

Con respecto al promedio de las puntuaciones este fue de 36,79 puntos y sus medidas 

de variabilidad dieron 4,486 para su desviación típica y 20,124% para el coeficiente de 

variación, esto quiere decir que la variable tuvo una distribución heterogénea. También se 

conoce, como se observa en el gráfico N° 17 y de acuerdo a su asimetría (-0,026) que se 

agruparon más valores hacia la derecha de la curva, aproximándose a una distribución normal, 

por otro lado la curva es platicúrtica porque la curtosis dio -0,012. 
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Gráfico 17. Cantidad de sujetos de acuerdo a la subdimensión Control de los impulsos. 

 

Dimensión apertura mental 

 

Con respecto a su media el valor fue de 85,98 puntos y sus medidas de variabilidad 

dieron 7,107 para la desviación típica y 50,512% para el coeficiente de variación, indicando 

que se trató de una distribución muy heterogénea. Como se observa en el gráfico N° 18 y de 

acuerdo a su asimetría (-0,182) dicha distribución tuvo más valores agrupados hacia el lado 

derecho de la curva y esta es platicúrtica porque su curtosis dio -0,669. 
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Gráfico 18. Cantidad de sujetos de acuerdo a la dimensión apertura mental. 

 

Subdimensiones de apertura mental: 

 

 Apertura a la cultura: 

 

El promedio de los puntajes fue de 44,95 puntos y sus medidas de variabilidad que 

dieron 4,466 para su desviación típica y 19,949% para su coeficiente de variación indican que 

la variable tuvo una distribución heterogénea. De igual modo, como se observa en el gráfico 

N° 19 y de acuerdo a su asimetría (-0,607) la mayoría de los valores tendieron a agruparse 

hacia la derecha de la curva, también dicha curva es platicúrtica ya que la curtosis dio -0,163. 
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Gráfico 19. Cantidad de sujetos de acuerdo a la subdimensión apertura a la cultura. 

 

 Apertura a la experiencia: 

 

En cuanto al promedio de los puntajes este dio de 41,02 puntos y con respecto a sus 

medidas de variabilidad se presentó una desviación típica de 3,917 y un coeficiente de 

variación de 15,341%, esto quiere decir que la variable tuvo una distribución homogénea. Por 

otro lado, como se observa en el gráfico N° 20 y de acuerdo a su asimetría (0,447),  los 

valores tendieron a agruparse hacia la izquierda de la curva, asimismo la curva es platicúrtica 

porque su curtosis dio -0,181. 
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Gráfico 20. Cantidad de sujetos de acuerdo a la subdimensión apertura a la experiencia 

 

Escala de distorsión: 

 

El promedio de los puntajes dio de 34,21 puntos y con respecto a sus medidas de 

variabilidad se presentó una desviación típica de 6,606 y un coeficiente de variación de 

43,636%, lo cual indica que la variable presentó una distribución muy heterogénea. Por otro 

lado, como se observa en el gráfico N° 21 y de acuerdo a su asimetría (0,090) algunos valores 

se agruparon hacia la izquierda de la curva, asimismo la curva es platicúrtica porque su 

curtosis dio de -0,471. 
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Gráfico 21. Cantidad de sujetos de acuerdo a la distorsión  

 

 Por otro lado, al transformar las puntuaciones directas de la distorsión en valores T 

con el objetivo de comprarlos con su muestra normativa y poder interpretarlos se obtuvo que, 

como se muestra en el gráfico N°22, la mayoría de los sujetos se ubicaron en las categorías 

muy alto y alto  (35,71% y 33,33% respectivamente), lo que indica que la mayoría ofrecieron 

un perfil posiblemente falseado en sentido positivo o que están introduciendo un cierto sesgo 

positivo en sus respuestas, solo un 21,43% se ubicó en la categoría de promedio, es decir sólo 

ese porcentaje de personas ofreció un perfil libre de sesgos, por otro lado un 9,52% se ubicó 

en la categoría de bajo, lo que quiere decir que introdujeron un cierto sesgo negativo en sus 

respuestas, por último nadie se ubicó en la categoría de muy bajo, es decir nadie ofreció un 

perfil probablemente falseado en sentido positivo. Estos resultados muestran que la mayoría 

de los sujetos tendieron a negar defectos personales o que fueron particularmente ingenuas y 

que intentaron dar una imagen de sí mismos desproporcionadamente favorable.  
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Gráfico 22. Posiciones que ocupan los sujetos en comparación con la muestra normativa con respecto 

a la distorsión. 

 

2.1. Perfil de la personalidad:  

 

El cuestionario Big Five permite obtener un perfil de la personalidad y según las 

especificaciones de los autores este debe hacerse por separado para los hombres y para las 

mujeres ya que los mismos encontraron diferencias en cuanto a las medias de cada grupo, por 

lo que crearon los baremos para las mujeres y los hombres por separado, a continuación se 

presentan los perfiles que se obtuvieron: 
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 Perfil de la personalidad de las mujeres: 

 

Tabla 12. Perfil de la personalidad de las mujeres. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 23. Perfil gráfico de las mujeres. 
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 Perfil de la personalidad de los hombres: 

 

Tabla 13.  

Perfil de la personalidad de los hombres. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico 24. Perfil gráfico de los hombres. 
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Como se puede observar en los perfiles y gráficos mostrados no había mucha 

diferencia entre los hombres y las mujeres en cuanto a la personalidad, ya que en las 

dimensiones se obtuvo el mismo perfil menos en estabilidad emocional en donde las mujeres 

eran más estables emocionalmente que los hombres, este perfil nos indica que en la mayoría 

de los sujetos los rasgos de la dimensión energía estaban muy presentes. En cuanto a las 

subdimensiones las diferencias más importantes fueron que los hombres parece eran un poco 

menos dinámicos, activos, dominantes y asertivos que las mujeres, mientras que estas eran un 

poco menos cooperadoras y afectivas, menos abiertas a lo nuevo, a ideas y valores diferentes 

a los propios, más abiertas a intereses de tipo cultural y eran un poco más capaces de dominar 

sus emociones, sin embargo estas diferencias no fueron muy pronunciadas ni muy notables.  

 

3. Descriptivos generales del desempeño laboral: 

 

A continuación se presentan los estadísticos descriptivos para las 12 competencias que 

se establecen en el instrumento  y para la medida de desempeño total:  

 

 Compromiso institucional 

 

En el gráfico N° 25 se puede observar que en el caso de la competencia de 

compromiso institucional se encontró que la mayoría de la muestra obtuvo un puntaje en el 

nivel esperado puesto que correspondió al 57,14%, por otro lado un 43% obtuvo puntajes por 

debajo de lo esperado y por último nadie obtuvo una puntuación por encima de lo esperado. 
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Gráfico 25. Cantidad de sujetos de acuerdo a la competencia compromiso institucional. 

 

También se sabe que el promedio de los puntajes fue de 99 puntos y con respecto a las 

medidas de variabilidad la desviación típica fue de 3,812 y el coeficiente de variación de 

14,534%, lo cual indica que se trató de una distribución homogénea. De igual modo se puede 

decir que la mayoría de los valores tendieron a agruparse hacia la derecha de la curva debido a 

que su asimetría dio -0,735, por otro lado su curtosis que dio -0,469 indica que se trata de una 

curva platicúrtica. 

 

 Trabajo en equipo y cooperación  

 

Como se puede observar en el gráfico N° 26 en dicha competencia se encontró que un 

59,52% de la muestra obtuvo resultados en la evaluación del desempeño en los valores 

esperados, mientras que un 38,1% obtuvo un puntaje por debajo de lo esperado y por encima 

de lo esperado se ubicó el 2,38%. 

 



 

83 
 

 

  Gráfico 26. Cantidad de sujetos de acuerdo a la competencia trabajo en equipo y cooperación. 

 

Por otro lado la media fue de 99 puntos, así mismo su desviación típica fue de 7,062 y 

el coeficiente de variación dio 3,778%, esto indica que la variable tuvo una distribución muy 

homogénea. De igual modo se puede decir que la mayoría de los valores tendieron a 

agruparse hacia la derecha de la curva debido a que su asimetría fue de -0,758, también que 

dicha curva es platicúrtica ya que la curtosis dio -0,495. 

 

 Orientación a la excelencia y sustentabilidad  

 

En la gráfica N° 27 se observa que al igual que en las dos competencias anteriores 

pocas personas o ninguna obtuvieron puntajes por encima de lo esperado, así mismo se 

encuentra un 52,38% de la muestra que obtuvo un puntaje igual que el esperado y un 47,62% 

que obtuvo uno menor a lo esperado. 
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Gráfico 27. Cantidad de sujetos de acuerdo a la competencia orientación a la excelencia y 

sustentabilidad.  

 

Con respecto a su media el valor fue de 98 puntos y sus medidas de variabilidad 

dieron 13,861% para el coeficiente de variación y 3,723 para la desviación típica, indicando 

que se trató de una distribución homogénea. Dicha distribución tuvo más valores agrupados 

hacia el lado derecho de la curva pues su asimetría dio -0,526 y la curva es platicúrtica porque 

su curtosis dio de -0,774. 

 

 Orientación al cliente/ atención al público: 

 

En cuanto a la orientación al cliente/ atención al público se puede observar en el 

gráfico N° 28 que la mayoría de la muestra obtuvo resultados en el nivel esperado (61,9%), de 

la misma forma se encontró que un 35,71% tuvo resultados por debajo de lo esperado, igual 

que en los resultados anteriores sin embargo en dicha competencia se pudo observar una 

pequeña muestra que se ubicó por encima de lo esperado (2,38%). 
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Gráfico 28. Cantidad de sujetos de acuerdo a la competencia orientación al cliente/ atención al 

público. 

 

El puntaje promedio fue de 99 puntos, en cuanto a las medidas de variabilidad su 

desviación típica fue de 3,630 y el coeficiente de variación de 13,174%, lo cual indica que la 

distribución fue homogénea. Por otro lado, dicha distribución presentó una asimetría de -

0,697, esto quiere decir que la mayoría de los valores tendieron a agruparse hacia la derecha 

de la curva y con respecto a la curtosis que dio -0,875 muestra que la curva es platicúrtica. 

 

 Sentido de la responsabilidad:  

 

Como se puede observar en el gráfico N° 29 en esta competencia la mayoría se ubicó 

en el nivel esperado con un 59,52%, así mismo un 30,95% se encontró por debajo de lo 

esperado y por último se encontró una mayor cantidad de personas que en las otras 

competencias en la categoría de “por encima de lo esperado” con un 9,52%. 
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Gráfico 29. Cantidad de sujetos de acuerdo a la competencia sentido de la responsabilidad.  

 

También se sabe que el promedio de los puntajes fue de 100 puntos y con respecto a 

las medidas de variabilidad la desviación típica fue de 4,246 y el coeficiente de variación de 

18,028%, indicando que se trató de una distribución heterogénea. Por otro lado, la mayoría de 

los valores tendieron a agruparse hacia la derecha de la curva ya que su asimetría dio -0,508 y 

su curtosis que dio -0,508 indica que se trata de una curva platicúrtica. 

 

 Orientación al aprendizaje:  

 

Como se observa en el gráfico N° 30 en la competencia de orientación al aprendizaje 

se encontró un 57,14% en el nivel esperado, un 38,10% en un nivel por debajo de lo esperado 

y por último un 4,76% que obtuvo un nivel por encima de lo esperado. 
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Gráfico 30. Cantidad de sujetos de acuerdo a la competencia orientación al aprendizaje. 

 

Con respecto al promedio de los puntajes este fue de 99 puntos y sus medidas de 

variabilidad dieron  3,820 para la desviación típica y 14,592% para el coeficiente de 

variación, lo cual indica que se trató de una distribución homogénea. Por otro lado, su 

asimetría fue negativa (-0,752) queriendo decir que la mayoría de los valores se agruparon 

hacia la derecha de la curva, en cuanto a la curva esta es platicúrtica ya que la curtosis dio de -

0,212. 

 

 Flexibilidad y adaptabilidad: 

 

En esta competencia se puede apreciar mediante el gráfico N° 31 que se encontró la 

misma cantidad de persona tanto en un nivel esperado como por debajo de lo esperado, 

mientras que por encima de lo esperado no se encontró ninguna persona.  
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Gráfico 31. Cantidad de sujetos de acuerdo a la competencia flexibilidad y adaptabilidad. 

 

También se supo que el promedio de los puntajes fue de 99 puntos y con respecto a las 

medidas de variabilidad la desviación típica fue de 3,441 y el coeficiente de variación de 

11,837%, indicando que se trató de una distribución homogénea. Por otro lado, la mayoría de 

los valores se agruparon hacia la derecha de la curva, esto se sabe debido a que la asimetría 

fue de -0,868 y por último su curtosis fue de 0,151, lo cual indica que se trata de una curva 

leptocúrtica. 

 

 Comunicación efectiva: 

 

En el gráfico N° 32 se puede observar que un 54,76% de la muestra tuvo una 

comunicación efectiva en el nivel esperado, mientras que un 45,24% obtuvo una puntuación 

en el nivel por debajo de lo esperado, de la misma forma encontramos que ninguna persona 

estuvo por encima de lo esperado.  
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Gráfico 32. Cantidad de sujetos de acuerdo a la competencia comunicación efectiva. 

 

Por otro lado el promedio de las puntuaciones fue de 98 puntos y en cuanto a sus 

medidas de variabilidad su desviación típica fue de 3,499 y el coeficiente de variación de 

12,240%, queriendo decir que se trató de una distribución homogénea. Dicha distribución 

obtuvo una asimetría negativa de -0,819, lo cual significa que la mayoría de los valores 

tendieron a agruparse hacia la derecha de la curva, asimismo mediante la curtosis, que dio de 

0,245, se puede decir que la curva es leptocurtica. 

 

 Conocimiento del trabajo: 

 

En el gráfico N° 33 se observa que un 54,76% tuvo un conocimiento del trabajo en el 

nivel esperado, un 35,71% estuvo por debajo de lo esperado y un 9,52% poseía un 

conocimiento del trabajo por encima de lo esperado. 
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Gráfico 33. Cantidad de sujetos de acuerdo a la competencia conocimiento del trabajo. 

 

También se sabe que el promedio de los puntajes fue de 100 puntos y con respecto a 

las medidas de variabilidad la desviación típica fue de 3,743 y el coeficiente de variación de 

14,012%, indicando que se trató de una distribución homogénea. Por otro lado, la mayoría de 

los valores tendieron a agruparse hacia la derecha de la curva ya que su asimetría dio de -

0,719 y su curtosis que dio de -0,442 indica que se trata de una curva platicúrtica. 

 

 Puntualidad y asistencia:  

 

En esta competencia se encuentra que como se muestra en el gráfico N° 34 que entre 

todas las competencias, puntualidad y asistencia es la que obtuvo mayor cantidad de sujetos 

en la categoría de por encima de lo esperado con un 23,81%, sin embargo la mitad de los 

sujetos se ubicó en el nivel esperado y por último un 26,19% en un nivel por debajo de lo 

esperado. 
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Gráfico 34. Cantidad de sujetos de acuerdo a la competencia puntualidad y asistencia. 

 

Por otro lado el promedio de las puntuaciones fue de 101 puntos y en cuanto a sus 

medidas de variabilidad su desviación típica fue de 4,717 y el coeficiente de variación de 

22,254%, queriendo decir que se trató de una distribución heterogénea. Dicha distribución 

obtuvo una asimetría negativa de -1,002, lo cual significa que la mayoría de los valores 

tendieron a agruparse hacia la derecha de la curva, asimismo mediante la curtosis, que dio de -

0,192 se puede decir que la curva es platicúrtica. 

 

 Imagen, trato y presencia: 

 

Como se observa en el gráfico N° 35 más de la mitad de los sujetos (69,05%) se 

ubicaron el nivel esperado de esta competencia, dejando un 21,43% por debajo del nivel 

esperado y solo un 9,52% por encima de lo esperado. 
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Gráfico 35. Cantidad de sujetos de acuerdo a la competencia imagen, trato y presencia. 

 

Por otro lado el promedio de las puntuaciones fue de 101 puntos y en cuanto a sus 

medidas de variabilidad su desviación típica fue de 2,921 y el coeficiente de variación de 

8,534% queriendo decir que se trató de una distribución muy homogénea. Dicha distribución 

obtuvo una asimetría negativa de -0,123, lo cual significa que algunos valores tendieron a 

agruparse hacia la derecha de la curva, asimismo mediante la curtosis, que dio -0,224, se 

conoce que la curva es platicúrtica. 

 

 Llamadas de atención: 

 

Como se puede visualizar en el gráfico N° 36 más de la mitad de los sujetos (64,29%) 

se ubicó en el nivel esperado de esta competencia, dejando un 28,57% por debajo del nivel 

esperado y solo un 7,14% por encima de lo esperado. 
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Gráfico 36. Cantidad de sujetos de acuerdo a las llamadas de atención. 

 

Con respecto al promedio de los puntajes este fue de 100 puntos y sus medidas de 

variabilidad correspondieron a 3,854 para la desviación típica y 14,857% para el coeficiente 

de variación, lo cual indica que se trató de una distribución homogénea. Por otro lado, su 

asimetría fue negativa (-0,946) queriendo decir que la mayoría de los valores se agruparon 

hacia la derecha de la curva, en cuanto a la curva esta es leptocúrtica ya que la curtosis dio 

0,127. 

 

 Desempeño total: 

 

En cuanto al desempeño total, como se observa en el gráfico N° 37 la mayoría de los 

sujetos obtuvo un puntaje en el nivel esperado, al ser el 61,90% de la muestra, otro 38,10% se 

ubicó por debajo del nivel esperado, mientras que nadie obtuvo puntajes por encima de lo 

esperado. 
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Gráfico 37. Cantidad de sujetos de acuerdo a al desempeño total 

 

Con respecto al promedio de los puntajes este fue de 100 puntos y sus medidas de 

variabilidad dieron 3,250 para la desviación típica y 10,560% para el coeficiente de variación, 

lo cual indica que se trató de una distribución homogénea. Por otro lado, su asimetría fue 

negativa (-0,765) queriendo decir que la mayoría de los valores se agruparon hacia la derecha 

de la curva, en cuanto a la curva esta es leptocúrtica ya que la curtosis dio -0,450. 

 

Por otro lado, en la tabla N° 15 se presenta un resumen de los estadísticos descriptivos 

antes mencionados de todas las competencias y del desempeño total. Como se puede observar 

las medias de las competencias son muy similares entre sí y de acuerdo a la escala del 

instrumento todas las competencias se ubicaron o por debajo del nivel esperado o en el nivel 

esperado, ninguna se ubicó en un nivel por encima de lo esperado, en base a esto y 

considerando que las medias de las competencias que se ubicaron en el nivel por debajo de lo 

esperado se acercaron mucho al nivel esperado se puede decir que la mayoría de los vigilantes 

obtuvo desempeños esperados y que no muchos lograron desempeños deficientes y mucho 

menos uno extraordinario. En cuanto a la desviación típica se puede apreciar que se 

obtuvieron valores muy bajos, lo que nos indica que hubo poca variación de los datos con 

respecto a la media y que fue una población muy homogénea en cuanto al desempeño laboral.  
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Tabla 14. 

Resumen de los estadísticos descriptivos del desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. Relación entre los rasgos de personalidad y el desempeño laboral: 

 

Para analizar la relación entre la personalidad y el desempeño laboral se realizaron 

correlaciones de Pearson con cada una de las variables de la personalidad, que en total fueron 

15, puesto que eran 5 por dimensión y 10 por subdimensión, todas ellas con las variables del 

desempeño que fueron 12 competencias y una medida de desempeño total. 

  

Como se puede observar en la tabla N° 15 (en anexos se puede encontrar las demás 

correlaciones) no se obtuvieron muchas correlaciones significativas, entendiéndose como 

significativas aquellas cuyo valor p sea menor al nivel de significancia del 5%, que es la 

probabilidad de cometer un error al aceptar la hipótesis nula, aquella que dice que existe 

correlación entre las variables. 
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Tabla 15. Matriz de correlaciones para los rasgos de la personalidad y el desempeño laboral. 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 

A = Afabilidad, T = Tesón, AM = Apertura mental, Cp = Cooperación y empatía, Es = Escrupulosidad, Pe = 

Perseverancia, Ac = Apertura a la cultura. 

 

Dicho esto, en el caso de las dimensiones de la personalidad se obtuvo que energía y 

estabilidad emocional no presentaron correlaciones importantes con ninguna de las 

competencias del desempeño ni con el desempeño total, por otro lado se encontró afabilidad 

que se relacionó únicamente con comunicación efectiva en un 0,432 y que tesón se relacionó 

con las competencias orientación a la excelencia y sustentabilidad (0,345), comunicación 

efectiva (0,377) y flexibilidad y adaptabilidad (0,309), asimismo en la dimensión apertura 

mental se obtuvo una correlación significativa con comunicación efectiva (0,360).  

 

En cuanto a las subdimensiones se obtuvo que dinamismo, dominancia, cordialidad y 

amabilidad, control de las emociones, control de los impulsos y apertura a la experiencia no 

presentaron correlaciones significativas, caso contrario para escrupulosidad que obtuvo 

correlaciones con conocimiento del trabajo (0,430), orientación a la excelencia y 

sustentabilidad (0,320), flexibilidad y adaptabilidad (0,320), comunicación efectiva (0,386), 

de igual manera para perseverancia que se relacionó con orientación a la excelencia y 

sustentabilidad (0,340) y comunicación efectiva (0,322), para apertura a la cultura que se 

relacionó con comunicación efectiva (0,313) y para cooperación y empatía que obtuvo 

correlación significativa también con comunicación efectiva (0,339). Por último la única 

variable de la personalidad que se relacionó con el desempeño total fue escrupulosidad en un 

0,317. 
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Basándose en la adaptación de las reglas de Cohen dadas por Solanas, Salafranca, 

Fauquet y Nuñez (2005), se puede decir que todos los casos antes nombrados correspondieron 

a correlaciones positivas de magnitud media (coeficiente de Pearson entre 0,31 y 0,49), es 

decir, altos valores en las variables de personalidad mencionadas estuvieron asociados a altos 

valores en las variables del desempeño también mencionadas, sin embargo la intensidad de 

estas relaciones no fueron muy altas como para decir que efectivamente existe una relación 

entre las variables. 
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CAPÍTULO V. DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

 

La presente investigación realiza correlaciones entre los rasgos de la personalidad y el 

desempeño laboral de los vigilantes de seguridad de la Universidad Católica Andrés Bello, si 

bien es cierto que existen investigaciones que evalúan ambas variables por separado o 

comparándolo con otros aspectos, se encuentran muy pocas investigaciones que evalúan estos 

dos aspectos en conjunto y mucho menos en este tipo población. 

 

  Partiendo de esta falta de conocimientos sobre el tema, la realización de esta 

investigación permite obtener un perfil óptimo de la personalidad de los vigilantes de 

seguridad de la UCAB lo cual se considera un aporte para dicha institución debido a que le 

permite al área de Recursos Humanos y a los Jefes de Seguridad establecer parámetros en 

futuros procesos de captación y selección de personal, lo que le generará nuevos diseños de 

evaluación de desempeño y un nuevo protocolo en cuanto a entrevista y prueba psicométrica 

que se le aplica a los mismos a la hora de ingresar a la institución.  

 

Dicho esto, es importante recordar que anteriormente los investigadores no 

encontraron una relación significativa entre la personalidad y el desempeño laboral debido a 

problemas con la medición de la personalidad, pero con la llegada del modelo Big Five han 

encontrado evidencias suficientes para afirmar que efectivamente existe relación entre estas 

dos variables, siendo la dimensión tesón la más importante para predecir el desempeño (Hurtz 

y Donovan, 2000). En el estudio de Barrick, Mount y Judge (2001) encontraron que tesón y 

estabilidad emocional predicen el desempeño laboral, sin embargo en la presente 

investigación se encontraron resultados diferentes con respecto a estabilidad emocional. 

  

         Es decir, en dicha dimensión no se encontró relación significativa con ninguna de las 

competencias, ni con el desempeño total, mismo caso para sus subdimensiones control de las 

emociones y control de los impulsos, esto no concuerda con lo que encontró la autora Jaén 

(2010) en la cual la correlación más alta fue la dada entre estabilidad emocional y su 

subdimensión control de las emociones. 
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También otros autores encontraron que esta dimensión parece ser importante para 

predecir el desempeño laboral (Loveland, Gibson, Lounsbury y Huffstetler, 2005; Artigas, 

2014; Piedmont y Weinstein, 1994; Barrick, Mount y Judge ,2001), lo cual puede tener 

sentido ya que para desempeñarse bien en un puesto de trabajo parece ser importante ser una 

persona poco ansiosa, vulnerable, emotiva, impulsiva, impaciente e irritable, sin embargo los 

resultados de esta investigación parecen demostrar que la estabilidad emocional no influye en 

el desempeño laboral para el caso de los vigilantes de seguridad. 

  

Por otro lado, tal y como Barrick, Mount y Judge (2001) plantean, tesón suele estar 

relacionado con una amplia variedad de puestos y según los resultados obtenidos pareciera 

que los vigilantes se incluyen en esa afirmación ya que esta sí presentó correlaciones 

significativas con algunas competencias del desempeño, esto también concuerda con otras 

investigaciones en donde obtuvieron correlaciones entre estas dos variables con respecto al 

cargo que estaban evaluando (Loveland, Gibson, Lounsbury y Huffstetler, 2005; Barrios, 

Kausel, Cuadra y Díaz, 2014; Piedmont y Weinstein, 1994; Artigas, 2014; Barros, Kausel, 

Cuadra y Díaz, 2014; Stewart, 1999), este resultado parece tener sentido debido a que los 

vigilantes de seguridad suelen tener un horario de trabajo complicado que requiere de 

perseverancia para culminar la labor asignada, de la misma forma es importante que el mismo 

sea responsable dentro de su puesto de trabajo ya que además de manejar equipos está 

encargado de la seguridad de todas las personas que ingresan a la universidad. 

 

Siguiendo con el mismo rasgo de la personalidad pero ahora con sus subdimensiones, 

a diferencia de lo que mencionan Landy y Conte (2005) y de lo que obtuvieron los autores 

Barrick, Mount y Judge (2001) y Salgado, Moscoso y Berges (2013) de que las 

subdimensiones son útiles para predecir conductas laborales específicas y que las dimensiones 

lo son para predecir conductas más amplias, en esta investigación se encontró lo contrario ya 

que la única variable que se correlacionó con una conducta amplia que sería el desempeño 

total fue la subdimensión escrupulosidad, mientras que su dimensión tesón solo lo hizo con 

conductas específicas (competencias), siendo este el mismo caso para las demás dimensiones 

y subdimensiones de la personalidad. 
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Con respecto a las demás dimensiones del modelo, en la investigación se encontró que 

energía no se correlaciona significativamente con ninguna competencia ni con el desempeño 

total, en cuanto a esto la autora Jaén (2010) menciona que con respecto a esta dimensión las 

investigaciones encuentran resultados opuestos dependiendo del tipo de puesto estudiado, así 

por ejemplo, Barrick, Mount y Judge (2001)  encontraron que energía se correlacionó de 

forma positiva con el éxito en puestos de dirección y ventas, también otros autores como 

Loveland, Gibson, Lounsbury y Huffstetler (2005) encontraron una correlación positiva entre 

estas dos variables pero en el caso de consejeros de campamento, asimismo Piedmont y 

Weinstein (1994) encontraron los mismos resultados en una amplia variedad de puestos 

(relacionados al servicio al cliente, ventas, administración y finanzas), en donde los vigilantes 

no se incluirían. 

  

Por otro lado, Jaén (2006; cp. Jaén 2010) encontró que tener elevadas puntuaciones en 

energía se relaciona negativamente con el desempeño, lo cual la autora menciona que tiene 

sentido debido a que se trata de un cargo que se podría denominar como “pasivo”. Estos 

resultados expuestos por los autores ya nombrados no concuerdan con los resultados de esta 

investigación, ya que en esta no se encontró una correlación positiva ni negativa entre estas 

dos variables, lo cual se entiende como que la energía no predice el desempeño laboral de los 

vigilantes. Parece ser que esta dimensión solo predice el desempeño en algunos puestos de 

trabajo específicos y en base a los resultados obtenidos los vigilantes de seguridad no se 

incluirían en esta afirmación. 

  

Siguiendo con otra de las dimensiones del modelo, en afabilidad se obtuvo que 

contrario a lo que explican Landy y Conte (2005) y de lo que encontraron Barrick, Mount y 

Judge (2001) de que esta dimensión se relaciona con el servicio al cliente y el trabajo en 

equipo, en el presente trabajo esta variable no obtuvo correlaciones significativas con ninguna 

de las competencias de orientación al cliente/atención al público y trabajo en equipo y 

cooperación. Por otro lado nuevamente Loveland, Gibson, Lounsbury y Huffstetler (2005) y 

Artigas (2014) si encontraron correlación entre estas dos variables pero con respecto al cargo 

que estaban evaluando (consejeros de campamento y médicos, respectivamente), nuevamente 
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parece ser que esta dimensión se relaciona con ciertos puestos de trabajo específicos en donde 

de acuerdo a los resultados obtenidos los vigilantes parecen no formar parte de aquellos. 

Únicamente esta variable y su subdimensión cooperación y empatía se relaciona con la 

competencia comunicación efectiva, lo cual puede tener sentido ya que al ser una persona 

altruista, comprensiva y tolerante quizás pueda transmitir y recibir información por diversos 

medios de manera oportuna, clara adecuada y asequible; asegurando la interpretación precisa 

de la misma para una correcta ejecución del trabajo. 

  

Para culminar con las dimensiones del modelo Big Five, se puede decir que las 

investigaciones no han encontrado relación significativa entre apertura mental y el desempeño 

laboral, sin embargo Barrick, Mount y Judge (2001) obtuvieron que esta dimensión se 

relaciona con el éxito en capacitación o de entrenamiento debido a que una persona que sea 

muy culta, informada, interesada por las cosas y experiencias nuevas, dispuesta al contacto 

con culturas y costumbres diferentes probablemente se vea más interesada en recibir 

capacitación, pero en esta investigación no se contaba con ninguna variable para probar este 

supuesto, de la misma forma se presenta una correlación entre apertura mental y su 

subdimensión apertura a la cultura con comunicación efectiva, al estar abiertos a nuevos 

conocimientos e ideales de sus compañeros y supervisores lo que quiere decir que están 

dispuestos a tener una buena comunicación con sus compañeros y supervisores, teniendo una 

mentalidad abierta en cuanto a ideales diferentes a los suyos, lo que les permite adquirir 

nuevos conocimientos esto en pro al desarrollo profesional y personal. 

 

El cuestionario Big Five además de medir las cinco dimensiones antes expuestas 

también mide la distorsión o la deseabilidad social en los sujetos, en cuanto a esto los autores 

de la adaptación española del cuestionario Big Five (1998) aplicaron el instrumento en una 

muestra de candidatos para un puesto de seguridad y obtuvieron altos puntajes en la 

distorsión, caso similar se dio en esta investigación en donde también se obtuvo el mismo 

resultado, esto se entiende como que los sujetos de ambas muestras tienden a mostrar aspectos 

favorables de su personalidad y a negar los menos favorables, esto lo pueden haber hecho por 

dos distintas razones, en el caso de la muestra de los candidatos se puede decir que los 

puntajes altos se debieron a que estos desean ocupar ese cargo y en el caso de la presente 
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muestra se puede deber a que los sujetos desean seguir manteniendo el cargo que ocupan, por 

lo que los individuos acuden a la deseabilidad social para intentar lograr esos objetivos.  
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CONCLUSIONES 

  

El presente estudio comprende como variables de investigación los rasgos de la 

personalidad y el desempeño laboral, con respecto a la primera los resultados más relevantes 

son los perfiles que se obtienen mediante el cuestionario Big Five, y de estos se puede 

concluir que no hay mucha diferencia entre los hombres y las mujeres en cuanto a su 

personalidad, en el caso de los vigilantes de seguridad de la UCAB. 

  

Otro resultado relevante que se obtiene a través del cuestionario Big five es el que se 

consigue mediante la escala de distorsión, los altos puntajes obtenidos se considera que 

pueden deberse por la situación actual de Venezuela, ya que puede existir una necesidad por 

parte de los sujetos de querer obtener buenos resultados por la angustia de que por alguna 

razón puedan perder su trabajo, por lo que los mismos proporcionan una descripción de sí 

mismo mucho más positiva de la que probablemente hubieran otorgado si las condiciones en 

las que se aplicó el instrumento hubiesen sido normales o más neutras.  

  

En cuanto al desempeño laboral se puede encontrar que según la percepción de los 

Jefes la mayoría de los vigilantes poseen un desempeño esperado, de la misma forma muy 

pocos tienen un desempeño deficiente y nadie uno muy extraordinario. Con respecto a esta 

homogeneidad de los resultados, se puede decir que los evaluadores están cometiendo un 

error de tendencia central al momento de evaluar y esto se debe quizás a una escasa formación 

o por una cierta subjetividad por parte de los mismos al evaluar a los vigilantes. 

  

Por otro lado, en cuanto a las variables moderadoras (sexo, edad, años de antigüedad, 

turno de trabajo y cargo) no se encontraron diferencias con respecto a los rasgos de la 

personalidad y el desempeño, esto se puede deber a la misma homogeneidad de los resultados 

presentadas anteriormente o efectivamente estas variables no estarían influyendo en los 

resultados de la investigación, solo en el caso del sexo y los rasgos de la personalidad se 

presentaron unas ligeras diferencias en la estabilidad emocional y en algunas subdimensiones 

del modelo. 
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Con respecto a la relación entre los rasgos de la personalidad y el desempeño laboral, 

en el presente estudio se formula como pregunta de investigación que cuál es la relación entre 

los rasgos de la personalidad del modelo Big Five de Costa y McCrae (1991) y el desempeño 

laboral en los oficiales de seguridad de la Universidad Católica Andrés Bello, en base a los 

resultados obtenidos se puede decir que esta relación no presenta mucha intensidad al 

encontrarse correlaciones de magnitud media y no muy altas, asimismo esta relación solo 

sucede con algunas dimensiones y subdimensiones del modelo. 

  

         A pesar de esa magnitud media en las correlaciones, de igual manera en base a las 

características o rasgos que dieron como relevantes se puede decir que para futuros procesos 

de selección de los vigilantes se deberían buscar sujetos que sean reflexivos, escrupulosos, 

ordenados, diligentes, perseverantes. Adicionalmente para contratar a vigilantes con una 

buena comunicación efectiva con los demás se debería también seleccionar a sujetos que sean 

muy cultos, informados, interesados por las cosas y experiencias nuevas, dispuestos al 

contacto con culturas y costumbres distintas, muy cooperativos, cordiales, altruistas, 

amigables, generosos y empáticos. Por otro lado, pareciera que ser una persona muy 

dinámica, activa, enérgica, dominante y locuaz no es importante para el proceso de selección 

de estos vigilantes. Caso similar sucede con el ser persona poco ansiosa, vulnerable, emotiva, 

impulsiva, impaciente e irritable, sin embargo con respecto a estos últimos resultados sobre la 

estabilidad emocional se considera que tener este tipo de características es importante para 

poder desempeñarse bien en un puesto de trabajo.  

  

Otro punto importante a mencionar es que en las descripciones de cargo de los 

oficiales y supervisores de seguridad se considera como más relevantes las competencias de 

orientación al logro y resultados, orientación al cliente interno y externo, adaptación al 

cambio, comunicación efectiva, conocimiento y compromiso institucional, esto es relevante 

para la investigación ya que en esta se encontraron correlaciones con cada una de estas 

competencias menos con orientación al cliente interno y externo y compromiso institucional, 

lo cual puede indicar que los rasgos de la personalidad que ya se mencionaron son en efecto 

significativos porque coinciden con el perfil que tiene actualmente la Dirección General de 

Recursos Humanos para la selección de este cargo de vigilantes en la UCAB, es decir estos 
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rasgos tendrían más valor ya que posiblemente influyan en que se obtengan altos puntajes en 

esas competencias que según las descripciones de cargo son las más importantes para 

desempeñar el cargo de vigilantes. 

  

Para culminar, en la presente investigación no se obtuvieron correlaciones altas para 

poder afirmar que efectivamente hay relación entre la personalidad y el desempeño, esto 

puede deberse a que el desempeño presentó una distribución muy homogénea. A pesar de 

esto, se considera que los resultados serán de ayuda para el proceso de selección y la 

descripción de cargo, siendo los rasgos de la personalidad antes mencionados los más 

importantes al momento de contratar a un vigilante de seguridad, de la misma forma será de 

apoyo para para el área de Desarrollo debido a que se puede trabajar dichas competencias con 

cursos, talleres y demás herramientas que permitan el desarrollo tanto personal como 

profesional ya que los mismos no solo representan la seguridad de la institución sino el primer 

acercamiento de las personas hacia las instalaciones de la universidad. 
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RECOMENDACIONES 

 También es importante acotar algunas recomendaciones en base a los resultados con 

el fin de dar continuidad al proyecto, el cual al ser estudiantes de Relaciones Industriales es 

ambicioso querer indagar sobre temas de psicología, por lo que es indispensable el 

acompañamiento de psicólogos expertos en el área, de la misma forma es importante que se 

analice de manera exhaustiva el método de evaluación de desempeño utilizado debido a que 

los resultados de la misma son totalmente homogéneos, al igual que se recomienda realizar 

una evaluación de 360°, para descartar cualquier tipo de subjetividad por parte de los 

evaluadores. 

  

Así mismo es importante realizar una adaptación al instrumento de personalidad que 

sea acorde a la muestra es decir que contenga menor cantidad de preguntas, para que la misma 

se sienta más cómoda al contestar, ya que algunas personas se negaron a responder por lo 

extenso de la misma. 

  

De la misma manera se recomienda utilizar una muestra más grande de vigilantes de 

manera que los resultados se puedan generalizar y dicho perfil pueda ser utilizado para 

determinar las características de una población más grande como seria los vigilantes de 

seguridad en general. 
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ANEXO A: 

Cuestionario Big Five de Caprara, Barbaranelli y Borgogni (1998) 
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ANEXO B: 

Instrumento para evaluar el desempeño laboral 
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