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RESUMEN

Aunque el comportamiento humano obedece las mismas leyes de la conducta, cada individuo se comporta de manera Unica. La
medicién de la personalidad es un tema histérico a pesar de que actualmente no se tiene certeza de confiabilidad y validez de los
instrumentos de medicion. En este ensayo se describen dos ejemplos de investigacion en los que se utilizaron el Cuestionario 16
Factores de Personalidad (16-FP) y el Inventario NEO-FFI. Los resultados mostraron poca evidencia confiable de las propiedades
psicométricas del 16-FP. Respecto al NEO-FFIse encontrd que es frecuente su uso para vincular los Cinco Grandes factores de erso-
nalidad con constructos como satisfaccion laboral. Dado que el NEO-FFI carece de los criterios minimos para considerarse confiable,
no fue posible analizar la correlacién entre ambas variables. Se invita a efectuar revisiones exhaustivas de medicion de personalidad
antes de intentar relacionarla con otros constructos.
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MEASUREMENT OF PERSONALITY IN PSYCHOLOGY: AN ESSAY OF
PROFESSIONAL EXPERIENCE

ABSTRACT

While the behavior of humans being obey the same rules of the behavior at the end everyone behaves uniquely. Measurement of
personality traits has been historically covered even though methods to assessment them do not guarantee reliability and validity.
In this essay two cases in which 16-PF and NEO-FFI questionnaires were applied is analyzed. Results yielded no valid and reliable
data about psychometrics properties of the 16-PF. For the NEO-FF/it was found that it is commonly used in order to link it with Big
Five factors of personality and other constructs such as job satisfaction. Given that NEO-FFlis characterized by a lack of minimal
criteria to consider it reliable it was not possible correlate variables, personality and job satisfaction. These findings invite to review
literature on personality measurement in detail before getting correlate with others concepts.
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na de las tareas intimamente arraigadas a la labor

cientifica es la medicion de los fenémenos de in-

terés. A pesar de ser una labor inseparable de la
elaboracion de propuestas, hoy uno de los problemas
recurrentes en investigacion psicologica es la medicion.
Tedricamente, cuando hacemos uso de la matematica
para aumentar la precision de lo que es de interés medir,
minimizamos el sesgo de interpretar de manera err6-
nea el resultado obtenido. El proposito de este ensayo
es mostrar dos ejemplos de investigacion acerca de un
tema tradicional en psicologia y que recientemente ha
cobrado auge en el drea de aplicacion organizacional:
la evaluacion de la personalidad.

ANTECEDENTES CONCEPTUALES

La historia del analisis y prediccion de la personalidad
se puede remitir desde la teoria de los humores hasta la
teoria de los rasgos; esta ultima tiene vigencia en pleno
siglo XXI porque sus contribuciones respecto a la “me-
dicion” de la personalidad asumen que la misma puede
ser descrita por el lenguaje, y que para su evaluacion es
necesario conocer todos los términos que describen a
una persona, y sélo entonces hacer categorias (Bermdu-
dez, Pérez y Sanjuan, 2017). Dichos supuestos propor-
cionaron la pauta para la busqueda de cuantos y cuéles
factores describen la personalidad de un individuo. Se
encontré evidencia para 16 factores, y mas reciente-
mente se ha proporcionado apoyo a cinco factores (Ber-
glund, Seva y Strandh, 2015; Cattell, Eber, Tatsuoka,
Karson, O'Dell y Krug, 2001; Costa y McCrae, 1985;
Hahn, Gottschling, Konig y Spinath, 2016; Lounsbury,
Sundstrom, Gibson, Loveland y Drost, 2016; Schmitt,
Allik, McCrae y Benet-Martinez, 2007; Soto, 2018). Los
ejemplos que se utilizan en la presente reflexion son el
caso del Cuestionario 16 Factores de Personalidad (16-
FP) y el NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) del mo-
delo de los Cinco Grandes (Big Five, por su nombre en
inglés), inventarios que se utilizan para evaluacion en el
ambito educativo y organizacional.

Acerca del 16-FP se investigé que, como lo propone
la teoria, los rasgos de personalidad determinan la pro-
pension de un individuo a comportarse de diversas mane-
ras frente a situaciones también diversas. La contraparte
es que el sujeto emite los mismos patrones de respuesta

que le han permitido de manera consistente sobrellevar
las mismas situaciones (Hampson, 1988). Una de las ven-
tajas que supuestamente tiene el 16-FP es que abarca, de
modo breve, los factores de personalidad que le precedie-
ron. Por ejemplo, la propuesta de Allport y Odbert (1936)
y Cattell (1943) que abarcaba todos los significados de
las fuentes socialmente validas. Como en la mayoria de
las investigaciones en psicologia, al menos en México,
se incluyo para el primer ejemplo la participacion de es-
tudiantes de la misma disciplina. La investigacion surgio
porque en estudios previos se habia “mostrado” el poder
predictivo de los 16 factores de personalidad en el des-
empeno académico de estudiantes de ciencias politicas
(e.g. Bailon, 2006). Asimismo se habia mostrado que al
menos en estudiantes de psicologia del centro de pais,
de una universidad publica, los hallazgos sugerian que
conocer y modificar los rasgos de personalidad de los
psicologos permite establecer competencias profesiona-
les deseables tanto para la labor tedrica como la préactica
profesional (e.g. Aragon, 2011).

Una variable comun a estos hallazgos es que en
la descripcion de los instrumentos los requisitos psico-
métricos que “cumplieron” en la poblacion de estudio
no fueron mencionados con claridad; a pesar de esto,
los resultados parecen afirmar que el cuestionario 16-
FP mide lo que se pretende medir y un supuesto, que la
aplicacion consistente arrojaria resultados similares. En
el ejemplo de estudiantes de ciencias politicas el Alfa de
Cronbach reportado fue de 0.69, y en el de estudiantes
de psicologia no se reporté algutn indicador de confia-
bilidad. En una revision sistematica del 16-FP durante
el periodo 2000-2010 se reporté que, de los 30 articu-
los seleccionados, 20 se enfocaron en identificar rasgos
de personalidad; Espana fue el pais con mayor nimero
de publicaciones. Sin embargo, sélo ocho investigacio-
nes se enfocaron en las propiedades psicométricas de
la prueba; la mayoria de las publicaciones se realizaron
en el Reino Unido. En México el cuestionario sélo fue
utilizado para describir rasgos de personalidad. También
se identifico que la prueba mas utilizada fue el 16-FP;
sin embargo, sélo un estudio se destin6 para analizar
las propiedades psicométricas (Sanchez, Gémez y Zam-
brano, 2011). Destaca la manera en que se utiliza dicho
cuestionario sin haber suficiente evidencia de su confia-
bilidad y validez. Es necesario comentar que hasta el co-
nocimiento de los autores al momento no hay revisiones
recientes acerca de las propiedades psicométricas del
mismo, aunque continda su uso para la identificacion de
rasgos de personalidad.
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Al respecto se plantean dos hipétesis de por qué se
ha mostrado como un cuestionario valido para la medi-
cion de la personalidad a pesar de la escasa evidencia
empirica. La primera es que dado que en el manual del
cuestionario 16-FP se encuentran las puntuaciones estan-
darizadas para el tipo de pais, edad y nivel educativo, la
practica comun es convertir las puntuaciones naturales
a las estandarizadas, disminuyendo de este modo cual-
quier inquietud respecto al analisis de sus propiedades
psicométricas. La segunda hipétesis es que —a pesar de
conocer las deficiencias del instrumento— la presion por
cumplir los indicadores de “productividad”, los autores
no tienen mas opcion que publicar como apto, psicomé-
tricamente hablando, un instrumento de medicion que
merece y requiere una revision minuciosa. Parte de esta
hipotesis es que la version original y la version “adapta-
da” al contexto nacional estan disponibles en internet.

De manera sistematica se ha mostrado que los inven-
tarios para “medir” personalidad se utilizan en los proce-
sos de seleccion de personal al margen de conocer sus
propiedades psicométricas y su “poder de prediccion.”
Se sabe que el personal encargado de la seleccion de
aspirantes no conoce las propiedades psicométricas del
instrumento y en algunos casos no se interpreta de modo
adecuado el dato que se obtiene. Es de todos conocido
que en empresas particulares el uso de las pruebas psico-
l6gicas es indiscriminada, y en la mayoria de los casos sin
el menor cuidado de los aspectos éticos (cf. Arias, 2018).
Estas practicas desafortunadas se extienden mas alla del
area organizacional; por ejemplo en educacion especial,
el drea educativa y en el caso de los proyectos a cargo de
“free lancers” la evidencia es abundante.

La aplicacion con los estudiantes de psicologia de
una universidad publica mostré que el perfil de psicélogos
no es apropiado. De hecho la presentacion del proyecto
a las instancias oficiales a cargo del programa educativo
correspondiente genero resistencia por los aspectos ne-
gativos o modificables que pudieran derivarse. Como era
de esperarse, el perfil de los psicélogos obtenido no co-
rresponde con el perfil de egreso programado y varia de
manera consistente con el semestre en el que estan los
estudiantes. La conclusion mas impactante de este estu-
dio fue que el 16-FP no permite predecir con exactitud los
rasgos de personalidad que favorezcan la formacion de
profesionales de la psicologia que el pais y las demandas
sociales que requieren (Diaz y Diaz-Reséndiz, 2017).

Posterior al estudio con el 16-FP en una muestra
considerable, las opciones no eran abundantes, pero
aparentemente consistentes. Por ejemplo, se encontr6
evidencia publicada en revistas cientificas de alto im-
pacto, tamanos de muestra considerables, aplicaciones

en todo el mundo, pero no hallazgos del tamano del
efecto (Bui, 2017; Schmitt et al., 2007; Buruk, Simsek
y Kocayoruk, 2017). El final de la historia en la busque-
da de como medir con exactitud la personalidad fue el
modelo Big Five que, a juzgar por la evidencia revisa-
da, es muy popular en investigacion, sobre todo en el
ambito organizacional y educativo porque se aplica de
manera consistente en sus distintas versiones para “me-
dir” personalidad y los cinco factores que se presume la
integran. Como en el caso del 16-FP, el Big Five es una
version originalmente disefiada para los paises de habla
inglesa, y su version mas breve en espanol para México
se deriva de la unica aplicacion con estudiantes de una
universidad publica del occidente del pais. De nuevo,
como en el caso de los factores de personalidad, las di-
mensiones del Big Five no han sido replicadas de modo
consistente en muestras de diferentes paises. De hecho,
uno de los problemas mas severos es la falta de sustento
teodrico s6lido en la pertinencia de las cinco dimensiones
(i.e. Aluja, Garcia, Rossier y Garcia, 2005; Carlo, Knight,
Roesch, Opal y Davis, 2014). Por ejemplo Block (2010)
consideré al modelo Big Five atedrico por s6lo enumerar
variables estaticas de personalidad y no reflejar la com-
prension psicolégica del constructo.

Adicionalmente a esta carencia teérica, esta el he-
cho de que la evidencia sobre las propiedades psicomé-
tricas de las cinco dimensiones no cumple, en la mayo-
ria de los casos, con los criterios matematicos basicos
para considerarse validas. Esto se ve exacerbado cuando
se analizan las mismas propiedades psicométricas de
cada una de las dimensiones. Es necesario destacar este
dato porque en la formacion basica de los psicélogos a
su paso por las materias de disefio de instrumentos de
medicién o psicometria o andlisis de métodos cuantita-
tivos, se les solicita como minimo que conozcan que un
instrumento de medicion requiere entre 0.80 y 0.90 de
confiabilidad (i.e. Muniz, 2003; Nunnally, 1978). La re-
vision sistematica mas reciente (en preparacion) muestra
que para algunas dimensiones —como Apertura a la ex-
periencia o Responsabilidad— los indices de confiabili-
dad reportados varian de 0.22 a 0.82; la mayoria estan
por debajo de 0.80 (i.e. Elfstrand y Kazemi, 2017; Perera,
Granzier y Mcllveen, 2018; Yu, Wang y Zhang, 2017).
Este hallazgo es ain mas relevante cuando se analiza
que las revistas en que se publican son de alto impac-
to. De nuevo el personal encargado del reclutamiento
utiliza estos inventarios para determinar el ingreso o no
a una organizacion, establece relaciones con otras va-
riables y —con base en el hallazgo— sugieren que es
mejor adoptar tal o cual medida para mejorar el clima
organizacional de un sector del negocio, para establecer
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nuevos lineamientos de comportamiento dentro de una
organizacion o para despedir a parte del personal.

Un punto que vale la pena analizar con el caso del
Big Five es que se ha relacionado con otras variables pre-
sentes en el clima organizacional de una empresa; por
ejemplo, se ha relacionado con la productividad, el es-
trés, compromiso, y mas recientemente con la satisfac-
cion laboral (Barr, 2018; Ceschi, Costantini, Scalco, Char-
khabi y Sartori, 2016; Muhammad, Chong y Shaheen,
2017; Tornroos, Jokela y Hakulinen, 2019), por lo que
el segundo ejemplo involucra una investigacion empirica
que consistié en conocer la relacion entre la satisfaccion
laboral y las dimensiones de la personalidad de acuerdo
con el modelo Big Five. Como se aprecia, la evidencia
acerca de las posibles relaciones es abundante y acrénica
(e.g. Bruk-Lee, Khoury, Nixon, Goh y Spector, 2009; Bui,
2017; lorga, Dondas, loan y Toader, 2017; Judge, Heller
y Mount, 2002; Kampkotter, 2016; Mroz y Kaleta, 2016;
Steel, Schmidt, Bosco y Uggerslev, 2018) Aunque, las pu-
blicaciones que se han enfocado en evaluar las propieda-
des psicométricas de los instrumentos desde la concep-
tualizacion del Big Five es poca y generada en estudiantes
universitarios. Es claro que generar evidencia con la ver-
sion en espanol mas reciente del Big Fivey correlacionar-
lo con las variables de interés para una organizacion del
sector productivo tiene una relevancia per se que justifica
cualquier estudio nuevo.

PRECISIONES TEORICAS

El lector ya percibi6 que los instrumentos para medir el Big
Five fueron disefiados para poblaciones de lengua inglesa;
las primeras versiones iniciaron con 240 items que preten-
dian medir las cinco dimensiones vy seis facetas de cada
una. Sin embargo, Costa y McCrae (1992) estructuraron —
con la finalidad de tener un instrumento parsimonioso— el
inventario NEO-FFI de 60 items. Dicho instrumento es el
mas utilizado en las investigaciones empiricas en diversos
paises, sobre todo en Europa y Estados Unidos. En Latinoa-
mérica se ha extendido su uso, pero ha sido sujeto a criti-
cas respecto a su validez porque se ha reportado que los
datos no se ajustan a las cinco dimensiones propuestas en
el modelo (i.e. Aluja et al., 2005; Manga, Ramos y Moran,
2004; Martinez y Cassaretto, 2011).

En México hay evidencia de un estudio acerca de
la validez del NEO-FFI; la muestra incluy6 universitarios,
profesores, amas de casa y trabajadores de comercio,
aunque se desconoce el indice que corresponde a cada
grupo. Los resultados proporcionaron evidencia para
confirmar que la estructura de cinco factores no se repli-
c6. A partir de los resultados del analisis factorial explo-

ratorio y confirmatorio los datos proporcionaron apoyo a
una version de 30 items (Meda, Moreno-Jiménez, Garcia,
Palomera y Mariscal, 2015). De esta manera Illegamos al
punto de utilizar la version de 30 reactivos para generar
avance en el conocimiento cientifico. Dicha version se
aplicé en uno de los escenarios a los que va dirigido el
modelo Big-Five. Para aumentar la probabilidad de éxito
se trabajo con el total del personal de una organizacion
del sector comercio del occidente de México. La recolec-
cion de datos y el proceso de respuesta —que se ha pe-
dido recientemente se documenten— mostrd, como era
de esperarse, que los empleados “experimentaron” algtin
temor por los posibles usos de los datos que se propor-
cionaron al contestar el instrumento de 30 reactivos y la
escala de satisfaccion laboral genérica que se utilizé. No
fue posible contestar cudl es la relacion entre estas varia-
bles por las siguientes razones.

Primero, el proceso de validacion del NEO-FFI en
México estuvo descuidado en algunos aspectos como
omitir informacion de la adaptacion y aculturacion de
los reactivos, omitir los indicadores para evaluar la per-
tinencia de la estructura propuesta de 30 items como el
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y el grafico de sedimentacion,
proponer criterios para la eleccion de items y sélo utili-
zarlos para los que cumplian los criterios porque a pesar
de que algunos items no los cumplian se integraron para
lograr una estructura de seis items por dimension; mas
aun, no es claro por qué seis. Con la version de 60 items
desde el principio se observé que la estructura no se ajus-
taba a cinco factores y que los coeficientes de fiabilidad
estaban por debajo de 0.80. Buscar una estructura mejor
con 30 items no soluciona el problema de contar con una
escala valida porque el alfa de Cronbach reportado para
cada dimension fue menor a 0.80. Independientemente
de las dimensiones con items con mayor o menor proble-
ma es evidente que replicar la estructura de cinco facto-
res ha sido problematico en la mayoria de paises, por lo
que es momento de cuestionar si se contintia adoptando
como universal el modelo Big Five para la medicion de
la personalidad, tal como lo afirman algunos autores (cf.
McCrae y Costa, 1997; De Raad y MlaCi€, 2015).

Segundo, los datos que se obtuvieron carecieron de
un andlisis mas detallado para mostrar que el Big Fivey
sus dimensiones no permiten predecir de manera con-
fiable cuales son las dimensiones de la personalidad y
coémo se relacionan con la satisfaccion laboral. En espe-
cifico, los datos mostraron que de acuerdo con la regla
basica del andlisis de las propiedades psicométricas de
un instrumento no es justificable hacer analisis de va-
lidez o correlacion cuando el resultado del analisis de
confiabilidad (alfa de Cronbach) es menor al minimo re-
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querido (i.e. 0.80). Asimismo, no fue posible establecer
la correlacion que se buscaba entre el Big Fivey la satis-
faccion laboral porque durante los anélisis se eliminaron
algunos de los reactivos de cada una de las dimensiones
del Big Five; en algunos casos hasta el punto donde no
fue posible mantener la dimensién porque quedé con-
formada por dos reactivos. Estos mismos andlisis mos-
traron lo que con seguridad el lector ya advirtié: en mas
de una ocasion los reactivos que en teoria pertenecian a
una dimension tuvieron influencia en otra.

Debido a que el tamano del conjunto de datos que
se analizo fue menor al que se necesita para andlisis fac-
toriales (i.e. Frias-Navarro y Pascual, 2012; Nunnally,
1978), se utilizaron las opciones que el programa per-
mite para simular la cantidad suficiente (bootstrap), pero
aun asi la estructura factorial no fue replicada. De nuevo
el analisis de los factores con los reactivos que “sobre-
vivieron” a los criterios no arrojaron indices de confia-
bilidad adecuados (manuscrito en preparacion). La con-
clusion acerca de estos resultados es evidente en varios
sentidos. 1) no permitié establecer la correlacion que se
buscaba entre satisfaccion laboral y las dimensiones del
Big Five; 2) no fue posible replicar la estructura factorial
que se propone en el Big Five, y 3) las comparaciones
con la literatura son complicadas (forzadas) porque el
indice de confiabilidad de cada una de las dimensio-
nes no es suficiente para establecer comparaciones; ni
siquiera es posible concluir que se tiene un instrumento
que mide el constructo que pretende. En este contexto
es logico reflexionar que es muy probable que los au-
tores que emiten juicios favorables respecto a la estruc-
tura factorial del Big Five, acerca de la “confiabilidad”
del instrumento, de las conclusiones y las afirmaciones
sin sustento matematico suficiente y su publicacion en
revistas con factor de impacto son un camino que han
transitado, pero que omiten o lo mencionan como un
aspecto secundario. En este punto es posible que el lec-
tor advierta que los datos del estudio que se describen
—o parte del proceso— sean cuestionables.

Es necesario aclarar que en otros paises se ha inten-
tado replicar la estructura del Big Five en el mismo te-
nor de mostrar que las conclusiones acerca de su aplica-
cion generalizada es cuestionable. Por ejemplo, primero
se establecio que era un problema de adecuacion a los
distintos idiomas y se procedié a mostrar que la supues-
ta generalizacion del modelo tiene limites evidentes. Se
han emitido conclusiones que llegan al punto de afirmar
que la estructura del Big Five es universal hasta para co-
munidades sin alfabetizacion. La evidencia ha permitido
mostrar que tampoco en lugares remotos dicha estructura
se replica, y mucho menos concluir que es universal; en

Tsimané, Bolivia, se encontré para las cinco dimensio-
nes un alfa de 0.31 a 0.54 (i.e. Gurven, Von, Massenkoff,
Kaplan y Lero, 2013). Sin embargo, los autores a favor
del Big Five contindian afirmando esta supuesta estructura
universal. Este hecho es desafortunado para la psicologia
en varios sentidos. Por ejemplo, si se piensa en el proceso
de formacion de estudiantes de pregrado en donde uno
de los propositos es que aprendan el proceso de creacion,
adaptacion y/o validacion de instrumentos de medicion,
uno de los primeros criterios es el de confiabilidad. Para
cualquiera de las tres opciones, cuando el estudiante en
formacion no obtiene un alfa minimo de 0.80, su trabajo
0 —en algunos casos— su semestre esta en riesgo.

Tampoco es concebible que a pesar de obtener in-
dices de confiabilidad por debajo de lo que un estudian-
te debe conocer, este mismo estudiante encuentre arti-
culos publicados en revistas con factor de impacto de 7
o mas, con indices de confiabilidad de 0.20 (i.e. NEO
FFI). ;Como se le explica y convence de que la labor de
su profesor de diserio de instrumentos de medicion fue
apropiada? Pero mas alla de una materia que forma par-
te de la curricula de casi cualquier programa de psicolo-
gia, destaca el hecho de que los autores que abogan por
el modelo del Big Five y su supuesta universalidad han
omitido de manera sistematica los criterios minimos que
hasta un estudiante de pregrado conoce, sino que ade-
mas no parecen interesarse en nuevas formas de lidiar
con el criterio de la confiabilidad de un instrumento.
Por ejemplo, en las revisiones que se elaboraron durante
el proceso de recoleccién de los datos que aqui se des-
cribieron no aparece, ni siquiera en la discusion de los
articulos, la sugerencia de utilizar medidas alternas al
tradicional alfa de Cronbach, como Omega. En cambio,
lo que se tiene es la aseveracion de la supuesta universa-
lidad del Big Five respaldada por la recoleccion de datos
en practicamente todo el mundo, y en los que a pesar
del tamano de la muestra (i.e., 17,837 participantes) el
indice de confiabilidad total o por dimension sigue sien-
do bajo (i.e. Schmitt et al., 2007).

En este punto es necesario aclarar que respecto al
segundo ejemplo no fue objetivo de los autores propor-
cionar evidencia de validez del instrumento NEO FFl en
México; la investigacion partioé del interés por identificar
el impacto de las cinco dimensiones del Big Five en la
satisfaccion laboral. En el analisis de la literatura fueron
evidentes varios problemas: 1) los resultados reportados
en la literatura no eran consistentes respecto a la direc-
cion, tamano vy significancia de la correlacion indepen-
dientemente del contexto de evaluacion y tamano de la
muestra; 2) al intentar buscar correlaciones con los datos
generados en la organizacion se encontr6é una correla-
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cion, resultado que proporcioné la pauta para revisar la
confiabilidad y validez del instrumento en la poblacién
de estudio; 3) los indices de confiabilidad fueron bajos
y no se replico la estructura, y 4) se buscé explicacion
a los datos, y al extender la busqueda de la literatura se
encontré que —independientemente del pais e instru-
mento utilizado para medir personalidad desde la con-
ceptualizacion del Big Five— la estructura no se replico
y los indices de confiabilidad fueron bajos. Estos resul-
tados dieron la pauta para cuestionar la medicion de la
personalidad desde dicha conceptualizacion. Tal vez el
lector se sienta identificado con la experiencia y quiza
para reducir problematicas similares preste mas atencion
al apartado de instrumentos de los articulos cientificos y
a las clases de metodologia.

CORRELACIONES TEORICAS

Desde el punto de vista de los autores de esta reflexion
respecto a la personalidad y su (aun pendiente) relacion
con la satisfaccion laboral, es mas apropiado hacer es-
tudios de investigacion basica desde el campo hacia el
que va dirigida la investigacion. Asi, en vez de recolec-
tar datos en papel en por lo menos una ocasion, se de-
beria observar de manera directa el comportamiento y
proponer las modificaciones que se implementaran bajo
la misma supervision de los investigadores. Una labor
mas que encomiable, pero que por las modas de lo que
se hace desde la psicologia, lo que esperan los empre-
sarios y la dinamica de los investigadores es impractico
y —en muchos casos— mas costosa que la recoleccion
tradicional en papel. Un motivo de los autores de la pre-
sente reflexion es compartir estas experiencias a partir
de los principios éticos que se supone deben permear
la labor de los psicélogos, y por tanto de su impacto. A
pesar de que no se cumplen criterios basicos, al menos
para el caso del estudio de la personalidad, las conclu-
siones siguen emitiéndose de manera categorica. Sobra
decir que este mismo problema ocurre en otras areas de
aplicacion de la psicologia, pero que permanecen como
parte de la actividad cotidiana de profesores, investiga-
dores y consultores, sin que por el momento se vislum-
bre un cambio positivo, o por lo menos que permita el
cuestionamiento objetivo de los hallazgos.

ANALISIS Y DISCUSION

Los ejemplos expuestos son una invitacion a estudiantes
y profesionales a cumplir con los principios éticos que
guian la disciplina, a desarrollar revisiones minuciosas de

las pruebas psicolodgicas que se utilizan tanto para investi-
gacion y en la practica organizacional porque es evidente
que los avances cientificos estan deslindados de las apli-
caciones directas en las organizaciones. Si en el avance
del conocimiento se encuentran huecos tedricos y poca
o escasa evidencia empirica para proporcionar apoyo a
determinados instrumentos de medicion, basta con ima-
ginar cudles herramientas de evaluacion se utilizan en la
practica y las deficiencias inherentes a las mismas. Es de
preocuparse porque de dichas practicas se toman deci-
siones acerca del personal que, de estar basadas en infor-
macion erronea, tiene repercusiones en la organizacion
y en la vida del empleado. Asimismo, se invita a los pro-
fesionales que utilizan pruebas psicolégicas a revisar las
directrices de su uso en investigacion y en la practica pro-
fesional. Entre su utilidad se destacan tres lineamientos
basicos; el profesional tiene la preparacion adecuada, los
instrumentos de medicion con apropiadas propiedades
psicométricas, y los profesionales son responsables de su
uso (Muniz, Hernandez y Ponsoda, 2015).

CONCLUSIONES

El presente ensayo ejemplifica la evaluacion de la per-
sonalidad por su influencia al menos en la seleccion de
personal, y al no existir evidencia precisa para su medi-
cion es momento de proponer métodos rigurosos para
su conceptualizacion, evaluacion y modificacion desde
la investigacion basica y aplicada, y a su vez ampliar di-
chos métodos para los constructos comunes en la jerga
de psicologia organizacional (i.e. compromiso laboral,
balance vida-trabajo, factores de riesgos psicosociales,
satisfaccion con la vida, autoeficacia, etcétera).

En conclusion, debido que la medicion de diversos
fenébmenos es una de las tareas primordiales del que-
hacer del psicologo, es indispensable guiar el trabajo
desde los principios éticos. Los dos ejemplos muestran
que —a pesar de que los resultados no fueron favora-
bles— son un avance al conocimiento cientifico, invitan
a efectuar analisis exhaustivos de la literatura para evitar
replicar los errores que se publican de manera constan-
te, cuestionar los constructos creados desde los anos 40
hasta el siglo XXI con el rigor metodolégico que carac-
teriza a la disciplina, y a cuestionar modelos a pesar de
su popularidad en investigacion.#
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Revisor 1

Revisor 2

Oscar Garcia Arreola

Carlos Nava Quiroz

Titulo/Autoria

Ninguno

El titulo es claro y directo, creo no requiere sugerencias
adicionales

Resumen

Mejorar la redaccién y reducir el nimero de palabras

No hay observaciones al respecto.

Préposito d

el Estudio

Ninguna

El articulo es tedrico y de critica por lo que no presenta
aspectos como método y andlisis de resultados. Sin em-
bargo, la estructura de andlisis y la manera de dirigirse al
lector son fluidas y directas.

Introd

uccion

La informacién contenida en este apartado no tiene la
suficiente solidez. Requiere el uso de referencias biblio-
graficas que den soporte a las ideas planteadas.

Al ser un articulo tedrico no cuenta con hipétesis de in-
vestigacion, sin embargo establece hipoétesis de trabajo
que son bien enfrentadas en la argumentacién que rea-
lizan.
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Revisor 1

Revisor 2

Método

Es un ensayo

Todo este apartado no puede ser evaluado al ser el arti-
culo teérico, hay que mencionar que a pesar de no ser el
estudio empirico aporta mas que muchos escritos que lo
pretenden.

Resultados

Ninguna

Los apartados no aplican, pero el andlisis teérico meto-
dolégico va al centro o parte medular del problema y el
analisis y critica son acertados y precisos.

Discusién

No se consigue consolidar los argumentos descritos en
la introduccién.

Las conclusiones -de los autores- se derivan de manera
légica de los argumentos que se desarrollan a lo largo del
texto.

Conclusiones

El autor no hace explicitas algunas de sus ideas.

Las conclusiones son claras, sin embargo podrian haber
sido mds extensas y enriquecedoras. No hay problema por
la extension.

Referencias

Actualizar y ampliar las referencias.

Sin comentarios
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