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RESUMEN

Uno de los factores con mayor influencia en el desarrollo de los proyectos de software son los recursos
humanos. En particular, es relevante identificar qué relacidn existe entre los rasgos de la personalidad
de los miembros del proyecto y su rendimiento en diferentes roles asignados. En la presente
investigacion se aplica un algoritmo para la generacién de reglas de asociacién a partir de una base de
datos de personas que laboran en proyectos de desarrollo de software y a los que se le aplicaron los
siguientes instrumentos de evaluacion de la personalidad: BFQ Cuestionario “Big Five”, Inventario de
Personalidad 16-PF Forma C y el Cuestionario sobre Estilos de Direccion. Ademas se presentan
resumenes linglisticos de datos basados en las variables mas frecuentes en las reglas de asociacidn

generadas y los manuales de los instrumentos de evaluaciéon de la personalidad aplicados.

Palabras clave: proyectos de software, instrumentos de personalidad, regla de asociacion, resumenes

lingiiisticos.



ABSTRACT

One of the most influential factors in the development of software projects is human resources. In
particular, it is relevant to identify what relationship exists between the personality traits of the project
members and their work performance in different assigned roles. In the present investigation, an
algorithm for the generation of association rules is applied from a database of people who work in
software development projects and to whom the following personality evaluation instruments were
applied: BFQ Questionnaire " Big Five ", Personality Inventory 16-PF Form C and the Questionnaire on
Management Styles. In addition, linguistic summaries of data are presented based on the most frequent
variables in the generated association rules and the manuals of the applied personality evaluation

instruments.

Key words: software projects, personality instruments, association rule, linguistic summaries.
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INTRODUCCION

El hombre como recurso y como factor fundamental de la dindmica de las organizaciones juega un papel
fundamental en la eficiencia y eficacia de las organizaciones de produccién y servicios para el sostenido
desarrollo econémico y social del pais. A lo largo de los afios se ha demostrado que existen diferentes
formas de realizar la gestion de los recursos humanos (RRHH), atendiendo a los intereses y necesidades
de cada entidad. En la seleccion y contratacién de recursos humanos para un proyecto de software es
importante tener en cuenta la idoneidad de las personas para el rol que van a desempenar. Cada
persona debe ocupar el rol adecuado en correspondencia con sus conocimientos, habilidades y
destrezas, tratando de garantizar la satisfaccién interna de los profesionales y evitar situaciones de

conflicto entre los miembros de la misma (Belbin, 2015).

Muchas organizaciones utilizan sistemas para la gestion de los RRHH. Estos sistemas permiten conocer
las caracteristicas del personal, teniendo en cuenta sus resultados de acuerdo con la labor que realizan,
las competencias que presentan, asi como su rendimiento laboral. Algunos autores como (DeCarvalho,
2003), concibe el desempefio como el valor total que la empresa espera con respecto a los episodios
discretos que un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Ese valor supone la
contribucidon que ese trabajador hace a la consecucién de la eficacia de su organizacion. En (Stiven,
2012) (The Standish Group International, 2015) se han investigado los factores que afectan al
rendimiento en las organizaciones, llegando a la conclusiéon de que uno de ellos es el esfuerzo efectivo

realizado por el individuo, asi como las habilidades y conocimientos previos a su labor.

Cuando se hace referencia a altos indices de rendimiento en el trabajo se alude al estado afectivo de
agrado y altos conocimientos que experimenta un individuo al afrontar su realidad laboral, es decir, el
conjunto de condiciones presentes en el ambiente de trabajo. Igualmente, constituye la expresion
emocional de la percepcion y posee tanto elementos cognitivos como conductuales. Es vélido sefialar,
gue son varios los factores que determinan el rendimiento laboral, destacandose entre otros, el trabajo
mentalmente desafiante, que permitan el uso de las habilidades cognoscitivas y emocionales propias,
apoyo de colegas y compafieros amigables, evaluaciones justas y un supervisor comprensivo, variedad

de tareas e idoneidad en la seleccion, libertad y retroalimentacién (Chiavenato, 2000).

En aras de lograr un buen rendimiento laboral por parte de los trabajadores es importante elaborar un
perfil de personalidad que determine patrones de respuestas consistentes ante las situaciones diarias
del personal involucrado; debido a que la personalidad es un constructo hipotético que se proyecta en el
tipo de actos que realizan cotidianamente las personas. La personalidad estd formada por varias
caracteristicas cognitivas y tendencias conductuales que determinan las similitudes y diferencias en

pensamientos, sentimientos y conductas de los individuos (Diaz, 2009).

Los instrumentos para el estudio de la personalidad se utilizan de forma muy extensa y con multiples
propdsitos, su principal utilizacién practica se ha centrado en clasificar, diagnosticar y predecir un darea

de la conducta relativamente amplia y significativa. Los instrumentos representan pruebas



estandarizadas, por teorias preestablecidas, mediante las cuales se interpretan de forma absoluta toda

la informacion que le puede reportar (Angulo, 2010).

Los objetivos que persiguen los instrumentos para el estudio de la personalidad son:
e Describir con rapidez las caracteristicas de la personalidad de los sujetos.
e Obtener una visién objetiva de los fendmenos aislados.

e Cuantificar la intensidad de los sintomas, estados, capacidades, aptitudes y rasgos de la

personalidad estudiados.

Los instrumentos que evallan la personalidad permiten describir el comportamiento de una persona en
una situacion tipica y ofrecen del evaluado, un resultado del cual el evaluador podra hacer inferencias,
comparandolos con los otros evaluados, pero no nos puede aportar suficientemente quién es ese
individuo en particular. Los datos obtenidos en un instrumento son una especia de informaciéon que
adquiere su valor por la habilidad del evaluador de extraer la informacidn relevante y de su integracién

al contexto de los datos.

Cuando calificamos los resultados de un instrumento, estamos apreciando un atributo, o cualidad, o
particularidad, o capacidad de un individuo que en cierto sentido es equivalente a otras personas y con
manifestaciones similares. Los instrumentos no pueden remplazar a la entrevista ni a la observacion
pero en corto tiempo pueden ofrecer una impresion del funcionamiento de categorias aislada de los
individuos, ademas no pueden convertirse por si solo en pruebas de diagndsticos sino de apoyo a éste.
La interpretacion de los instrumentos le exige al profesional conocer su basamento tedrico,
metodoldgico y de procedimiento, para evitar desacertados analisis. Esto garantiza que la medida
objetiva y tipificada de la muestra de conducta de la poblacidon encuestada pueda ser analizada en la

toma de decisiones en los proyectos (Gonzalez, 2007).

Los instrumentos de evaluacién de la personalidad ademas, evaltan la forma en que el sujeto se percibe
a si mismo que puede distar de su realidad psicoldgica. Los conceptos apuntan hacia puntos
convergentes: estandarizacion, medida objetiva, tipificacion, medicidn y prediccion. Estos conceptos se
refieren a la uniformidad en los procedimientos de aplicacidon del instrumento, las condiciones de
aplicacion, instrucciones, el tipo de material empleado, tiempo establecido, normas para la evaluacién y
predecir posibles situaciones futuras sobre la base de los acontecimientos anteriores. En el instrumento
de evaluacién casi todo estd controlado, ademds de que la presentacién a los sujetos esta
preestablecida, como es la forma de aplicacién, los criterios de calificacion, las reglas que se deben
seguir por parte del evaluador. De modo que todos los resultados obtenidos pueden ser atribuidos a la
ejecucion de los individuos evaluados y en consecuencia al atributo que pretenden medir y no a sesgos
(Angulo, 2010) (Gonzalez, 2007).

De acuerdo con (Pressman, et al., 2015), el software es desarrollado y utilizado por personas. Es por ello

que las caracteristicas de las personas, como el comportamiento humano y la cooperacién son



fundamentales para su desarrollo. La preocupacion con los aspectos humanos se vuelve de fundamental
importancia para el éxito de un proyecto de software. En el 2014 se prepard un andlisis de las
actividades de desarrollo de software en diferentes empresas (Spinellis, et al., 2014), en el mismo se
concluyd que el éxito de un equipo depende de los objetivos establecidos para sus miembros, los
controles requeridos, estandares predefinidos y negocios que influyen directamente en el trabajo del

software de equipos de ingenieria. (Barroso, et al., 2016) (Barroso, et al., 2017b).

En la investigacidon “Influencia de la personalidad humana en la ingenieria de software, una revision
sistematica de la literatura” se realiza un estudio para comprender si la personalidad humana influye en
las actividades de los profesionales de la ingenieria de software, este documento propone una revisién
sistematica de la literatura sobre el tema en cuestidn con los objetivos de identificar, resumir y analizar
todos los modelos que se han propuesto o se han utilizado para representar la influencia de la

personalidad humana en la Ingenieria del software (Barroso, et al., 2017a).

Los resultados muestran que este tema ha sido investigado en los ultimos 14 afios, incluidas varias
publicaciones recientes, lo que indica la importancia del tema de la personalidad humana en Ingenieria
de Software. Un ejemplo es el trabajo presentado en (Yilmaz, 2013) (Yilmaz, et al., 2015), llevado a cabo
en la industria y la academia, con 63 desarrolladores, que mostraron a través de estudios preliminares
gue hay mas extrovertidos que profesionales introvertidos en los equipos de software. Otro ejemplo es
el trabajo presentado en (Ferreira, et al., 2014) que concluyé que los probadores de software tienen un

factor de conciencia significativamente mayor que otros profesionales de desarrollo de software.

En nuestro pais son pocas las investigaciones que reflejan la influencia de las caracteristicas de la
personalidad en el desarrollo de software, pero si hacen énfasis en su importancia. En (André, 2009) se
presenta un modelo de asignacién de recursos humanos a equipos de proyectos que incorpora factores
gue contribuyen a la asignacion individual a los roles del proyecto y tiene en cuenta las competencias,
carga de trabajo, costo por lejania y caracteristicas psicoldgicas de los miembros de los proyectos. En
(Torres, 2011) se propone un modelo proactivo para la gestion de los RRHH que tiene aplicacion
potencial en centros de desarrollo de software, especializados en la construccién de sistemas de
informacién. En el proceso de adquisicién se proponen mecanismos para crear equipos cohesionados
desde las primeras etapas a través de la combinacién en la evaluacion de elementos socioldgicos,

elementos técnicos y la calidad de vida.

Estas investigaciones internacionales y nacionales explican la importancia de la influencia de las
caracteristicas psicolégicas en el desarrollo de proyectos de software pero ninguna establece un
procedimiento para identificar las relaciones entre los rasgos de la personalidad y el rendimiento laboral

en proyectos de software (ISO, 2012).

La Universidad de las Ciencias Informaticas (UCI) cuenta con 14 centros de produccién que colaborany
desarrollan un conjunto de soluciones informaticas. En la UCI se continua desarrollando un Paquete de

Gestidn de Proyectos (GESPRO) con el nombre Xedro GESPRO como apoyo en los centros a la toma de
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decisiones a diferentes niveles: nivel de persona, nivel de proyecto, nivel de centro de produccién y nivel
alta gerencia (Pifiero et al., 2013). La plataforma GESPRO controla una serie de areas de vital
importancia para el desarrollo de los proyectos, como son la gestiéon de tiempo, hitos de ejecucidn,
costos, logistica y adquisiciones, contratos, recursos humanos, alcance, procesos de organizacion,
cronogramas de ejecucion, calidad, riesgos, comunicaciones, gestion documental, entre otros (Pifiero et
al., 2013) (PMBOK, 2017).

En entrevista (ver anexo 1) al jefe del Departamento de Investigaciones en Gestién de Proyectos, donde
se implementa la plataforma GESPRO, se conoce que a través de la misma se almacenan los datos
personales de los miembros pertenecientes a los proyectos y los roles de los mismos, se conoce ademas
el desempeno laboral con respecto a algunos indicadores, como el tiempo y rendimiento en las tareas
cumplidas, basandose solamente en los indices de productividad individual (Pifiero, et al., 2014). Es
decir, no existen funcionalidades, ni evidencia de acciones que permitan la identificacién de rasgos de la

personalidad de los miembros de los proyectos y su relacién con el rendimiento en los roles asignados.

En entrevista (ver anexo 1) con la directora y especialistas del Centro de Consultoria y Desarrollo de
Arquitecturas Empresariales (CDAE) de la UCI, se evidencia también la carencia de personal que atienda
el drea de RRHH directamente. Los especialistas que atienden los proyectos, en su mayoria son jévenes y
fluctian en el tiempo hacia otros centros o entidades del pais. Ademds, durante los procesos de

asignacion, no se tienen en cuenta las caracteristicas de la personalidad de los mismos por lo que:

e No se cuenta con instrumentos que permitan identificar las caracteristicas de la personalidad de

los miembros de los proyectos de software.

e A la hora de asignar las responsabilidades en un proyecto de software, no se conocen las

caracteristicas de la personalidad de sus miembros.

e No existen mecanismos que permitan identificar la relacion entre las caracteristicas de la

personalidad y los roles de los miembros de un proyecto de software.

e A la hora de trabajar en el proyecto, no se reconoce cuales personalidades pueden entran en

conflicto y cdmo puede lograrse un trabajo arménico.

Problema cientifico de la investigacion:

El desconocimiento de las relaciones entre los rasgos de la personalidad y el rendimiento en los roles
asignados, afecta la toma de decisiones en el proceso de asignacién de los recursos humanos en los

proyectos de software de la UCI.

Objeto de investigacion
Relaciones entre los rasgos de la personalidad y el rendimiento laboral.

Objetivo general



Desarrollar un procedimiento para la identificacion de relaciones entre los rasgos de la personalidad y el
rendimiento en roles asignados, como apoyo a la toma de decisiones en el proceso de asignacion de los

recursos humanos en los proyectos de software de la UCL.

En el contexto de este trabajo entendemos como apoyo a la toma de decisiones, el descubrimiento y
presentacion de reglas de asociacion y resumenes linglisticos que describan las relaciones entre los

rasgos de la personalidad y el rendimiento en roles asignados en proyectos de software.

Objetivos especificos

e Elaborar el marco tedrico de la investigacion, identificando las principales tendencias referentes al
proceso de asignacion de RRHH y a la identificacién de relaciones entre los rasgos de la

personalidad y el rendimiento laboral en proyectos de software.

e Desarrollar un procedimiento que permita la identificacion de relaciones entre los rasgos de la

personalidad y el rendimiento en roles asignados en proyectos de software.
e Validar el procedimiento mediante un estudio de caso en un entorno real.
Campo de accién

e El campo de accién se enmarca en la identificacién de relaciones entre los rasgos de la personalidad

y el rendimiento en roles asignados en proyectos de software.

Tipo de investigacion

Se utiliza la investigacion exploratoria y posteriormente correlacional, ya que se parte del objeto
esencial de aumentar el grado de familiaridad con fendmenos relativamente desconocidos, donde se
identifican y manejan diferentes variables para identificar la relacién que existe entre ellas a través de

analisis estadisticos.

El disefio de la investigacidon es no experimental, ya que no se construyen grupos ni situaciones sino que
se observan situaciones o grupos existentes. La estrategia de validacion de la investigacidon se emplea
mediante un estudio de caso en un entorno real.

Hipdtesis

La identificacion de las relaciones entre los rasgos de la personalidad y el rendimiento en roles

asignados, apoyara la toma de decisiones en el proceso de adquisicién de los recursos humanos en

proyectos de software.
Operacionalizacion de la variable independiente y dependiente

Variable independiente: Procedimiento para la identificacién de relaciones entre los rasgos de

personalidad y el rendimiento en roles asignados en proyectos de software.
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Dimensiones

Aplicabilidad

Indicadores indice
Aplicable mediante un estudio de | Si, No
caso en un entorno real
Presencia de las actividades en Si, No

otras metodologias

Aceptacion a partir del analisis
de los instrumentos de
evaluacion de la personalidad

Ambigliedad Nada, Muy Bajo, Bajo, Medio, Alto,
Muy Alto, Perfecto
Complejidad Nada, Muy Bajo, Bajo, Medio, Alto,

Muy Alto, Perfecto

Adecuacion

Nada, Muy Bajo, Bajo, Medio, Alto,
Muy Alto, Perfecto

Variable dependiente: Apoyo a la toma de decisiones en el proceso de asignacién de los recursos

humanos.

Dimension

Relaciones descubiertas en
forma de reglas de asociaciéon
y resimenes linglisticos

Indicadores Unidad de medida (UM)
Cantidad de reglas Numérico
Cantidad de resumenes Numeérico

Media de la Cobertura

Nada, Muy Bajo, Bajo, Medio, Alto,
Muy Alto, Perfecto

Media del Grado de verdad

Nada, Muy Bajo, Bajo, Medio, Alto,
Muy Alto, Perfecto

Media de la Longitud

Nada, Muy Bajo, Bajo, Medio, Alto,
Muy Alto, Perfecto

Aceptacién por grupo focal de los
resimenes linglisticos

Nada, Muy Bajo, Bajo, Medio, Alto,
Muy Alto, Perfecto

Muestreo

La poblacidn estd compuesta por los trabajadores del Centro de Consultoria y Desarrollo de

Arquitecturas Empresariales de la UCI. La muestra estd compuesta por los miembros del Departamento

de Investigaciones en Gestion de Proyectos del Centro de Consultoria y Desarrollo de Arquitecturas

Empresariales de la UCL.
Métodos de investigacion

Meétodos teoricos:

e Analitico-sintético: utilizado para descomponer el problema de investigacion en elementos,

profundizar en su estudio y luego sintetizarlos en la solucidn propuesta.

e Histdrico-logico: se empled en el estudio de los modelos de evaluacion de la personalidad, asi como

las metodologias de mineria de datos de acuerdo a la literatura.

Métodos empiricos:
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Analisis de documentos: en la consulta de la literatura especializada, con el objetivo de extraer la
informacién necesaria para definir los escenarios que deben cubrir el procedimiento para la
identificacion de relaciones entre los rasgos de la personalidad y el rendimiento en proyectos de

software.

Entrevista en profundidad: La entrevista en profundidad se realizé con la direccién del
Departamento y del Centro para analizar la informacién relacionado con los procesos de gestién de
los RRHH, especificamente en el de asignaciéon de los RRHH. Este método permitié obtener
informacién sobre la problematica que se aborda en esta investigacion y precisar el problema a

resolver.

Entrevista: Para evaluar los beneficios econdmicos y sociales de la propuesta. Ademds se empled

para conocer la contribucién de la propuesta en la Maestria en Gestidon de Proyectos Informdticos.

Grupo Focal: Se aplicd en dos momentos. Un grupo focal para determinar el indice de rendimiento
cualitativo en los roles asignados de los miembros del departamento encuestados, asi como el
grado de verdad cuantitativo del rendimiento definido. El segundo grupo, formado por especialistas
con 9 aflos como promedio de experiencia en el Departamento para medir el nivel de aceptacién de

los resimenes linglisticos construidos.

Listado de publicaciones, eventos y avales de la investigacidn.

1. Pérez Pupo, lliana; Lopez Gomez, Pastor. (2018) Construccidn de resumenes linguisticos a partir
de rasgos de la personalidad y el desempefio en el desarrollo de software, lll Conferencia
Cientifica Internacional, UCIENCIA .18, Universidad de las Ciencias Informaticas, La Habana,
Cuba.

2. Lopez Gomez, Pastor. (2017) Métodos de evaluacion de recursos humanos, Jornada RIIPRO de
Ingenieria y Gestidn de Proyectos, Red Iberoamericana de Ingenieria de Proyectos, La Habana,
Cuba.

3. Lépez Gomez, Pastor. (2017) Experiencias de evaluacién de la personalidad de recursos
humanos en proyectos, Jornada RIIPRO de Ingenieria y Gestion de Proyectos, Red

Iberoamericana de Ingenieria de Proyectos, La Habana, Cuba.

4. Lépez Gémez, Pastor. (2016) Modelo de evaluacion de Recursos Humanos basados en test de
personalidad. Participacion en el Il Taller Internacional de Gestidén de Proyectos, UCIENCIA 2016,
La Habana, Cuba.

5. Lépez Gémez, Pastor. (2016) Participacién en la mesa redonda, Experiencias de la Gestion de
Proyectos en las Organizaciones, IV Taller Internacional Las TIC en la Gestion de la

Organizaciones, XVI Convencion y Feria Internacional Informatica 2016, La Habana, Cuba.
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6. Loépez Gomez, Pastor. (2015) Participacidon en el Seminario Internacional sobre Mineria de
Datos, Grupo de Investigaciones TIC-200 Sistemas Inteligentes y Mineria de datos de la
Universidad Pablo de Olavide, Grupo de Investigaciones en Gestion de Proyectos de la

Universidad de las Ciencias Informatica, La Habana, Cuba.

7. Lopez Gomez, Pastor. (2014) Analisis de test grupales y psicoldgicos para el proceso de seleccion
de recursos humanos, Participacién como parte del Comité Académico del | TIGP, Taller
Internacional de Gestién de Proyectos en la Conferencia Cientifica UCIENCIA 2014, La Habana,
Cuba.

La presente investigacion consta de tres capitulos.

En el primero capitulo se realiza un estudio de los elementos a tener en cuenta en el proceso de
adquisicion de los recursos humanos en el desarrollo de proyectos de software. Se analiza la relacién
entre los rasgos de la personalidad y el rendimiento laboral. Se analizan los principales modelos de la
personalidad que permiten identificar rasgos de la personalidad y que se utilicen en procesos de

seleccion de personal. Se analizan las metodologias utilizadas en el desarrollo de proyectos de mineria

de datos, asi como las técnicas y algoritmos para el procesamiento y analisis de los datos. Se realizan las

conclusiones del capitulo.

En el segundo capitulo se presentan los elementos que integran la propuesta de la investigacién. Se
parte de las caracteristicas generales del procedimiento para la identificaciéon de relaciones entre los
rasgos de la personalidad y el rendimiento en roles asignados en proyectos de software. Se describen las
fases por las que esta compuesto el procedimiento, las actividades establecidas en cada una de ellas,
puntualizandose las entradas, salidas, herramientas y técnicas que utiliza. Finalmente, se realizan las

conclusiones del capitulo.

En el tercer capitulo se valida el procedimiento mediante un estudio de caso en un entorno real. Para
este propdsito se seleccionaron y aplicaron instrumentos de evaluacion de la personalidad. Se
procesaron los datos obtenidos y se aplicd un algoritmo de mineria de datos para generar reglas de
asociacion por grupos de roles con su indice de rendimiento cualitativo correspondiente. A partir de las
reglas de asociacidn mas significativas, se construyeron resimenes lingliisticos que describen las
relaciones entre los rasgos de la personalidad y el rendimiento en roles asignados en proyectos de
software. Se concluye con un analisis del impacto econémico y social de la propuesta de solucién.

Finalmente, se realizan las conclusiones del capitulo.

Cuenta ademds la investigacion con conclusiones generales, recomendaciones, referencias

bibliograficas y anexos.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO REFERENCIAL DE LA INVESTIGACION
1.1 Introduccidon

En este capitulo se realiza un estudio del proceso de adquisicion de recursos humanos en el desarrollo
de proyectos de software. Se analizan los principales modelos de la personalidad que permiten
identificar rasgos de la personalidad, que sean utilizados en seleccién de personal, referenciados en la
bibliografia consultada y asumiendo una posicién critica. Se analiza la relacion entre los rasgos de la
personalidad y el rendimiento laboral. Ademas se analizan las metodologias mas utilizadas en el
desarrollo de proyectos de mineria de datos, las técnicas y los algoritmos para el procesamiento y
analisis de los datos. A raiz de ese analisis critico, se emite una valoraciéon donde se adaptan a la solucién

las mejores experiencias obtenidas, resultado de la revisién tedrica realizada.
1.2 Analisis bibliométrico

En la Tabla 1 se muestran las bibliografias consultadas y referenciadas en la investigacion.

Bibliografia Ultimos 5 afios Afos anteriores

Libros y monografias 5 13

Tesis de doctorados 3 3

Tesis de maestrias 3 5
Articulos en Revistas referenciadas en Web of Science, 24 17

SCOPUS

Memorias de eventos 4 -
Articulos publicados en la web 2
Reportes técnicos y conferencias 1 1
Entrevistas personales - -
Total 49 41

Tabla 1 Analisis bibliométrico de la investigacion
1.3 La gestion de recursos humanos en el marco de la gestion de proyectos

La gestidon de los RRHH en un proyecto incluye los procesos que organizan y dirigen el equipo de
software. Para caracterizar la gestidon de los RRHH en el marco de la gestién de proyectos de software se
utiliza como marcos de referencia: La Guia de Fundamentos para la Gestion de Proyectos (Guia del
PMBOK®) y la NC ISO 10006:2003 con el titulo: Gestién de la calidad — Directrices para la calidad en la

gestion de proyectos.

La Guia del PMBOK® es una norma en la que se establece la administraciéon de proyectos como un
conjunto de diez areas del conocimiento (Gestion de la Integracion, Gestion del Alcance, Gestion del
Tiempo, Gestion de la Calidad, Gestidn de los Costos, Gestion de los Recursos Humanos, Gestidn de las
Comunicaciones, Gestion de los Riesgos, Gestién de las Adquisiciones y Gestion de los Interesados)

aceptadas como las mejores practicas dentro de la Gestion de Proyectos, donde se identifican 44
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procesos, repartidos dentro de los cinco grupos de procesos: iniciacién, planificacién, ejecucidn,

seguimiento y control y cierre (PMBOK, 2017).

La ISO 10006:2003 (Sistema de gestidn de la calidad), no es en si misma una guia para la gestion de
proyectos, pero ofrece una adecuada orientacién para que se logre alcanzar la calidad en la gerencia de
proyecto. Esta norma presenta once grupos de procesos: estratégico, recursos, personal,
interdependencia, alcance, tiempo, costo, comunicacidn, riesgo, adquisiciones, medicién y mejora

continua, por lo tanto, cubre las mismas areas y procesos del PMBOK (ISO, 2003).

En ambas normas se identifican varios procesos comunes dentro de la gestién de RRHH, que se
describen brevemente a continuacién. Cada proyecto debe establecer la estructura organizativa del
proyecto, donde se identifican y documentan los roles del proyecto, sus responsabilidades, las
competencias requeridas para su correcto desempefio y se crea el plan de gestién del personal. En el
proceso de adquisicién del personal se debe tener en cuenta elementos como: técnicas grupales,
instrumentos de evaluacion de la personalidad, disponibilidad, experiencia, los roles y las competencias
establecidas. El proceso de desarrollar el equipo, donde se desarrollan las competencias y mejoran las
interacciones entre los miembros del equipo mediante la capacitacidn, reubicaciéon, recompensa y
evaluacion del desempefio. Ademds, ambos estdndares proponen dar seguimiento al rendimiento de los
miembros del equipo, proporcionar retroalimentacion, resolver conflictos y coordinar cambios (PMBOK,
2017) (1SO, 2003).

1.4 El proceso de adquisicion en el desarrollo de proyectos de software

Segun la Guia del PMBOK®, adquirir el equipo de proyecto es el proceso de confirmar la disponibilidad
de los recursos humanos y conseguir el equipo necesario para completar las actividades del proyecto.
Ademas propone factores que se deben tener en cuenta a lo largo del proceso de adquisicion. El equipo
de direccidn del proyecto debe negociar con eficacia e influir sobre las personas que se encuentran en
posicion de suministrar los recursos humanos requeridos para el proyecto. El hecho de no lograr adquirir
los recursos humanos necesarios para el proyecto podria impactar en los cronogramas, los
presupuestos, la satisfaccion del cliente, la calidad y los riesgos del proyecto. En el caso de que los
recursos humanos no estuvieran disponibles debido a restricciones, tales como factores econémicos o
asignaciones previas a otros proyectos, podria ser necesario que el director del proyecto o el equipo del
proyecto asignase recursos alternativos, posiblemente con competencias inferiores, siempre y cuando

no se transgredan criterios legales, normativos, obligatorios o de otro tipo especifico (PMBOK, 2017).

Existen varios estudios que abordan el proceso de adquisicion en la gestion de RRHH, a continuacién se

explican los principales elementos a tener en consideraciéon en el proceso.

En (DeCarvalho, 2003) se asignan las personas a cada tarea, a partir de la disponibilidad del personal y el
perfil definido. Ademas incluye competencias, experiencia y formacion académica basada en lo

propuesto en la norma NBR ISO 10006:2000. En (Barreto, 2003) la asignacion se basa en las
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competencias de los empleados para desempefiar tareas, la caracterizacion de los proyectos en cuanto a

las tareas en las que se descompone y las competencias que son necesarias para llevarlas a cabo.

En (Acufia, et al., 2004) se incluyen las capacidades de comportamiento o caracteristicas de la conducta
profesional. El modelo establece dos procedimientos: uno para determinar las capacidades de los
miembros del equipo de desarrollo y otro para asignar personas a los roles en dependencia de sus
capacidades y las requeridas por los roles. La formalizacidén y evaluacion de las capacidades utilizadas en

el modelo se basa en el uso de herramientas y principios establecidos en la psicologia laboral.

En (André, 2009) propone un modelo formal para la asignacion de recursos humanos a equipos de
proyectos de software donde considera factores que contribuyan a la asignacidn individual a los roles
del proyecto y a la formacién del equipo, como son las competencias, carga de trabajo, costo por lejania
y caracteristicas psicolégicas para el trabajo en equipo. El modelo incorpora el costo de realizar
desarrollos a distancia, las incompatibilidades del equipo, la posibilidad de balancear la carga de trabajo

y patrones para la formacion de equipo identificados a partir del uso de cuestionarios psicoldgicos.

En (Torres, 2011) se propone un modelo proactivo para la gestion de los RRHH que tiene aplicacion
potencial en centros de desarrollo de software, especializados en la construccién de sistemas de
informacién. En el proceso de adquisicién se proponen mecanismos para crear equipos cohesionados
desde las primeras etapas a través de la combinacidon en la evaluacidn de elementos sociolégicos,

elementos técnicos y de calidad de vida.

En el proceso de adquisicién de los RRHH en proyectos de software, los estudios analizados hacen
énfasis en varios elementos, entre los que se destacan, la experiencia profesional, elementos de calidad
de vida y las competencias del personal para desempefiar diversas tareas en el proyecto. El hecho de
considerar las competencias del personal como un factor a tener en cuenta en un modelo de asignacion,
exige que la organizaciéon donde se aplique posea como minimo un nivel 3 de madurez de la capacidad
para la gestion de personal. Ademds los estudios incluyen las capacidades de comportamiento,
caracteristicas de la conducta y de la personalidad de los miembros del proyecto para el trabajo en
equipo (DeCarvalho, 2003) (Acufia, et al., 2004) (Rodriguez, 2008) (André, 2009) (Torres, 2011)
(Ballesteros-Ricaurte, et al., 2014) (Quirds, 2015).

1.5 Los rasgos de la personalidad y el rendimiento laboral

La personalidad estd formada por varias caracteristicas cognitivas y tendencias conductuales que
determinan las similitudes y diferencias en pensamientos, sentimientos y conductas de los individuos.
Estas predisposiciones tienen continuidad en el tiempo y no pueden ser explicadas simplemente por las
presiones bioldgicas o sociales del momento. En la base de esas caracteristicas se encuentran tanto
disposiciones bioldgicas, como experiencias de aprendizaje, que se van organizando en estilos, es decir,

en formas mas o menos estables de pensamiento, percepcion y sentimiento (Diaz, 2009).
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La incorporacién del concepto de rasgos condujo a un cambio importante en el avance del estudio
cientifico de la personalidad (Feldman, 1998). Feldman considera que los rasgos ofrecen una explicacién
clara y sencilla de las consistencias conductuales de las personas que permiten comparar facilmente a
una persona con otra. Los rasgos son caracteristicos de la personalidad y comportamientos consistentes
gue se manifiestan en diferentes situaciones. La teoria de los rasgos busca explicar las consistencias en
el comportamiento de los individuos. Ese comportamiento tiene una tendencia a repetirse a través del
tiempo de una forma determinada, sin que quiera decir que esa persona se comporte de modo igual en

todos los casos.

Por otra parte, a la hora de conceptualizar el rendimiento laboral, existe una doble perspectiva. Algunos
autores consideran el rendimiento en términos de resultados del trabajador (Motowidlo, 2003) y la
eficacia de un individuo se refiere a la evaluacion de los resultados de su rendimiento (Campbell, et al.,
1993). La conducta del trabajador ha sido considerada una de las causas de estos resultados, siendo éste
uno de los medios para evaluar la eficacia del rendimiento (Waldman, 1994). En las organizaciones se
emiten juicios acerca de la eficacia de los trabajadores en funcién de los resultados que alcanzan. Por
esto, se podria decir que medir el rendimiento es cuantificar lo que el trabajador ha hecho y su
evaluacidn consiste en asignar un juicio del valor de esa medida cuantificada del rendimiento (Diaz,
2009).

Existe otro grupo de autores que consideran el rendimiento como un conjunto de conductas en el
entorno laboral, en lugar de definirlo como el resultado de las mismas. Por esta razon, los términos
productividad, eficiencia o eficacia se refieren a los resultados, mientras que el rendimiento se refiere a
los comportamientos que se dirigen a la consecucion de dichos resultados. De estas dos
interpretaciones, a lo largo de la historia de la evaluacion del rendimiento, parece haber dominado la
perspectiva conductual, especialmente en los Estados Unidos, generando una gran cantidad de
investigacion e interés profesional en las formas conductuales de valorar el rendimiento y se han
desarrollado instrumentos de medida, como las escalas de evaluacion conductual BARS, escalas de

observacién conductual BOS y escalas de expectativa conductual BES (Diaz, 2009).

Si se tienen demasiado en cuenta los resultados se corre el riesgo de obviar los medios por los que se
obtienen los resultados y si se la atencidon se centra en las conductas, se puede olvidar la importancia de
lo que el trabajador es. Por ello es mejor adoptar una perspectiva que reconozca la importancia para el
rendimiento de determinados aspectos del individuo, como es su personalidad. Independientemente de
que el rendimiento se defina como conducta o como resultado, tales conductas son reflejo de una

combinacion de caracteristicas personales del individuo (Williams, 2003).

Los elementos mencionados permiten establecer una relacién importante entre caracteristicas
personales y rendimiento laboral, tanto desde el punto de vista individual como colectivo. El
rendimiento se puede evaluar desde los resultados y las conductas del individuo en el entorno laboral.

Sin obviar que existe evidencia de la importancia de otros factores, como la experiencia de trabajo, las
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competencias adquiridas y la adaptacidon al trabajo en equipo para obtener buenos resultados.
Investigadores han tratado de identificar los rasgos de la personalidad relacionados con la ingenieria de
software, o aquellos rasgos que tipifican un grupo de ingenieros de software que pueden tener buenos
rendimientos y han utilizado diferentes modelos de la personalidad para hacer comparaciones con una

muestra normativa (McDonald, et al., 2007) (Barroso, et al., 2017a).

A continuacién se presentan los principales modelos téoricos de la personalidad: Modelo de
Extraversién y Neuroticismo de Eysenck, Modelo de Myers-Briggs, Modelo de Belbin, Cattell y los 16

factores de personalidad (16 PF) y el Modelo de los Cinco Grandes.
1.6 Principales modelos tedricos de la personalidad

Durante muchos afios en el estudio de la psicologia, se han desarrollado numerosos y diversos modelos
explicativos de la personalidad. Por la relevancia en la actualidad que tienen los modelos y sus
respectivos instrumentos en este trabajo, se revisaron varios de ellos: Modelo de Myers-Briggs (MBTI),
Modelo de Belbin, Modelo de Extraversidon y Neuroticismo de Eysenck, Cattell y los 16 factores de

personalidad (16 PF) y el Modelo de los Cinco Grandes.
1.6.1 Modelo de Myers-Briggs

El modelo utiliza una estructura de cuatro escalas para identificar y categorizar las preferencias de
comportamiento de un individuo. Fue disefiado por Isabel Briggs Myers y Katherine Briggs en 1942,
guienes agregaron una cuarta dimension a las tres definidas por Jung en 1920 (Calbet, 2017) (Briggs &

Myers, 2018). La investigacidn representa dos preferencias opuestas.
e Extroversion (E)- Introversion (I)

e Intuicion (N)-Sentidos (S)

e Emocidn (F)-Pensamiento (T)

e Juicio (J)- Percepcioén (P)

A partir de los valores de cada dimensidn se identifica el tipo psicolégico de la persona entre los 16 tipos
posibles (Briggs - Myers, 2018). Este modelo esta bajo marca registrada de propiedad intelectual. Su uso
normalmente implica el empleo de algun instrumento para determinar el tipo de la personalidad de los
individuos; siendo el mas empleado el Indicador de Tipo de Briggs - Myers (MBTI). El procesamiento y
analisis de los datos arrojados es mejor cuando se realiza por una persona debidamente cualificada para

dar una mejor retroalimentacion a las personas implicadas en la prueba.

MBTI es utilizado por mas de dos millones de personas cada afio para identificar la comprensién y el
desarrollo del individuo, la comprension y el desarrollo de los demas, la comprensidn de lo que motiva a
los demas, la comprensién de las fortalezas y debilidades de los demas, trabajar en equipo garantizando
gue todas las capacidades necesarias estan representadas en el equipo, asignar roles y acordar las tareas

y responsabilidades del proyecto.
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En (André, 2009) se emplea el instrumento MBTI identificando un patrén asociado al liderazgo. A partir
del analisis de 42 participantes con al menos 5 afios de experiencia en la direccién de proyectos, el 90 %
de los mismos coincidieron en ser personas extrovertidas (E) y con preferencia por un estilo de vida
planificada (J). Por su parte (Gorla, et al., 2004) analiza la composicién de la personalidad de equipos de
trabajo usando como medida el Indicador de tipos de Myers-Briggs. En esta propuesta se define la
personalidad ideal de los roles mas significativos seguin las dimensiones de Myers-Briggs para lograr un
mejor rendimiento del equipo. Como se explica anteriormente la utilizacién del MBTI es muy utilizado en
investigaciones de software, permitiendo evaluar la diversidad del equipo, la asignacion de roles y tareas
en el proyecto. La aplicacidon de este modelo conlleva mas tiempo y esfuerzo, ademas de los gastos

acarreados por la contratacion de personal especializado y el pago de las licencias necesarias.
1.6.2 Modelo de Belbin

El modelo de roles de equipo de Belbin se desarrollé a finales de 1970 por el Dr. Meredith Belbin del
Reino Unido. El trabajo de Belbin en Henley Management College demostré que los equipos
equilibrados que comprenden las personas con diferentes capacidades obtuvieron mejores resultados
gue los equipos que estaban menos equilibrados. El modelo de roles de Belbin es utilizado por mas del
40% de las 100 principales compafiias del Reino Unido y muchas mds internacionalmente (Belbin, 2012).
(Belbin, 2015).

Las categorias de Belbin representan el grado de orientacién de las personas hacia el desempefio de
tareas (roles de accion), hacia el mundo de las ideas (roles mentales) o hacia las relaciones con las
personas (roles sociales). Inicialmente se definieron 8 roles dentro de las 3 categorias, incluyéndose mas

tarde el rol de Especialista (Belbin, 2012). Las mismas quedaron formadas de la siguiente forma:
e Roles mentales: Cerebro, Monitor-Evaluador y Especialista

e Roles de accion: Impulsor, Implementador y Finalizador

e Roles sociales: Coordinador, Investigador de Recursos y Cohesionador

Segun el modelo, en un equipo deben estar representados todos los roles, deben predominar los roles
de accion y se debe lograr un balance entre los roles mentales y sociales (Basri, 2008). Sin embargo
siempre los equipos llegan a tener nueve miembros, es por ello que en equipos pequefios los miembros

pueden asumir mas de un rol.

En (André, 2009) se utiliza los roles para definir patrones que tributan a la formacién adecuada de
equipos de proyectos de software. En (Stiven, 2012) Belbin se vincula al software para evaluar el
impacto de diferentes roles en equipos de proyectos. Mientras que (Rajendran, 2005) publicé un estudio
realizado sobre equipos de trabajo de hardware y software en el que concluye que los roles de Belbin

bien balanceados contribuyen a la efectividad del equipo.

1.6.3 Modelo de Extraversion y Neuroticismo de Eysenck
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La teoria de Eysenck se desarrolld en el afio 1950, por el psicdlogo britanico Hans Jurgen Eysenck. El
modelo se centra en tres dimensiones de la personalidad, relacionadas con la conducta social:
extraversidn, neuroticismo y psicoticismo. Dando lugar a dos ejes que forman cuatro grupos de

individuos en funcién de sus puntuaciones en esas dimensiones (Garcia-Allen, 2018):
e Extravertidos-Estables Emocionalmente

e Extravertidos-Inestables

e Introvertidos-Estables

e Introvertidos-Inestables

Varios instrumentos se han desarrollado bajo esta teoria, el Inventario de Personalidad de Maudsley,
Maudsley Personality Inventory (MPI), el Inventario de Personalidad de Eysenck, Eysenck Personality
Inventory (EPI) y el Cuestionario de Personalidad de Eysenck, Eysenck Personality Questionnaire (EPQ).
Estos cuestionarios se han sometido a una profunda investigaciéon y se ha comprobado que son muy
validos (Delgado, et al., 2017) (Garcia-Allen, 2018). Aunque ha sido aplicado a un rango muy amplio de
actividades, desde la conducta criminal, la sexual, el fumar, la salud y el aprendizaje, las relaciones entre
las dimensiones de la teoria de Eysenck y la conducta laboral se han estudiado muy poco, aunque existe

evidencia de su utilidad predictiva en la esfera organizacional (Diaz, 2009).
1.6.4 Cattell y los 16 Factores de Personalidad (16 PF)

El modelo de los 16 Factores de Personalidad se desarrollé en la década de 1940 por el psicdlogo
Raymond B. Cattell, quien redujo 4504 rasgos de personalidad a 16 rasgos bdsicos, mediante andlisis
factorial. Es uno de los instrumentos de personalidad mds aplicados en el dmbito laboral. El autor agrupd
aquellos rasgos de la personalidad que consideré como sinénimos. Estos rasgos originales aparecen en
menor o mayor niumero y formardn la base estructural de la personalidad, la cual consta también de
rasgos superficiales, mas numerosos, dependientes de los originales y que son manifestaciones del
caracter. Las propiedades psicométricas del 16PF son buenas y el problema del falseamiento de las
respuestas esta controlado (Catell, et al., 2008) (Diaz, 2009).

El 16PF contiene varias formas de presentacidn, en Forma A, B, C, D, E y F. El cuestionario puede ser
aplicado en forma individual y colectiva desde los 16 afios de edad. La Forma Ay B requieren un nivel de
ensefianza media superior. La Forma C y D es menos exigente en cuanto al nivel educacional y la Forma
E y F estan disefiadas para personas que presentan algun déficit en su formacién y nivel de formacién y
comprension lectora. El instrumento del 16PF en Forma C y D es de uso frecuente en selecciéon de
personal y cuenta una escala de distorsidon motivacional, dado que los cuestionarios son susceptibles al

falseamiento (Gonzalez, 2007).

Los 16 rasgos se identifican con letras que van de A a Q4 (A-Afabilidad, B-Razonamiento, C-Estabilidad
Emocional, E-Dominancia, F-Animacién, G-Atencion a normas, H-Atrevimiento, I|-Sensibilidad, L-

Vigilancia, M-Abstraccién, N-Privacidad, O-Aprension, Q1- Apertura al cambio, Q2-Autosuficiencia, Q3-
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Perfeccionismo, Q4-Tension). Ademas, cuenta con factores de segundo orden: Ql-Adaptacién-Ansiedad,
Qll-Introversion-Extraversiéon, Qlll-Emotividad-Dinamismo y QIV-Sumision-Independencia (Catell et al.,
2008).

El perfil de personalidad se confecciona a partir de los valores en sten. Cada uno de los rasgos tiene un
polo negativo (-), con puntuaciones del 1 al 3 y un polo positivo (+), con puntuaciones del 8 al 10, estas
puntuaciones representan sten. Los sten se obtienen a partir de normas y perfiles para ambos sexos con
los resultados obtenidos (puntuacién bruta) después de ser aplicado el instrumento. Estas normas
permiten la convergencia de las puntuaciones brutas a stens a través de tablas predefinidas segun el
sexo del individuo como indica la norma. En el caso del femenino la norma esta basada en 416 casos
cuyas edades fluctian entre los 15 y 80 afios y promedian 36 afios de edad. En el caso del masculino la
norma esta basada en 562 casos cuyas edades fluctuan entre los 15 y 80 afios y promedian 34 aios de

edad. En ambos casos la norma estd basada en la poblacién cubana (Gonzalez, 2007).

En el manual del 16PF, (Cattell, et al., 1970) se puede encontrar evidencia de su extensa aplicabilidad.
Los autores presentan varias ecuaciones para calcular la eficacia de las personas en diversos puestos,
basada en sus puntuaciones de personalidad (Diaz, 2009) (Primi, et al., 2014). En (Andre, 2009) mas del
50% de los participantes tenian puntuaciones promedio, solo el factor N, tuvo puntuacién en el polo
positivo (51 %). Este resultado indica que el 51% de los participantes suelen ser refinados, astutos,
analiticos y con un enfoque intelectual. El instrumento se aplica fundamentalmente tareas de seleccién
de personal (Acufia, 2002) (Aluja, et al., 2002a) y en otros casos se utiliza para evaluar las competencias

genéricas de los empleados (Acufia, et al., 2004).
1.6.5 Modelo de los Cinco Grandes

El Modelo de los Cinco Grandes (FFM por sus siglas en inglés) se ha investigado y validado por muchos
psicélogos (Costa, et al., 1992) (Caprara, et al., 1993) (Aluja, et al., 2002b) y se encuentran en el nucleo
de muchos otros cuestionarios de personalidad. Las investigaciones sobre los cinco grandes rasgos de la
personalidad surgieron a mediados del siglo pasado y en la década de los 90 se produjeron una cantidad
de investigaciones importantes que explican una gran parte del comportamiento humano a través de
estos rasgos (Jean, 2010). La teoria es muy utilizada en el ambito laboral (Pierre, et al., 2014) (Corte, et
al., 2014) (Cupani, et al., 2015).

De acuerdo con (Costa, et al., 1992) cada uno de los cinco grandes rasgos se encuentran sustentados por
un elevado nimero de factores de segundo orden. Aunque no existe un acuerdo total sobre los nombres

empleados para designar estos factores, los mds usados son:
e Extraversion: denominado también sociabilidad o energia
o Conformidad: también llamado afabilidad

e Consciencia: asi mismo llamada escrupulosidad o tesén

e Estabilidad emocional: o ajuste
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e Apertura a la experiencia.

Esta teoria no difiere de la de Eysenck o Cattell. Eysenck reconoce que tres factores son muy similares a
algunos de los cinco grandes: la extraversidn es la misma, el neuroticismo es igual a la estabilidad y el
psicoticismo es similar al polo opuesto de la conformidad. También la dltima versién de la teoria de los

16 factores ha incluido cinco dimensiones globales, reflejo de los cinco grandes factores (Diaz, 2009).

Varios instrumentos se han desarrollado para medir el estudio de la personalidad utilizando este
modelo. Dentro de los cuestionarios utilizados se encuentran: Cuestionario de Personalidad Rapida
(RPQ) de George Boeree, Cuestionario Big Five de Caprara, Babaranelli y Borgogni, el Big Five
Questionnaire (BFQ), The Personality Inventory NEO (NEO-PI). (Costa, et al., 1992) (Caprara, et al., 1993).

RPQ es una mini prueba que se realiza en cinco minutos como mdaximo para de manera muy rapida
comprender el perfil del individuo que se evalda. NEO-PI entrega una descripcion simple de la
personalidad a través de los rasgos, destacando aspectos sobresalientes (Costa, et al., 1992). Una de sus
carencias es que no incluye una escala de distorsidn ante posibilidades de falseamiento. BFQ toma en
consideracion la experiencia de McCrae y Costa con el cuestionario NEO-PI y aporta mejoras a la
comprension y evaluacion de los cinco factores. BFQ identifica con mas claridad las dimensiones y las
subdimensiones e incorpora una escala de distorsiéon para medir la tendencia a dar una imagen falseada
de si mismo, algo que ayuda a reducir las posibles objeciones al uso de este tipo de herramientas
(Caprara, et al., 1993).

Las aplicaciones de FFM han sido muy variadas, se puede citar a (Day, et al., 1998) que investigaron los
intereses vocacionales de Holland en varias muestras étnicamente diferentes. Los resultados reflejaban
la idea de que las personas de diferentes etnias y sexos tienen el mismo mapa cognitivo del mundo
laboral cuando se examinan las estructuras de sus preferencias vocacionales. En (Rubinstein, 2006) se
mide el autoritarismo en un grupo de oficiales de policia de la frontera israeli, otro de soldados
profesionales y otro de guardias de seguridad de aeropuerto, obteniendo que los primeros son los que
mayor autoritarismo presentan, aunque entre los otros dos grupos no aparecen diferencias

significativas.

En (Diaz, 2009) se utilizd el instrumento BFQ para analizar como la variable personalidad se relaciona
con el rendimiento de un grupo de trabajadores en su entorno laboral. El resultado arrojo que la variable
gue mejor caracteriza a los trabajadores es el Tesén y la escala de distorsidon indica que la mayoria de los
individuos proporcionan un perfil falseado en sentido negativo, ofreciendo de si mismos una imagen
negativa. Una explicacidon para esto pudiera ser que los trabajadores tengan ciertamente una imagen

muy negativa de si mismos y exageren esos aspectos negativos o bien que sean muy autocriticos.

En (Pacheco, 2014) se realizé una investigacidén con el objetivo de descubrir conocimiento a partir de la
relacién entre los rasgos de la personalidad y el rendimiento laboral de los recursos humanos en

proyectos informaticos, mediante la aplicacién de técnicas de mineria de datos para aumentar la gestion
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del conocimiento. Donde se utilizd el instrumento NEO-PI para identificar los rasgos de la personalidad

del grupo de trabajadores.

En (Jarillo-Nieto, et al., 2015) se obtienen algunos resultados sobre la implementacion de procesos de
desarrollo de software y como el factor humano influye en los mismos. Se hace uso del FFM para
identificar los rasgos de la personalidad y mediante un diseifio experimental se conoce como impactan

en la adopcién de los procesos de desarrollo de software en un ambiente universitario.

En (Kellaris, et al., 2015) se sugiere un método como apoyo a la toma de decisiones para aumentar la
efectividad de la programacion en duos. A partir de la aplicacién del FFM se llegd a la conclusion que la
diversidad en la personalidad se correlaciona fuertemente con las facetas de rendimiento, colaboracién
y comunicacidn. La programacion en ddos como una herramienta pedagdgica indicé que la apertura a la
experiencia es el predictor mas significativo del rendimiento académico. Con respecto a la experiencia,
la mayoria de los hallazgos mas comunes se refieren a la comunicacién de los desarrolladores y la

colaboracién.
1.6.6 Cuestionario sobre estilos de direccion (CED)

El instrumento permite determinar las caracteristicas del grupo de trabajo y del jefe de grupo en
condiciones normales y de tensidon. Ademads se puede determinar si el equipo complementa al jefe o
tiene igual perfil, buscando eliminar discrepancias entre los integrantes del grupo de trabajo (zayas,
2006).

De cada encuestado se pueden determinar las siguientes caracteristicas.
e Laforma de actuar: Activa (M) o Pasiva (N).
e Como trabajan: Orientado a las Personas (P) y Orientado a las Tareas (R).
e Estilo que presenta:
v Estilo dominante: Apoyador (Z) o Promovedor (Y) o Controlador (X) o Analizador (W).

v Estilo mayor menor: De los cuatro estilos antes mencionados, el de mdas puntaje es el primario y

el secundario el que le sigue en puntaje.

v Estilos mezclados: Mezcla Administrativa, Mezcla Técnica, Mezcla Ejecutiva, Mezcla Energética,

Mezcla Diplomatica y Mezcla Desarrollada.

El Cuestionario cuenta con 12 preguntas. Cada pregunta del cuestionario tiene cuatro opciones, la
opcidon mas proxima a la personalidad se califica con 4 y la mds lejana con 1. Las opciones de las
pregunta estan representadas por letras mayusculas y minusculas. Las mayusculas representadas por las
letras A, B, C, CH, D, E, F, G, H, I, J] y K se refiere a las condiciones normales y las minusculas

representadas por las letras a, b, ¢, ch, d, e, f, g, h, i, jy k se refiere a las condiciones en tension.
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Este instrumento se aplicé a directivos de areas en el trabajo “Estudio diagndstico del clima laboral en la
empresa de sueros y productos hemoderivados”. Los estilos de direccidn predominantes en los

directivos evaluados fueron los siguientes:

Controlador- analizador: estas personas con estos tipos de estilos se orientan hacia las tareas.
Analizador- promovedor: estas personas con estos tipos de estilos se manifiestan de manera tranquila
en situaciones normales, mientras que en situaciones bajo tensidon se proyectan activamente.
Promovedor- apoyador: estos estilos de direccidon caracterizan al individuo por orientarse hacia las
personas. Promovedor- controlador: estas personas con estos estilos se caracterizan por ser activas.
Analizador- analizador: estas personas se caracterizan por ser tranquilas, légicas, practicas, metddicas,

persistentes, reservadas, pausadas.

Controlador- controlador: las personas con este tipo de estilos se caracterizan por ser activas vy
orientarse hacia las tareas. Proyectan gran confianza en si mismo, rapidas para actuar, buscan cambios,
decisivas, ejecutivas, persuasivas y emprendedoras. Ademds el estudio arrojo que en condiciones
normales predominaba el estilo controlador y en condiciones de tensidn el estilo analizador. Segun estos
resultados, los directivos se caracterizan por ser personas activas, orientadas a las tareas, hacia
resultados medibles, productivos y se enorgullecen de la magnitud de sus resultados (Paule-Hernandez,
et al., 2010).

En (Torres, 2011) se aplicé el cuestionario para recoger los datos relacionados con las siguientes
variables: nivel de actividad (activo o pasivo), plan (Rol previsto), estado (normal o en tensién), equilibrio
(Proyecto equilibrado o no), asignacién real (Rol actual de la persona) y la orientacidon de la persona
(orientado a las tareas o a las personas). En el estudio se concluyé que existian diferencias significativas
en la variable de equilibrio entre los miembros. El equilibrio de los equipos variaba al pasar de
situaciones normales a situaciones de tension. Ademas, si el estado cambiaba la orientacion de las
personas se modificaba significativamente. En condiciones normales, los miembros del equipo estaban

orientados a las personas mientras que en situaciones de tension se orientaban a las tareas.
1.6.7 Resumen del analisis de los modelos de evaluacion de la personalidad

A partir de la caracterizacion de los modelos se puede concluir que los instrumentos de personalidad son
muy utilizados en el dmbito laboral. MBTI y Roles de Belbin permiten la asignacién de roles para la
formacion adecuada de equipos y evaluar el impacto de diferentes roles en equipos de proyectos y
evaluar la diversidad del equipo (André, 2009) (Rajendran, 2005) (Gorla, et al., 2004) (Stiven, 2012). El
16PF de Cattel y el FFM se aplican fundamentalmente en tareas de seleccién de personal y en la
identificacion de los rasgos de la personalidad como apoyo a los procesos de toma de decisiones
(Acuia, 2002) (Aluja, et al., 2002b) (Diaz, 2009) (Pacheco, 2014) (Pierre, et al., 2014) (Corte, et al., 2014)
(Cupani, et al., 2015) (Jarillo-Nieto, et al., 2015) (Kellaris, et al., 2015) (Barroso et al., 2016) (Barroso et
al., 2017). La utilizacidn del 16PF en Forma C es muy utilizado en nuestro pais porque cuenta con normas

y perfiles en ambos sexos para la poblacion cubana (Gonzalez, 2007) (Angulo, 2010).
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1.7 La Mineria de Datos

La Mineria de Datos es una etapa dentro del proceso de descubrimiento de conocimiento en bases de
datos, en inglés KDD (Knowledge Discovery from Databases), en la que se estudian los datos y se
extraen, a través de un conjunto de técnicas y herramientas. Es la aplicacién de algoritmos especificos
para extraer patrones interesantes en los datos. Un patrén llega a ser interesante si se comprende
facilmente por humanos, vdlido en nuevos datos o pruebas con algin grado de certeza, novedoso,

potencialmente util o valida una hipétesis que se desea confirmar (Fayyad, et al., 1996).

La aplicacidn de la mineria de datos esta relacionada con la:

e Prediccién: predecir posibles situaciones futuras sobre la base de los acontecimientos anteriores.
e Descripcién: explicar las razones por la que ocurren algunos eventos.

e Verificacidn: examinar la existencia de algun tipo de relacion entre entidades.

e Deteccion de excepciones: Detectar situaciones (registros) en las bases de datos que se

corresponden a algo inusual.

En la actualidad existen un conjunto de técnicas de mineria de datos que permiten afrontar diferentes
tipos de problemas, entre los que se encuentran: clasificacién, clustering, regresién o busqueda de

reglas de asociacion.
A continuacién se describe problemas de regresion o busqueda de reglas de asociacién.

Las reglas de asociacién han sido el objetivo de muchos trabajos de investigacion desde que
propusieran el algoritmo de aprendizaje aprioriy su utilizacién en grandes bases de datos. Haciendo uso
de su notacién, podemos definir una regla de asociacidn como una implicacidn de la forma X=Y, donde
X se denomina antecedente e Y consecuente. Tanto X como Y estaran formados por conjuntos de
elementos pertenecientes a la tabla de transacciones que se esté analizando. Una tabla de transacciones
consta de un numero indeterminado de registros que contienen diferentes secuencias de valores de los
atributos que definen un registro. Los atributos que forman cada uno de los registros dependeran del

campo de aplicacién (Agrawal, et al., 1994).

La busqueda de asociaciones suele dar lugar a la obtencién de un nimero muy elevado de reglas. Para
seleccionar las mas representativas el proceso debe ir seguido por una evaluacién de las mismas. Las
medidas mas empleadas para estimar la validez de una regla son las que aparecen descritas a

continuacion:

e Support (soporte): El soporte expresa el tanto por ciento de registros de la tabla de transacciones

que satisfacen la unidn de los elementos del consecuente y del antecedente.

s(X=>Y)=s(XUY)
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e Confidence (confianza): La confianza es una medida de la efectividad de una regla. Representa el

porcentaje de casos en los que dado el antecedente se verifica la implicacion.
c(X=Y)=s(X=Y)/s(X)
Puede utilizarse para estimar la probabilidad condicionada del consecuente dado el antecedente:
PY/X)=P(XUY)/P(X)=c(X=Y)
e Lift: Cuantifica la relacidn existente entre X e Y:
- lift > 1: X e Y positivamente correlacionados
- lift < 1: X e Y negativamente correlacionados
- lift = 1: X e Y independientes.
li(X=Y)=s(X=Y)/s(Y)

En los uUltimos afios distintos investigadores han propuesto algoritmos para el descubrimiento de reglas
de asociacién, entre los que se encuentran: apriori difuso, opus, fp-growt y aprioritid. El algoritmo
apriori tiene como objetivo la extraccion de reglas de asociacién de una base de datos de transacciones.
A partir de su utilizacién se pueden encontrar todos los conjuntos de elementos, que tienen un soporte
por encima del minimo soporte dado. Utilizar los conjuntos de elementos con mayor soporte del fijado

como umbral para generar reglas que superen un cierto nivel de confianza.
1.7.1 Metodologias para el desarrollo de proyectos en mineria de datos

Para el desarrollo de proyectos de mineria de datos se han propuestos diversas metodologias, tales
como, KDD (Knowledge Discovery in Databases) (Fayyad, et al., 1996), SEMMA (Sample, Explore, Modify,
Model, Assess) (SAS, 1998) y CRISP-DM (Cross Industry Standard Process for Data Mining) (CRISP-DM,
2000). Sin embargo uno de los modelos principalmente utilizados en los ambientes académico e
industrial es el modelo CRISP-DM.

CRISP-DM (CRISP-DM, 2000), es la guia de referencia mas utilizada en el desarrollo de proyectos de
mineria de datos. En la figura 1, publicada el afio 2014 por kdnuggets.com, representa el resultado
obtenido en sucesivas encuestas efectuadas durante los Ultimos afos, respecto del grado de utilizacion
de las principales guias de desarrollo de proyectos, donde se refleja que CRISP-DM sigue siendo la guia

de referencia mas utilizada.

28



What main methodology are you using for your analytics, data mining, or data science projects ? [200
votes total]
2014 poll s 2007 poll
CRISP-DM (86) I /3%
42 %
My own (55) I 27.5%
9%
SEMMA (17) I 3.5%
3%
Other, not domain-specific (16) I 3%
. 4%
KDD Process (15) I 7.5%
 7.3%
My organizations' (7) W 3.5%
. 5.3%
A domain-specific methodology (4) 0 2%
. 4.7%
None (0) 0%
. 4.7%

Figura 1. Metodologias utilizadas en mineria de datos (kdnuggets, 2014)

CRISP-DM esta divida en seis fases, la sucesién de fases no es necesariamente rigida. Cada fase es
estructurada en varias tareas generales de segundo nivel. Las tareas generales se proyectan a tareas
especificas, donde finalmente se describen las acciones que deben ser desarrolladas para situaciones
especificas, pero en ningin momento se propone como realizarlas. En la figura 2 se especifican los

modelos de procesos de CRISP-DM.

Comprension > Comprension

del Negocio  |g—|  de los Datos \

Preparacion de
los Datos

¥ 4

Modelado

e

Implantaciéon

g

Evaluacion

Figura 2. Modelo de proceso CRISP-DM (CRISP-DM, 2000)

La primera fase de CRISP-DM, denominada fase de comprension del negocio o problema, comprende las
tareas de comprension de los objetivos y requisitos del proyecto desde una perspectiva de negocio, con
el fin de convertirlos en un problema de mineria de datos. La segunda fase, fase de comprensién de los
datos, comprende la recoleccién inicial de datos, continia con las actividades que permiten la

familiarizacidn con los datos para identificar su origen, naturaleza, fiabilidad y calidad (CRISP-DM, 2000).

En la tercera fase, fase de preparacion de los datos, se procede a su preparaciéon para adaptarlos a las

técnicas de mineria de datos que se utilicen posteriormente, tales como técnicas de visualizacion de
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datos, de busqueda de relaciones entre variables u otras medidas para exploracién de los datos. La
preparacion de datos incluye las tareas generales de selecciéon de datos a los que se va a aplicar una
determinada técnica de modelado, limpieza de datos, formateo de los datos, generacién de variables

adicionales, integracion de diferentes origenes de datos y cambios de formato (CRISP-DM, 2000).

En la cuarta fase, fase de modelado, se seleccionan las técnicas de modelado para la obtencién de
conocimientos e informacion sobre el proceso. Las técnicas a utilizar en esta fase se eligen en funcién de
diversos criterios como, ser apropiada al problema, disponer de datos adecuados, cumplir los requisitos
del problema, tiempo adecuado para obtener un modelo o conocimiento de la técnica. En la quinta fase,
fase de evaluacién o validacion, se evalia el modelo, comprobando que se cumplan correctamente con
los objetivos del negocio. Ademds se considera que la fiabilidad calculada para el modelo se aplica
solamente para los datos sobre los que se realizd el andlisis. Se revisa el proceso, teniendo en cuenta los
resultados obtenidos, para poder repetir algin paso anterior, en el que quizas se haya cometido algun
error (CRISP-DM, 2000).

En la sexta fase, fase de implementacidn, seglin la entrada obtenida en esta fase, se pueden generar
informes o se puede repetir el proceso de mineria en caso de inconformidad con el resultado. En esta
fase deben actuar juntos clientes y analistas de datos para comprender rapidamente que acciones
ejecutar a fin de emplear los modelos obtenidos. Por lo general un proyecto de mineria de datos no
concluye en la implantacidn del modelo, pues se deben documentar y presentar los resultados de
manera comprensible para el usuario, con el objetivo de lograr un incremento del conocimiento (CRISP-
DM, 2000).

1.8 Computacion con palabras

El uso de informacién lingtistica implica la necesidad de realizar procesos de Computacién con Palabras
(Zadeh, 2012) (Zulueta, 2014). El uso de técnicas computacionales que tienen definidas diferentes
operaciones tales como, agregacidn, negacién y comparacion, sobre informacion linglistica. La
Computacién con Palabras persigue tres objetivos fundamentales. En primer lugar, ofrecer una
metodologia para calcular y razonar cuando la informacién disponible no es suficientemente precisa
como para justificar el empleo de nimeros. En segundo lugar, aprovechar la tolerancia de la imprecisién
para alcanzar manejabilidad, robustez, bajo coste y mejor relacién con la realidad. En tercer lugar,
proporcionar bases para el desarrollo de lenguajes de programacién que pudieran aproximarse a los

lenguajes naturales en apariencia y en capacidad de expresion.

La Computacién con Palabras (Herrera, et al., 2009) (Zadeh, 2012) es una metodologia de razonamiento,
computacidn y toma de decisiones en la que se utilizan palabras procedentes del lenguaje natural. Ha
sido aplicada como base computacional en toma de decisiones lingiiistica (Martinez, et al., 2007), debido
a que brindan herramientas cercanas a los procesos de razonamiento de los seres humanos relacionados
con la toma de decisiones. Pero no sélo se ha aplicado en toma de decisiones, sino también en otros

campos como aprendizaje, clasificacién, bases de datos, entre otros.
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En la revision de la bibliografia se pudo apreciar que existen un gran nimero de modelos para realizar
procesos de Computacién con Palabras. El Modelo de Representacion Lingtistico 2-Tupla (Martinez, et
al.,, 2015), el Modelo Lingtistico Virtual (Xu, 2004), el Modelo de representacién Lingliistico 2-Tupla
Proporcional (Wang, et al., 2006). Teniendo en cuenta la comparacidn realizada en la tesis de maestria
de (Estrada, 2015a), para el tratamiento de un problema de similares caracteristicas al de la presente
investigacion, se propone utilizar el modelo de la informacidon lingliistica a través del Modelo de
representacién linglistico 2-Tupla que es facil de entender y mantiene una representacion difusa de la
informacién linglistica donde sus resultados tienen asignada una sintaxis y una semdntica tal como

define el enfoque lingtistico difuso.
1.9 Modelo de Representacion Lingiiistico 2-Tupla

La necesidad de realizar procesos de computacién con palabras en los problemas de toma de decision
lingliistica, han causado en los ultimos afios un importante interés en el desarrollo de modelos
lingliisticos computacionales que mejoran los resultados de los procesos, uno de ellos, es el modelo
linglistico 2-Tupla, modelo computacional linglistico ampliamente utilizado en la literatura (Zulueta,
2014) (Esquivei, 2014) (Cervantes, 2015) (Estrada, 2015a).

El modelo de representacion lingliistico basado en 2-tupla fue presentado para mejorar los problemas
de pérdida de informacién en los procesos de computacién con palabras de otros modelos. Este modelo
estd basado en el concepto de traslaciéon simbdlica que se utiliza para representar la informacion
linglistica mediante un par de valores, llamados 2- tupla lingliistica (si; a) (ver Figura 3). En la figura 3
por reglas semanticas se define el conjunto de términos linglisticos usando una estructura ordenada de
etiquetas (nada, muy bajo, bajo, medio, alto, muy alto, perfecto) y la semantica de los términos
linglisticos se derivan de la propia estructura ordenada, la cual puede o no estar uniformemente
distribuida en el intervalo [0, 1] (Martinez, et al., 2015). Este modelo se ha utilizado con éxito sobre un
gran numero de problemas, tales como, toma de decisidn y evaluacion (Herrera, et al. 2005) (Chiclana,
et al., 2007) (Balezentis, et al., 2013) (Aloini, 2014) (Pérez, et al., 2014) (Estrella, et al., 2014) (Pérez, et
al., 2015) (Estrada, 2015b).

Traslacion simbolica (a)

Sy¢ nada s+ muy bajo Sz: bajo Sz medio f‘ 54: allo S5 muyalto g perfecto

0 0,17 0,33 0,5 0,67 0.83 1

o = —0,45 - =- a=045 a=10

Figura 3. Traslacion simbdlica y representacion en 2-tupla lingiiistica. (Martinez, et al., 2015).
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1.10 Conclusiones del capitulo

Las principales conclusiones que se pueden extraer de este capitulo a partir de la revision bibliografica

realizada son:

e En el proceso de adquisicidn de los RRHH en proyectos de desarrollo de software, se debe tener en
cuenta, las competencias del personal para desempefar diversas tareas en el proyecto, la

experiencia profesional y las caracteristicas de la personalidad.

e La utilizacién de instrumentos de evaluacién de la personalidad, como el 16PF en Forma Cy el BFQ
permiten identificar rasgos de la personalidad en los individuos y son utilizados fundamentalmente

en tareas de seleccién de personal.

e El algoritmo apriori es un algoritmo utilizado en mineria de datos, sobre bases de datos
transaccionales, que permite identificar relaciones entre variables a partir de la generacién de

reglas de asociacion.

e La metodologia CRISP-DM es ampliamente utilizada en el desarrollo de proyectos de mineria de
datos con el objetivo de obtener conocimiento a partir de la comprensién, preparacidon, modelacidn

y evaluacidn de los datos.

e El modelo de representacion lingliistica 2-tupla se ha mostrado exitoso en la resoluciéon de
problemas de toma de decisién lingtistica, el cual aumenta la claridad de los resultados y disminuye
el riesgo de pérdida de informacién. Permite realizar procesos de computacion con palabras y

cumple su regla basica de representar la informacién y los resultados de forma lingdistica.



CAPITULO 2: IDENTIFICACION DE RELACIONES ENTRE LOS RASGOS DE LA PERSONALIDAD Y EL
RENDIMIENTO EN ROLES ASIGNADOS EN PROYECTOS DE SOFTWARE

2.1 Introducciéon

En el presente capitulo se define un procedimiento para la identificacidon de relaciones entre los rasgos
de la personalidad y el rendimiento en roles asignados en proyectos de software, como apoyo a la toma
de decisiones en el proceso de adquisiciéon de los RRHH. Ademas, se describen las caracteristicas
generales del procedimiento, los elementos de entrada a tener en cuenta para la aplicaciéon del mismo y
las capacidades que debe cumplir el personal que lo implemente. Se explican las fases, actividades y

elementos principales que componen el procedimiento.
2.2 Propuesta del procedimiento para la identificacidn de relaciones

En la figura 3 se muestran las actividades que se proponen en el procedimiento. A continuacién se

explican de forma general las actividades que forma parte del procedimiento:

Fase 1. Seleccion y aplicacion de instrumentos de evaluacion de la personalidad| Fase 2. Procesamiento de los datos y evaluacidn de resultados

nanuzl
Instrumentos
Seleccionar
Instrumentos

—¥ N
Personalidad
Mznual
A2
Instrumentos Instrumentos
Personzlidad N Resimenas
T Aplicar Datos Matriz Limpiar y Datos Reglas

Documentos
INSTrUMEentos

Instrumentas Crear Matriz de |patos procesados Modelar Asociacién Evaluar Linglisticos
Evaluzdor Instrumentos Formatear los N
) - Datos —» Algoritmo » Resultados |—»
Personalidad Datos
A3 Ad AS AR AT
Documentas Recolectar
RRHH Proyects -
Datos Iniciales — Fvaluador eveluad
— valuador svaluador ! valuadar Evaluader
RRHH Datos Personalzs Microseft Excel Microsaft Excel Microsaft Excel PaquetzR
Al indice Rendimiento Libre office calc Libre Office calc Libre office Calc A priori
. postgresql
Postgresql
T 5L server 50L server

Evaluador

Figura 4. Procedimiento para la identificacion de relaciones entre los rasgos de la personalidad y el rendimiento

en roles asignados en proyectos de software. Fuente: Elaboraciéon propia.

Al: Recolectar datos iniciales de los RRHH: Se recolectan los datos personales de la poblacién a

encuestar y el indice de rendimiento cualitativo en los roles asignados.

A2: Seleccionar instrumentos de evaluacion de la personalidad: Se seleccionan los instrumentos de
evaluacion de la personalidad que se utilicen fundamentalmente en tareas de seleccién de personal y en

la identificacién de rasgos de la personalidad.

A3: Aplicar instrumentos de evaluacidn de la personalidad: Se aplican los instrumentos en formato duro
o con la ayuda de algun sistema informatico. Se estudian a fondo los manuales de los instrumentos que
permitan identificar las formas de aplicacion, duracion y baremacién para la calificacién. Se asume la
actividad de aplicacién de forma individual o colectiva ofreciendo instrucciones claras, precisas y

completas del instrumento que se va a aplicar.
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A4: Crear matriz de datos: Se crea la matriz de datos con los datos de los instrumentos aplicados para su

posterior limpieza y formateo de los datos.

A5: Limpiar y formatear los datos: Se comprueba la no existencia de datos nulos, erréneos, que
contengan ruidos e inconsistencias en los datos. Si es necesario, se transforman los datos sin alterar su

significado para que puedan ser procesados por el algoritmo de mineria de datos a utilizar.

A6: Modelar algoritmo de analisis: Se utiliza un paquete estadistico preferentemente basado en
tecnologias de cddigo abierto y un algoritmo que permita generar reglas de asociacién entre las

variables correspondientes.

A7: Evaluar resultados: Se seleccionan las relaciones entre las variables mas significativas por grupo de
roles, las que mas detalles aportan del conjunto de todas las relaciones posibles que se pueden derivar
de un conjunto de datos. Se construyen resimenes linglisticos a partir de las reglas de asociacion mas

significativas.

2.3 Caracteristicas generales del procedimiento para la identificacion de relaciones entre los rasgos de

la personalidad y el rendimiento en roles asignados en proyectos de software.

La identificacién de modos de actuar, estilos de trabajo y rasgos de la personalidad son de vital

importancia para el desarrollo de proyectos de software.
El procedimiento cuenta con las siguientes caracteristicas:

e Se basa en seleccionar y aplicar instrumentos de evaluacidon de la personalidad a miembros de

proyectos de software.

o Permite identificar modos de actuar, estilos de trabajo y rasgos de la personalidad en miembros de

proyectos de software.

e A partir de la utilizacidn de técnicas de mineria de datos, permite generar reglas de asociacién entre

los rasgos de la personalidad y el rendimiento en roles asignados en proyectos de software.
e Permite construir resumenes linglisticos a partir de las reglas de asociacién mds significativas.
e Podra ser ejecutado por el personal del proyecto que reuna las capacidades para aplicarlo.
2.3.1 Elementos de entrada para la aplicacion del procedimiento

Las condiciones de entradas del procedimiento se corresponden con los documentos asociados a los
RRHH del proyecto, a las caracteristicas y propiedades de los instrumentos de evaluaciéon de la
personalidad. Esta informacidon permite obtener los datos personales de los miembros del proyecto a
encuestar y el indice de rendimiento cualitativo en los roles asignados. La necesaria asociacion entre los
roles y el indice de rendimiento cualitativo en los mismos constituyen una base necesaria para iniciar el

procedimiento. Se describe y fundamenta a manera de premisas los elementos a tener en cuenta.
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Dichos elementos constituiran la garantia de la ejecucion exitosa de las mismas. En el caso de la

propuesta de solucidn de la investigacion se tienen en cuenta las siguientes:
e Documentacién del proyecto asociada a los RRHH.

Documentacién que detalla las personas seleccionadas y la posicion que tienen en cada proyecto

mostrando el cubrimiento de los puestos de trabajo.

e Documentacién asociada a las caracteristicas y propiedades de instrumentos de evaluacién de la

personalidad.

Documentacién de los instrumentos de evaluacidn de la personalidad que permitan identificar los rasgos
de la personalidad de los individuos y que se utilicen fundamentalmente en tareas de seleccion de
personal. Ademas que incluyan las propiedades que deben cumplir los instrumentos para su correcta

seleccidn, como la valides, fiabilidad, sensibilidad, economia y utilidad.
2.3.2 Elementos de salida del procedimiento

Se construyen resumenes lingliisticos a partir de las reglas de asociacidn seleccionadas y las variables
mas significativas en dichas reglas. Se utilizan los manuales de los instrumentos de evaluacién de la
personalidad aplicados para describir las variables mas significativas. Los resiumenes linglisticos
describen las relaciones entre los rasgos de la personalidad y el indice de rendimiento en los roles

asignados de la muestra a encuestar.

2.4 Fases del procedimiento para la identificacion de relaciones entre los rasgos de la personalidad y

el rendimiento en roles asignados en proyectos de software

e Seleccién y aplicacion de los instrumentos de evaluacion de la personalidad: Se recolectan los datos
personales de la poblacidén a encuestar y el indice de rendimiento cualitativo en los roles asignados.
Se analizan las caracteristicas y propiedades de los instrumentos de evaluacién de la personalidad
relacionados con seleccién de personal e identificacion de rasgos de la personalidad. Se seleccionan

los instrumentos a aplicar y se definen las condiciones y formato para su aplicacion.

e Procesamiento de los datos y evaluacién de resultados: Con los datos obtenidos a partir de la
aplicacion de los instrumentos de evaluacién de la personalidad, se crea la matriz de datos, se
limpian y formatean para su posterior analisis. Se utiliza un paquete estadistico y un algoritmo para
la identificacion de relaciones entre las variables correspondientes. Se construyen resimenes
linglisticos a partir de las reglas de asociacién seleccionadas y las variables mas significativas en
dichas reglas. Se utilizan manuales de los instrumentos de evaluacién de la personalidad para

describir las variables mas significativas.
2.5 Fase 1: Seleccidn y aplicacion de instrumentos de evaluacion de personalidad

Esta fase es la encargada de describir las actividades necesarias para la seleccidon y aplicacion de

instrumentos de evaluacion de la personalidad a miembros de proyectos de software.
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Fase 1. Seleccidn y aplicacidn de instrumentos de evaluacién de la personalidad

Manual
Instrumentos

Documentos Seleccionar
Instrumentas | |nctrymentos
—>| ;
Personalidad
A2 Instrumentos
T Per d
— Aplicar Datos
Evaluador Instrumentos Instrumentos
3| Personalidad
A3
Documentos
RRHH Proyecto| _ Recolectar T
Datos Iniciales Evaluador
o -
RRHH i
Datos Personales E’:‘It;crfé;;tcixgaellc
Al Indice Rendimiento

T

Evaluador

Figura 5. Actividades de la Fase 1. Seleccidn y aplicacion de instrumentos de evaluacidon de la personalidad.

Fuente: elaboracion propia

A continuacién, se describen cada una de las actividades, especificandose las entradas, técnicas y

herramientas a utilizar y las salidas.

2.5.1 Al: Recolectar los datos iniciales de los RRHH
Rol: Evaluador

Entradas:

e Documentacién del proyecto asociada a los RRHH con el objetivo de identificar las de relevancia

para el procedimiento.
Salidas:

e Datos personales de la poblacién a encuestar: Nombre, apellidos, sexo, edad e indice de

rendimiento cualitativo en los roles asignados.
Herramientas y tecnologias:

e Revision documental y funcional: Revisién de la documentacion sobre los procesos de gestion de los

RRHH, que permita obtener la informacidn necesaria para comenzar el procedimiento.

e Técnicas de recopilacion de informacion: Entrevistas personales o grupales con la direccién o con el

personal de mds experiencia en el proyecto.

e Grupo Focal: es una técnica que consiste en la discusién por grupos pequefios de personas, donde
se expresan libremente acerca un tema y se registran todos los criterios que se emiten. La discusién
es guiada por un moderador y otra lleva la relatoria o hace un trabajo de observacion del
comportamiento asociado de los asistentes (Gibbs, 1997). La aplicaciéon de esta técnica permite

conocer los criterios e introducir mejoras en la propuesta, a partir del intercambio con personas
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gue pueden aportar criterios y valoraciones importantes sobre la solucién dada al problema de la
investigacion (Arza, 2013). Para la conduccidn de la actividad se disefia un guion que propicie un
debate productivo. La actividad debe comportarse como una entrevista abierta pero estructurada

donde se realice el debate en base al conocimiento que poseen sobre la tematica que se aborda.

e Herramientas informaticas como: Microsoft Excel o Libre Office Calc que permiten almacenar y

editar los datos personales de la muestra a encuestar.
Descripcion:

En esta actividad se obtienen los datos personales de la poblacidn a encuestar y el indice de rendimiento
cualitativo en los roles asignados. Los datos de la poblacién a encuestar son necesarios para el evaluador
a la hora de garantizar un procedimiento tipificado de aplicacién y calificacién. Ademas permite que las
interpretaciones de las puntuaciones sean objetivas y se evallen contra normas tipificadas de conductas
que el instrumento intenta medir (Gonzalez, 2007). El indice de rendimiento en los roles de los
miembros del proyecto se obtienen mediante la técnica del grupo focal. Se selecciona el personal con
mds experiencia por la direccién del proyecto y a partir de sus criterios se determina el indice de
rendimiento cualitativo (bajo, medio y alto) por el desempefio del personal en diferentes roles y

proyectos.

2.5.2 A2: Seleccionar instrumentos de evaluacion de la personalidad
Rol: Evaluador

Entradas:

e Documentacién asociada a las caracteristicas y propiedades de instrumentos de evaluacidn de la

personalidad.
Salidas:

e Instrumentos seleccionados con las siguientes especificaciones: Nombre, autores, obijetivo,
duracidn, forma de aplicacién y baremacién para la calificacion. Herramienta informatica o soporte

en formato duro que facilite su aplicacién y obtencidn de datos.
Herramientas y tecnologias:

e Revision documental y funcional: Revisién de materiales que permitan obtener informacion de los
principales instrumentos de evaluacién de la personalidad asociados a la seleccion de personal y

obtencién de rasgos de personalidad. Puede incluir manuales, libros, articulos, tesis, etc.

e Técnicas de recopilacion de informacion: Entrevistas personales o grupales con profesionales

asociados al tema en cuestion

Descripcidn:
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Se analizan los instrumentos de evaluacion de la personalidad asociados a identificar rasgos de la
personalidad de los individuos, que se utilicen fundamentalmente en tareas de seleccidén de personal.
Los instrumentos seleccionados deben contar con todas las especificaciones posibles y cumplir con todas
sus propiedades para alcanzar sus objetivos. Las propiedades que deben cumplir los instrumentos para
su correcta seleccidn son validez, fiabilidad, sensibilidad, economia y utilidad (Gonzales, 2007) (Angulo,
2010) (Lépez, et al.,, 2017). Aunque la mayoria de las bibliografias se refieren a las tres primeras

fundamentalmente.

La validez se refiere al grado en que el instrumento mide lo que pretende medir, se pueden mencionar
tres elementos fundamentales, validez de contenido, predictiva y concurrente. La validez de contenido
se refiere al examen sistemadtico del contenido del instrumento para determinar si comprende una
muestra representativa de la forma de conducta que ha de medirse. La validez predictiva indica la
efectividad del instrumento en la prediccién de algun resultado futuro. La validez concurrente, es la
relacién entre las puntuaciones del instrumento y los indices de status del criterio obtenido. La fiabilidad
significa la estabilidad o consistencia de la puntuacidn, obtenida por una persona en diferentes
momentos en que se le aplique el mismo instrumento (Gonzales, 2007) (Angulo, 2010) (Lépez, et al.,
2017).

La sensibilidad indica la capacidad de un instrumento para discriminar correctamente las diferencias
psicoldgicas que existen entre varios sujetos. La economia es la duracidon no excesiva de su aplicacion e
interpretacion, entrenamiento y formacion sencilla de los examinadores. La utilidad es que los
instrumentos cumplan con todas las propiedades mencionadas y permita alcanzar sus objetivos
(Gonzales, 2007) (Angulo, 2010) (Lépez, et al., 2017). Se requiere un estudio a fondo de los manuales de
los instrumentos de personalidad para su posterior seleccidn y aplicacion. Ademas, en la baremacion es
recomendable que los instrumentos cuenten con normas y perfiles femeninos y masculinos para la

poblacion cubana.

2.5.3 A3: Aplicar instrumentos de evaluacion de la personalidad
Rol: Evaluador

Entradas:

e Datos personales de la poblacién a encuestar: Nombre, apellidos, sexo, edad e indice de

rendimiento cualitativo en los roles asignados.

e Instrumentos seleccionados con las siguientes especificaciones: Nombre, autores, obijetivo,
duracidn, forma de aplicacién y baremacién para la calificacidn. Herramienta informatica o soporte

en formato duro que facilite su aplicacién y obtencidn de datos.
Salidas:

e Datos de los instrumentos aplicados.
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Herramientas y tecnologias:

e Herramienta informatica: Microsoft Excel o Libre Office Calc con los instrumentos programados

para su aplicacion.
e Soporte en formato duro con los instrumentos para su aplicacién.
Descripcion:

e En esta actividad se debe contar con los instrumentos listos para su aplicacién, en formato duro o
con el apoyo de alguna herramienta informatica. Se requiere un estudio a fondo de los manuales de
los instrumentos que permitan identificar las formas de aplicacidn, duracién y baremacion para la
calificacion. Cuando se asume la actividad de aplicacidon de forma individual o colectiva se deben
ofrecer instrucciones claras, precisas y completas del instrumento que se va a aplicar. La aplicacion
de forma individual requiere de una mayor preparacién del personal que lo aplica, donde el
intercambio del evaluador con el encuestado estd presente una relacion interpersonal. La aplicacion
de forma colectiva permite que las personas se encuentren todas, durante la prueba, bajo las
mimas condiciones. Ademas, es importante contar con el consentimiento del encuestado y explicar
guiénes van a tener acceso a la informacion obtenida. Se debe observar el estado fisico y emocional

del encuestado para evitar que se sienta presionado y propiciar que responda libremente.

Asumir responsabilidad en cuanto a la fidelidad con que se exponen las instrucciones. Es
importante estar al tanto de las preguntas de los encuestados para darle la oportunidad de que
aclaren sus dudas. Ser atento, escuchar con atencién y cuidar que las explicaciones no ofrezcan
orientacién acerca del tipo de respuesta que deben especificar. Las condiciones ambientales deben
ser favorables, contar con buena Iluminacidn, ventilacion, tranquilidad y la seguridad de no ser
interrumpido en su ejecucion. La presencia de personal ajeno en la actividad de aplicaciéon puede

modificar los resultados (Gonzales, 2007) (Angulo, 2010).
2.6 Fase 2: Procesamiento de los datos y evaluacion de resultados

En la fase de procesamiento de los datos y evaluacién de resultados se obtienen los datos de los
instrumentos aplicados, se organizan, se limpian y transforman para ser procesados por el algoritmo de
mineria de datos a utilizar. Una vez procesados por el algoritmo, se obtienen reglas de asociacién y se
generan resimenes linglisticos a partir de las reglas mas significativas, es decir, las que mas aportan

informacién teniendo en cuenta el soporte y confianza de las mismas.
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Fase 2. Procesamiento de los datosy evaluacion de resultados
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Figura 6. Actividades de la Fase 2. Procesamiento de los datos y evaluacion de resultados. Fuente: elaboracion

propia

A continuacion, se describen cada una de las actividades, especificAndose las entradas, técnicas y

herramientas a utilizar y las salidas.
2.6.1 A4: Crear matriz de datos
Rol: Evaluador
Entradas:
e Datos de los instrumentos aplicados.
Salidas:
e Matriz de datos con los datos de los instrumentos aplicados.
Herramientas y tecnologias:
e Técnicas de recoleccion de datos: Permite el lenado de la matriz a partir de los datos obtenidos.

e Herramienta informatica. Se pueden utilizar tablas en Microsoft Excel, Libre Office Calc o una base
de datos en Postgresql en aras de que se almacenen los resultados obtenidos para las siguientes

actividades.
Descripcidn:

En esta actividad se crea la matriz de datos con los datos de los instrumentos aplicados para su posterior
limpieza y transformacion. Mediante el andlisis de la matriz de datos se puede obtener un conocimiento
que describa, explique y prediga probabilisticamente el comportamiento de las variables que se

analizan.
2.6.2 A5: Limpiar y formatear los datos

Rol: Evaluador



Entradas:

Matriz de datos con los datos de los instrumentos aplicados.

Salidas:

Matriz de datos con los datos libre de errores y transformados sin modificar su significado para su

procesamiento.

Herramientas y tecnologias:

Utilizacion de métodos para la limpieza de los datos, discretizacién de campos numéricos,

tratamiento de valores ausentes, reduccion de volumen de datos.

Utilizacién de métodos para la reordenacion de los items o el ajuste de los valores de los items a las
limitaciones de las herramientas de modelaciéon, como eliminar comas, tabuladores, caracteres

especiales, maximos y minimos para las cadenas de caracteres.

Utilizacién de la herramienta Microsoft Excel (Microsoft, 2018). A partir de pasos bdasicos, se plantea
como realizar el proceso haciendo uso de las funcionalidades que brinda la herramienta: corrector

ortografico, reemplazo de cadenas y férmulas para la transformacién de datos.

Utilizacién de la herramienta Microsoft SQL Server 2014 (Microsoft, 2016). Incluye un proceso
asistido por computadoras que analiza cémo se ajustan los datos al conocimiento de una base de
conocimiento y un proceso interactivo que permite al administrador de datos revisar y modificar los
resultados obtenidos en el primer proceso con el fin de garantizar que la limpieza de datos resulta

exactamente como se desea efectuar.

Descripcidn:

En esta actividad permite al evaluador que se compruebe la no existencia de datos nulos, erréneos,
gue no se identifiquen ruidos e inconsistencias en los datos. La limpieza y transformacién de los
datos garantiza que se limpien y transformen sin alterar su significado para que puedan ser
procesados por el algoritmo de mineria de datos. Utilizando las herramientas de Microsoft, se
realiza un proceso simple de limpieza de datos, corrigiéndose a partir de las herramientas los

errores.

2.6.3 A6: Modelar el algoritmo de andlisis

Rol: Evaluador

Entradas:

Matriz de datos con los datos libre de errores y transformados sin modificar su significado para su

procesamiento.

Salidas:
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Reglas de asociacidn por grupos de roles segun el indice de rendimiento cualitativo en los mismos.

Herramientas y tecnologias:

Las reglas de asociacion es el proceso de busqueda de patrones frecuentes, asociaciones,
correlaciones, o estructuras causales entre los conjuntos de elementos u objetos de bases de datos
de transacciones, bases de datos relacionales y otros repositorios de informacién. En un conjunto
de transacciones, donde cada transaccién es un conjunto de literales llamados items, una regla de
asociacion es una implicacién de la forma X =>Y; es decir, si todos los items de X existen en una
transaccion entonces todos los items de Y, con una alta probabilidad, estan en la transaccién, y
donde X e Y no tienen ningln item en comun. Por lo general suelen expresarse de la siguiente

forma: si el atributo X toma el valor a entonces el atributo Y toma el valor b (Sridevi, et al., 2013).

Algoritmo apriori: Permite generar reglas de asociacién a partir de encontrar items frecuentes en
un conjunto de datos transaccionales. Es decir, se procede identificando los items individuales
frecuentes en la base de datos y extendiéndolos a conjuntos de mayor tamafio siempre y cuando
esos conjuntos de datos aparezcan suficientemente seguidos en dicha base de datos (Belbin, et al.,
1994).

El entorno R: Es un conjunto integrado de programas de distribucién gratuita y cddigo abierto para
la manipulacion de datos, calculo y graficos. Permite el almacenamiento y manipulacién efectiva de
datos, el cdlculo sobre variables indexadas, en particular matrices, posee una integrada coleccién de
herramientas para analisis de datos, posibilidades gréaficas para andlisis de datos, que funcionan
directamente sobre pantalla o impresora, un lenguaje de programacién bien desarrollado que
incluye condicionales, ciclos, funciones recursivas y la posibilidad de entradas y salidas (Arriaza, et
al., 2013).

El programa estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) requiere pago de licencia
para ser utilizado en investigaciones, aunque es muy utilizado en los Estados Unidos de
Norteamérica y América Latina. Los procedimientos estadisticos son de mucha utilidad para
aquellas organizaciones que necesiten desarrollar y analizar bases de datos para aplicaciones
practicas o para diversas necesidades de investigacion. Ademas ofrece diversas posibilidades para
crear vinculos con otros programas comunes tales como Microsoft Word, Microsoft Excel, y
Microsoft Power Point. SPSS permite manejar bancos de datos de gran magnitud y también

efectuar andlisis estadisticos muy complejos (Belen, et al., 2010).

Analisis de correspondencia multiples: Es una técnica estadistica que permite examinar relaciones
entre variables nominales de manera gréfica en un espacio multidimensional. Se calculan las
puntuaciones que son dptimas en el sentido de separar unas categorias de otras tanto como sea
posible. Esto implica que objetos en la misma categoria son ploteados cercanos unos a otros y en
categorias diferentes son apartados tanto como sea posible. Las categorias de las variables que

estan relacionadas aparecen juntas (Belen, et al., 2010).
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Descripcion:

e En esta actividad se puede utilizar SPSS y realizar un analisis de correspondencia multiple para ver
como se relacionan las variables nominales de manera grafica. Esta es una herramienta propietaria
por lo que lo recomendable es utilizar herramientas libres. R es un paquete estadistico basado
completamente en tecnologias libres, utilizando el algoritmo apriori se generan un grupo de reglas

de asociacion teniendo en cuenta el soporte y la confianza de las mismas.
2.6.4 A7: Evaluar resultados
Rol: Evaluador
Entradas:

e Reglas de asociacién por grupos de roles segun el indice de rendimiento cualitativo en los mismos.

Salidas:

e Resumenes linglisticos a partir de las reglas de asociacién seleccionadas y las variables mas

significativas en dichas reglas.
Herramientas y tecnologias:

e Andlisis del soporte y la confianza en las reglas de asociacidn obtenidas. Los umbrales minimos de
soporte y confianza son restricciones que permiten seleccionar las reglas que aportan mas detalles

del conjunto de todas las reglas posibles que se pueden derivar de un conjunto de datos.

e Resumenes lingliisticos o sumarizacion linglistica de datos (SLD, también conocido como LDS del
inglés: linguistic data summarization) es una de las técnicas que existen para el descubrimiento de
conocimiento descriptivo con un enfoque interesante y prometedor para producir resimenes a
partir de datos utilizando lenguaje natural. Con ella las organizaciones podrian resolver el dilema de
“datos ricos, informacion pobre” presente en la toma de decisiones (Boran et al., 2016) (Ramos, et
al., 2018).

Descripcidn:

e las reglas de asociacion deben satisfacer las especificaciones del rol evaluador en cuanto a
umbrales minimos de soporte y confianza, que permiten seleccionar las reglas que aportan mas
detalles del conjunto de todas las reglas posibles que se pueden derivar de un conjunto de datos.
Para conseguir esto el proceso de generacion de reglas de asociacion se realiza en dos pasos.
Primero se aplica el soporte minimo para encontrar los conjuntos de items mas frecuentes en la
base de datos. En segundo lugar se forman las reglas partiendo de estos conjuntos frecuentes de
items y de la restricciéon de confianza minima. Los resimenes lingtisticos se construyen a partir de
las reglas de asociacion seleccionadas con alto de nivel de confianza, utilizando las variables (rasgos

de la personalidad) que pertenecen a las reglas en mas del 50 % y cuya descripcidn se especifican
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en los manuales de los instrumentos aplicados. En los resimenes linglisticos se describen las
caracteristicas de la personalidad mas significativas por grupo de roles con su indice de rendimiento

cualitativo correspondiente.
2.7 Capacidades del personal que va a aplicar del procedimiento

El personal que va a aplicar el procedimiento tiene que dominar la seleccién, aplicacion, procesamiento
y evaluacién de los resultados de los instrumentos de evaluacidn de la personalidad. En este punto se
describen los roles que se han sido identificados para ejecutar las actividades definidas en cada una de

las fases.
Se indican las principales responsabilidades de los roles:

Evaluador: especialista de la organizacion encargado de las actividades de seleccion, aplicacion,

procesamiento y evaluacién de resultados de los instrumentos de evaluacion de la personalidad.

Lider de proyecto: es la autoridad del proyecto y de inmediato interés en que se realice el procedimiento

para la toma de decisiones en los proyectos.
2.8 Conclusiones del capitulo

e Se propone un procedimiento para la identificacion de relaciones entre los rasgos de la

personalidad y el indice de rendimiento cualitativo en roles asignados en proyectos de software.

e Se propone la utilizacion de instrumentos de evaluacién de la personalidad que identifiquen rasgos
de la personalidad, que se utilicen fundamentalmente en tareas de seleccién de personal y que en

la baremacién cuenten con normas y perfiles para la poblacién cubana.

e Se propone la utilizacidon de tecnologias de distribucién gratuita y cddigo abierto para el analisis y

procesamiento de los datos que respalden la soberania tecnolégica del pais.
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CAPITULO 3. VALIDACION DE LA PROPUESTA Y ANALISIS DE RESULTADOS
3.1 Introducciéon

En el presente capitulo tiene como principal objetivo validar el procedimiento, mediante un estudio de
caso en un entorno real. Para este propdsito se lleva a cabo una caracterizacidon del entorno de
aplicacion del procedimiento y se describen los resultados de las actividades del procedimiento.
Posteriormente se analiza el nivel de presencia de las actividades propuestas en otras metodologias para
el desarrollo de proyectos de mineria de datos, el nivel de aceptacién de los instrumentos aplicados y los
resumenes linguisticos construidos. Se concluye con un analisis del impacto econédmico y social del

desarrollo de la propuesta de solucién.
3.2 Caracterizacion del entorno donde se aplicé el estudio de caso

El Departamento de Investigaciones en Gestion de Proyectos contempla dentro de sus objetivos el
desarrollo de un paquete para la toma de decisiones y la direccidn integrada de proyectos, desarrollado
completamente en software libre. El paquete estd formado por dos elementos fundamentales: un
sistema informatico GESPRO y un paquete de servicios para la formacion de competencias profesionales
en gestion de proyectos. El sistema GESPRO es un producto registrado y utilizado en todos los centros de
desarrollo de software de la universidad. Entre los mdédulos que gestiona se encuentran: planificacion de
proyectos, control y seguimiento, gestién de riesgos, gestion de costos y facturaciones, gestién de la
logistica y contratos con proveedores, gestién de contrataciones e interesados, gestion documental,
integracidon con sistemas de informacién geografica, integracién con otras plataformas, configuraciéon y
seguridad. Por ende, el departamento cuenta con un grupo importante de profesionales que cumplen
diferentes responsabilidades en el desarrollo de proyectos de software (Pifiero et al., 2013) (Pifiero et
al., 2014).

3.3 Resultados de la aplicacién del estudio de caso

Como parte del andlisis de la aplicabilidad del procedimiento, se describen los resultados obtenidos en

las actividades propuestas.
3.3.1 Fase 1 Seleccion y aplicacidn de instrumentos de evaluacion de la personalidad
A1l: Recolectar datos iniciales de los RRHH

A partir de la documentacion que contiene el informe con el completamiento de los RRHH del
departamento, se recolectan los datos personales (ver Anexo 2) de todos los miembros que se les va a
aplicar los instrumentos de evaluacidn de la personalidad. Los datos personales se corresponden con el
nombre y apellidos, sexo y roles asignados con su indice de rendimiento cualitativo correspondiente. Los
roles asignados a los miembros del departamento son: jefe de proyecto, arquitecto, analista,

programador, implantador y gestor de la calidad.
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El indice de rendimiento cualitativo de cada rol se obtuvo a partir de la técnica de grupo focal (ver Anexo
3). El grupo focal se conformd con 6 especialistas del Departamento de Investigaciones en Gestidn de
Proyectos (ver Anexo 4), con amplia experiencia y dominio sobre el desempefio en roles y proyectos de
los miembros del departamento que participan en la investigacion. El indice de rendimiento se definié
de forma cualitativa (bajo, medio y alto), a partir de los criterios de los miembros del grupo focal sobre

el tema en cuestion.

En la tabla 2 se muestra en forma de resumen la cantidad de encuestados por cada rol y el indice de

rendimiento cualitativo obtenido después de aplicada la técnica de grupo focal.

Rol Total indice de rendimiento cualitativo
Alto Medio Bajo

Jefe de Proyecto 5 2 3 -

Arquitecto 4 4 - -

Analista 14 5 7 2

Programador 14 12 1

Gestor Calidad 10 7 3 -

Implantador 11 5

Total 58 35 19 4

Tabla 2 Roles e indices del rendimiento cualitativo. Fuente: elaboracion propia.
A2: Seleccionar instrumentos de evaluacion de la personalidad

La actividad de seleccién de los instrumentos de evaluacién de la personalidad se desarrollé posterior a
la recoleccidon de los datos iniciales de la muestra a encuestar. En esta actividad se seleccionan
instrumentos que permiten identificar los rasgos de la personalidad de los individuos y que son
utilizados fundamentalmente en procesos de seleccidn de personal. Ademas, los instrumentos cumplen
con los criterios de validez, economia y utilidad. A continuacion, se explica brevemente los instrumentos

seleccionados:

e El Cuestionario sobre estilos de direccion (CED) (ver Anexo 5) permite determinar si la persona es
activa o pasiva, si estd orientada hacia las personas o las tareas y el estilo que presentan en
condiciones normales y de tension. El estilo puede ser dominante (apoyador, promovedor,
controlador o analizador), cuando predomina el de mas puntaje. El estilo es mayor- menor, cuando
la persona tiene un estilo de los antes mencionados, representado por su puntaje mas alto y el
secundario por su siguiente puntaje. Cuando se tiene dos con el mismo valor o la diferencia entre
los puntajes mas altos estd entre 0 y 4 puntos los dos estilos se mezclan y tienen diferentes
nombres (mescla administrativa, mezcla técnica, mezcla ejecutiva, mezcla energética, mezcla
diplomatica y mezcla desarrollada). Tanto los estilos como las mezclas se explican con mas detalle

en el Anexo 5.

46



El Cuestionario cuenta con 12 preguntas. Cada pregunta del cuestionario tiene cuatro opciones, la
opcion mas proxima a la personalidad se califica con 4 y la mas lejana con 1. Ademas, este
instrumento se aplicé utilizando variables lingtisticas, donde cada pregunta del cuestionario tiene
las mismas cuatro opciones que la variante original, lo que se utilizan las variables linglisticas:
Perfecto, Muy Alto, Alto, Medio, Bajo, Muy Bajo, Ninguno y se puede calificar con la misma
puntuaciéon en mds de una opcidn teniendo en cuenta las caracteristicas de la personalidad del
encuestado. El instrumento se selecciona por su facil aplicacion, de forma individual o colectiva y
sin limite de tiempo. Ademas, permite identificar capacidades de liderazgo, trabajo en equipo,

modos de actuary el estilo que predomina en el encuestado.

El instrumento de personalidad 16-PF en Forma C (ver Anexo 6) mide la estructura de la
personalidad en 16 factores (Afabilidad, Razonamiento, Estabilidad Emocional, Dominancia,
Animacion, Atencién a Normas, Atrevimiento, Sensibilidad, Vigilancia, Abstraccién, Privacidad,
Seguridad, Apertura al Cambio, Autosuficiencia, Perfeccionismo y Tensién) y se obtienen un
conjunto de factores de segundo orden (Adaptacion — Ansiedad, Introversion — Extraversion,
Emotividad — Dinamismo y Sumisiéon — Independencia) que complementan la estructura de la
personalidad. La prueba se basa en datos aportados por analisis factorial y sugiere que existe una
estructura natural y unitaria de la personalidad, donde el rasgo es la tendencia relativamente

estable del comportamiento y pueden ser llevadas a un cuestionario y medidas en un sujeto.

El 16PF en Forma C, se selecciona para la investigacidn por su utilizacidn frecuente en la seleccion
de personal y por contar con baremacidon (normas para comparar con una poblacién) para la
poblacién cubana en ambos sexos. Permite identificar 16 rasgos y un conjunto de factores de
segundo orden que describen la personalidad de los encuestados. Ademas, puede ser aplicado de
forma individual o colectiva a partir de los 16 afios de edad, sin limite de tiempo, aunque la demora
en completar el instrumento es de 40 minutos aproximadamente. Presenta una escala que se
conoce como distorsidén motivacional para evitar que los instrumentos sean susceptibles de

deformacion e intencionado falseamiento.

El instrumento BFQ (ver Anexo 7) mide la estructura de la personalidad en 5 grandes dimensiones
(Energia, Afabilidad, Tesén, Estabilidad Emocional y Apertura Mental). En cada una de las cinco
grandes se han identificado dos subdimensiones de la personalidad (Dinamismo, Dominancia,
Cooperacion, Cordialidad, Escrupulosidad, Perseverancia, Control de las emociones, Control de los
impulsos, Apertura de la cultura y Apertura a la experiencia), la mitad de las afirmaciones ha sido
formuladas en sentido positivo con respecto al constructo de la escala, mientras que la otra mitad
esta formulada en sentido negativo, con el fin de controlar eventuales fendmenos de sesgos de
respuesta. La escala de distorsién consta de 12 elementos y tiene por finalidad proporcionar una
medida de la tendencia a ofrecer un perfil falseado de si mismo al responder al cuestionario. En

total, el BFQ consta de 132 elementos.
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e El instrumento se selecciona porque presenta caracteristicas psicométricas que lo califican
positivamente. Su estructura factorial, se muestra ciertamente estable, teniendo en cuenta los
elevados indices de congruencia apreciados en el contraste con las soluciones factoriales aisladas
en grupos cultural y linglisticamente distintos. Los factores extraidos coinciden significativamente
con las escalas definidas tedricamente. Su consistencia interna es elevada, tanto en el caso de las
dimensiones (5) principales como en el de las subdimensiones (10). El examen de las correlaciones
con otros instrumentos elaborados en el marco de modelos diferentes de personalidad y para la
evaluacidn de aspectos especificos de la personalidad, pone de manifiesto una notable validez.
Ademas el BFQ puede ser aplicado individual o colectivamente vy la interpretacion de los resultados

presenta poca complejidad.
A3: Aplicar instrumentos de evaluacion de la personalidad

Los instrumentos se montaron en tablas de Microsoft Excel. Cada instrumento constituye un libro de
Microsoft Excel programado para realizar los cdlculos que permiten obtener de manera automatica las
puntuaciones brutas y los stens derivados de la baremacién de cada instrumento. Todos los calculos se

obtienen a partir de las respuestas de los encuestados en cada instrumento.

Las condiciones de aplicacién para todos los miembros del departamento fueron las mismas. Como la
cifra de encuestados no es alta, se realizé de forma individual con cada miembro del departamento. A
cada encuestado se le explico las instrucciones para responder cada instrumento y de manera general
las caracteristicas de los mismos. Ademds se aclaré que mientras mas preciso sean al contestar de
manera espontanea y sincera, mayor sera el valor informativo de los resultados, asi como la importancia
de responder todos los elementos del cuestionario en los espacios destinados para facilitar el

procesamiento de los datos.

Se explicd que carece de utilidad el intentar falsear las respuestas, ya que no hay respuestas acertadas ni
errdneas, ni hay un perfil de personalidad que sea deseable o no deseable en absoluto. El lugar donde se
aplicaron los instrumentos se caracterizd por contar con buena iluminaciéon, ventilacién, tranquilidad y
seguridad de no ser interrumpidos en su ejecucion. En todos los casos los instrumentos los aplicé el rol
evaluador, especialista de la organizacion encargado de las actividades de seleccién, aplicacién,

procesamiento y analisis de resultados de los instrumentos de evaluacién de la personalidad.
3.3.2 Fase 2 Procesamiento de los datos y andlisis de resultados
A4: Crear matriz de datos

En esta actividad se crea la matriz de datos (ver Anexo 9) con los datos iniciales de la poblacién a
encuestar, el indice de rendimiento cualitativo en los roles asignados y los datos obtenidos de los
instrumentos aplicados en la actividad anterior. La matriz de datos se cred utilizando tablas de Microsoft
Excel, que permite realizar tareas de limpieza y formateo de datos. La matriz quedo conformada por 25

filas y 56 columnas. Las filas representan los datos de los instrumentos aplicados por cada encuestado y
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las columnas representan todas las variables que se utilizaron en los instrumentos aplicados para

identificar los rasgos de la personalidad.
A5: Limpiar y formatear los datos

Como en la actividad anterior se crea la matriz de datos utilizando tablas de Microsoft Excel y teniendo
en cuenta que el volumen de datos no es demasiado grande, se utilizé estd herramienta para el proceso
de limpieza y formateo de los datos. Siguiendo los pasos que propone (Microsoft, 2018) para la limpieza

de datos utilizando Microsoft Excel.

e Se importaron los datos de los instrumentos aplicados que dio lugar a la creacidn de la matriz de
datos. Se cred una copia de seguridad con los datos originales en otro libro para contar con una

copia de respaldo.

e Se comprobd que los datos estan en un formato tabular de filas y columnas, con todas las columnas
y filas visibles y ninguna fila en blanco dentro del rango. Debido a que los datos obtenidos son
cuantitativos, se transformaron a formato cualitativo a partir de los manuales de los instrumentos

para que puedan ser utilizados por el algoritmo de mineria de datos.

e Se insertd una nueva columna junto a la columna original que se va a transformar y se agrega una
formula que transformé los datos sin modificar su significado en la nueva columna. Posteriormente
se quitd la columna original y se quedd la nueva columna con los datos transformados para que

puedan ser procesados en la préxima actividad.

Ademas, en este proceso se evidencio que no existian datos nulos, erréneos, ni inconsistencias en los

datos (ver Anexo 10).
A6: Modelar algoritmo a utilizar

Se escogieron herramientas de distribucidn gratuita y cddigo abierto. Se utiliza el paquete estadistico Ry
el algoritmo apriori, que permite generar reglas de asociacién entre variables cualitativas a partir de
encontrar items frecuentes en un conjunto de datos. En las reglas se relacionan las variables (rasgos de
la personalidad) con los roles y su indice de rendimiento cualitativo correspondiente. De todas las reglas
generadas del conjunto de datos se seleccionaron aquellas teniendo con el mayor alto nivel de confianza

(1). A continuacion se presentan las reglas seleccionadas por cada instrumento de evaluacién aplicado.

En la Tabla 3 se presentan las reglas de asociacién que se seleccionaron en el cuestionario sobre estilos
de direccién. Se seleccionaron 20 reglas de asociacién, 10 reglas para programador alto y 10 reglas para

analista medio como segundo rol asignado.
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Reglas de asociacion "Cuestionario sobre estilos de direccion”

"Reglas" "Rol" "Rendimiento" | "Soporte” | "Confianza"
"{alto,pasivo,pasivo@t,tareas)=>{programador}” "programador” "alto"” "0.11" "1
"[alto,pasivo@t,programador, tareas} == {pasiva]}" "programador” "alto" "0.11t 1
“{pasivo, pasivo@t, programador, tareas)=>{alta}" "programador” "alto" "0.11" o
"{alto,arquitecto@R2, pasivo,programador) == {pasivo@t}" "programador” "alto" "0.11" o
"lalto,arquitecto@R2, pasive, pasive@t] == [programadar)” "programador” "altg" "0.11" Eu
"[alto,arquitecto@R2, pasivai@t,programador) == [pasiva}" "programador” "alto" "0.11" Eu
"larquitecto@R2,pasivo, pasive@t, programador)=>{alto}" "programador” "alto" "0.11" "1
"{alto,diplomatica@t,pasivo, programador}=> {tareas}’ "programador” "alto” "0.11" "
"{alto,diplomatica@t, pasive,tareas}=>{programador}” "programador” "alto" "0.11" i
"{alto,diplomatica@t, programador,tareas == {pasivo}" "programador” "alto" "0.11" o
"[alto,analista@R2,persanas, programador) =+ {medio@IR2}" "analista@R2"| "medic@IR2" "0.11" Eu
"lalta,medic®|R2,personas, programadar] == {analista@R2)" "analista@RA2"| "medic@IR2" "0.11" Eu
"{alto,analista@R2,medic@IR2, personas} = {programador}” "analista@R2"| "medic@IR2" "0.11" "1
"lalto,analista@R2,medic@IR2,programador}=={personas}" "analista@R2"| "medic@IR2" "0.11" e o

{medio@IR2,pasivo@t,personas, programader}=>{analista@R2}" "analista@R2"| "medic@IR2" "0.11" o
“lanalista@R2,medio@IR2, pazivo@t,perzonas) =+ {programador}" "analizta@R2"| "medic@IR2" "0.11" o
“lanalista@R2,medic@IR2,paszivo@t,programador) == {personas}" "analista@R2"| "medic@IR2" "0.11" E
"Imedio@IR2,personas,personas@t, programador} == {analista@R2}" | "snalista@R2"| "medic@IR2" "0.11" i
"lanalista@R2,medio@IR2,personas,personas@t}=>{programador]" | "analista@R2"| "medic@IR2" "0.11" "1
“analista@R2,medio@IR2,personas@t,programador =+ {personas;" | "znzlista@R2"| "medic@IRZ" "0.11" "

Tabla 3. Reglas de asociacion "Cuestionario sobre estilos de direccion". Fuente: elaboraciéon propia.

En la Tabla 4 se presentan las reglas de asociacién que se seleccionaron en el cuestionario sobre estilos

de direccidn utilizando variables lingliisticas.

Reglas de asociacion "Cuestionario sobre estilos de direccion utilizando variables lingtisticas”

"Reglas" "Rol" "Rendimiento" | "Soporte" | "Confianza"
"alto,calidad, tareaswi@t}=>{personasw}" "calidad” "alto" 011" Ch
slidad,personasw, tareasw@t) == {alto]" "calidad" "alto” "0.11" ES
[alto,calidad}=> [personasw}’ "calidad” "alto” ".15" "
"{calidad,personasw}=>{alto}" "calidad" "alto” "0.15" "1m
\alto, pazivow, personasw, personasw@t,programador) == {pasivow@t}" "programador” "alto" "0.11" "1
"lalto, pasivow @t, personasw, personaswi@t, programador} => {pasivow]}" "programador” "I lto" "0.11" Tl
"{alto, pasivow, pasivow @t, programador, tecnicaw} = {personasw@t}" "orogramador” s to" 011" Ch
"{alto, pasivow, pazivow @t personasw @t tecnicaw}== {programadar}” "programador” "I lto" "0.11" wn
"lalto, pasivow, personaswi@t, programador, tecnicaw == [pasivow@t}" "programador” "alto” "0.11" "1
Ito, pasivow @t, personasw(@t, programador, tecnicaw} =+ {pasivow}” “programador” "alto" 011" Ch
{pasivow,pasivow@t, personasw@t,programador, tecnicaw)=={alta}" "programador” "zlto" "0.11" e
lalto,pasivow @t, personasw, programador) =>{pasivow]" "programador” "alto" "0.15" "1
"{alto, pasivow, programador, tareasw @t} == {personasw}" “programador” S 011" Ch
"{pasivow,personasw,programadar, tareasw@t]=={alto}" "programador” "alto” "0.11" ES
{alto,analista @R2, pasivow, pasivow@t, personasw, programadar [ =>{medic@IR2}" "analista@R2" "medic@IR2" "0.11v e
Ita,medic@IR2, pasivow, pasivow @t,personasw, pragramadar} == {gnalista@R2}" "analista @R2" "medio@IR2" "0.11" e
Ita,analista@R2,medio@|R2, pasivow, pasivow@t, personasw)=>{programador}” "analista@R2" "medio@IR2" "0.11" 1
Ita,analista@R2,medio@|R2, pasivow, perscenasw, pragramador)=={pasivow @t}" "analista@R2" "medic@IR2" "0.11" "1
Ito,znalista @R2,medio@|R2, pasivow@t, personasw, programadaor) == {pasivow]" "anslista@R2" "medic@IR2" "0.11" "
"{alta,analista@R2, medio@|R2, pasivow, pasivow@t, programador} == {personasw]" "analista@R2" "medio@|R2" "M11" CUd
"lanalista @R2, pasivow, pasivow(@t, personasw, personaswi@t, programadaor} =>{medio@IR2}" "analista@R2" "medic@IR2" "0.11" "1
edio@|R2, pasivow, pasivow@t, personasw, personaswi@t, programader) == [analizta @R2) "analista @R2" "medic@IR2" "0.11m "
nalistza @R2, medic@IR2, pasivow, pasivow@t, personasw, personasw @t} == {programador] analizta@R2 "medio@IR2" "0.11" e
"fanalista@R2, medio@IR2, pasivow, personasw, personasw@t, programador}=> {pasivow@t}" "analista @R2" "medic@IR2" "0t "1
"{alto,alto@IRZ,arquitecto @R2, pasivow @t} => {programador}" "arquitecto@R2" "alto@IR2" "0.11" ES
Ita,arquitectoi@R2, pasivow@t, programador}=>{alto@IR2}" "arquitecto@R2" "alto@IR2" "0.11" "1
Ito,alto@IR2,arguitecto@R2, programadaor}=={pasivow@t}" "arquitecto@R2” "alto@IR2" "0.11" e
Ito@IR2,arquitecto@R2, pasivow @t,programador} == {alto}" "arquitecto@R2" "alto@IR2" "0.11" "1
"{alto,arquitecto@R2, pasivow@t}=>{alto@IR2}" "arquitecto@R2” "alto@IR2" "0 11" nqm
"lalto@IR2,arquitecto@R2, pasivow@t}=>{alto}" "arquitecto@R2" "alto@IR2" "0.11v e
Ita,arquitecto@R2, pragramador} == {zlto@IR2}" "arquitecto@R2" "alto@|R2" "0.11" e
Ita@IR2,arquitecto@R2, programadar}=>{alto}" "arquitecto@R2" "alto@IR2" " 11" nqn
Ito@IR2, arquitecto@R2, pasivow@t}=={programador}”’ "arquitecto@R2” “alto@IR2" "0.11" e
"{arguitecto@R2, pasivow@t, programador}=={alto@IR2}" "arquitecto@R2" "alto@IR2" "0 11" wn
"lalte,implantador@R3, personasw}=>{medic@IR3}" "implantador@R3"| "medioc@IR3" "0.11" "1
Ita,implantador@R3, medio@IR3}=> [personasw}" "implantador@R3"| "medioc@IR3" "0.11" e
mplantador@R3,medio@|R3,personasw}=>{alto}" "implantador@R3"| "medic@IR3" "0.11" "1
mplantador@R3,medio@ R3] = [alta]" implantador@A3"| "medio@IRT" | "0.11" T
"limplantador @R3,personasw] = [medio@IR3]" Tmplantador @RS’ | 'medio@IRT’ | "0.11" Y
{implantador@R3,medio@|R3}=>{personasw}" "implantador@R3"| "medic@[R3" "0.11" "
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Tabla 4. Reglas de asociacion "Cuestionario sobre estilos de direccion utilizando variables lingiiisticas". Fuente:

elaboracién propia.

Sobre el cuestionario sobre estilos de direccién utilizando variables linglisticas se seleccionaron 40

reglas de asociacién. La Tabla 5 refleja la cantidad de reglas por rol con su indice de rendimiento

correspondiente.
Rol indice de rendimiento
Alto Medio
Programador 10
Calidad 4
Analista@R2 10
Arquitecto@R2 10
Implantador@R3 6

Tabla 5. Cantidad de reglas por rol. Segundo rol asignado (@R2) y Tercer rol asignado (@R3). Cuestionario sobre
estilos de direccion utilizando variables lingiiisticas. Fuente: elaboracion propia.

En la Tabla 6 se presentan las reglas de asociacién que se seleccionaron en el 16 PF en Forma C.

Reglas de asociacidn "16 PF Forma C"
"Reglas" "Rol" "Rendimientoa" | "Soporte" | "Confianza"
"{alto,calidad,normal @animacion}=*{normal @abstraccion}" “calidsd"” "alta" "0.15" "
"{alto,calidad,normal@abstraccion}=>{nermal@animacion}" “calidad" "alto" "0.15" "
"{alto,calidad,normal@animacion}=> {normal@sensibilidad}" "calidad"” "alta" "0.15" B
"[zlte,calidad,normal @sensibilidad}=>{normal@animacion}" “calidad"” "alto" "0.15" "
"{alto,calidad,normal@abstraccion}=>{normal@sensibilidad}" “calidad" "alto" "0.15" "
"{alto,calidad,normal@sensibilidad}=={normal@abstraccion}" "calidad"” "alta" "0.15" B
"{alto,calidad,normal @animacion}=>{normal @sccializacion}" “calidad"” "alto" "0.15" "
"{alto,calidad,normal@socializacion}=> {normal@animacion}" “calidad" "alto" "0.15" "1
"{alto,calidad,normal@abstraccion}=+ {narmal@=ocializacion}” “calidad"” "alta" "0.15" By
"{alte,calidad,normal @socizlizacion}=>{normal@abstraccion}" “calidad"” "alto" "0.15" "
"{alto,desconfisdo,programader)=+ {normal @extraversion}" "programador” "alta" "0.26" "
"{alto,desconfiado, programader}=> {normal @autosuficiencia}” "programador” "alto" "0.26" "
"{bien,desconfiado, programador=-{alto}" "programador” "alto" "0.23" "1
"ldesconfiado,normal @atrevimiento, programador=={alto}" "programador” "alta" "0.19" "
"/desconfiade,independiente, programadaor == {alto}" "programador” "alto" "0.15" "
"[alto, emativa, programador) =+ {normal@animacion}" "programadaor” "alta" "g.23" "
*"{alto, emativa, programador} == {normal@autosuficiencia)” "programador” "alto" "0.23" "1
"{alte,normal@abstraccion,programador == {emative]" "programador” "alto" "0.23" "
"[alto, emativa, programador} == {normal@abstraccion}” "programadaor” "alta" "g.23" "
"{alto,emativa,programador} == {bien}" "programadar” "alta" "0.23" "1
"[alte,analista@R2, medic@|R2} == {normal@animacion]" "analista@R2" "medio@IR2" "0.19" "
"{anzlista @R2, medio@IR2,normal@atencionnormas}=+{narmal@animacion}" “analista @RZ" "medio@IR2" "0.23" "1
"{alto,analista@R2, normal@atencionnormas}=>{medic@I|R2}" "analista@R2" "medio@IR2" "0.15" "
"{analista@R2,medioc@IR2, normal@animacion}=> {normal @zeguridad}" "analizta @R2" "medio@IR2" "0.26" "
"{analista@R2,medic@IRZ,normal @zeguridad}=={normal@animacion}" “analista @RZ" "medio@IR2" "0.26" "1
"{alto,analistai@R2, medio@IR2}=>{normal @seguridad}" "analista@R2" "medio@IR2" "0.19" "
"[analista@R2,medic@IR2,normal @atencionnormas}=={normal@zeguridad}" "analizta @R2" "medio@IR2" "0.23" "
"{anzlista@R2, medio@IRZ,normal@animacion}=+ {normal @extraversion}" “analista @R2" "medio@|R2" "0.26" "
"lanalista@R2,medic@IR2,normal @extraversion}=={normal@animacion}" "analista@R2" "medic@IR2" "0.26" 1"
"[alto,analizta@R2, medic@IR2} == [normal @extraverzion )" "analizta @R2" "medio@IR2" "0.19" "
"{alto,arquitecto@R2,normal@atencionnormas}=>{altc@IR2}" "arquitecto@R2" "alto@IR2" "0.15" "
"[alto,zlto@IR2, arquitecto @R2} == {normal@atencionnormas)" "arquitecto@R2" "alto@IR2" "0.15" "
"{alto@IR2,arquitecto@R2,normal @atencionnormas}=>{alta}" "arquitecto@R2" "alto@|R2" "0.15" "
"{alto,arquitecto@R2,normal @ perfeccionismao}=>-{alto@IR2}" "arquitecto@R2" "alto@IR2" "0.15" "
"{alto,zlto@IR2,arquitecto@R2} == {normal@perfeccionizma}" "arquitecto@R2" "alto@|R2" "0.15" B
"{alto@IR2,arquitecto@R2, normal @ perfeccionismo}=>{alta}" "arquitecto@R2" "alto@|R2" "0.15" "
"{arquitecto@R2,normal @atencionnormas,normal @ perfeccionismo}=>{alto@IR2}"| "arquitecto@R2" "alto@IR2" "0.15" "
"[alte@IR2,arquitecto@R2, normal @ atencionnormas)=={normal@perfeccionismao}"| "srquitecto@R2" "alto@|R2" "0.15" B
"{alto@IR2,arquitecto@R2, normal @ perfeccionismo} == {normal@atencionnormas}"| "arquitecto@R2" "alto@|R2" "0.15" "
"\abstracto,alto,arquitecto@R2 j=={alto@IRZ}" "arquitecto@R2" "altoc@|R2" "0.15" "1
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Tabla 6. Reglas de asociacion. Inventario de personalidad 16 PF en Forma C. Fuente: elaboracién propia

Del 16 PF en Forma C se seleccionaron 40 reglas de asociacion. La tabla 7 muestra la cantidad de reglas

por rol con su indice de rendimiento correspondiente.

indice de
rendimiento

Alto Medio

Rol

Programador 10
Calidad 10
Analista@R2 10

Arquitecto@R2 10
Tabla 7. Cantidad de reglas por rol. Segundo rol asignado (@R2). Inventario de personalidad 16 PF en Forma C.

Fuente: elaboracion propia.

En la Tabla 8 se presenta una muestra de las reglas de asociaciéon que se seleccionaron en el BFQ.

Reglas de iacion "BFQ".
"Reglas™ "Rol" imi "Soporte” [ "C
"{alto,bastante@cooperacion, bastante@teson, moderad e@aperturacultura,moderad e@aperturamental}=+{calidad}" "calidad" "alta" "0.11" "
to,bastante@teson,calidad, moderad e@aperturacultura,moderad e@aperturamental}=={bastante@cooperacion} calidad "alto" "0.11" S
to, cooperacion,calidad, moderadamente @aperturacultura, moderadamente @aperturamental] => bastante @te “calidad” ECH 011" S
to,bastante @cooperacion, bastante@teson,calidad, moderad e@aperturamental}=>{moderad e@aperturaculturaj “calidad" "alto" "0.11" "1
{alto,bastantei@cooperacion, bastante@teson,calidad, mederad e@aperturacultura}=>{moderad e@aperturamental] calidad "alto" "0.11" S
{bastante@cooperacion,bastante@teson,calidad, moderad e@aperturacultura,moderad e@aperturamental}=>{alta}" calidad "alto" "0.11" S
"{alto,calidad, mederad e@aperturacultura, moderad e@aperturamental}=+ bastante@teson}" calidad "alta" "0.11" "1
to,bastante@teson,calidad, moderad e@aperturamental}=={moderad e@aperturacultura}” calidad "alta" "0.11" "1
{alto,bastante@teson,calidad, moderad e@aperturacultura}=={moderad e@aperturamental}” calidad "alta" "0.11" "1
"{alto,bastante@cooperacion,moderad e@aperturacultura,moderad e@aperturamental}=>{calidad}" “calidad” "alto" EEW U
"[alto, moderad e@escr i moderad e@teson,poc ili poco@controli programador}=={moderad e@controlemociones}” programador "alta” "0.11" Y
to,moderad e@controlemociones, moderad e@escr i maoderad e@teson,poc ili programador}=>{poco@controli T programadeor "alto" 011" Eg
to,moderad e@controlemociones, moderad, e@teson, poc ili poco@controli programador}=={moderad e@escr idad)" programador "alto” "0.11" U
to,moder; e@controlemociones, moder e@escr idad, moder = @teson, poco@controli programadar] == [pac i programadar “alto" REG T
to,moderad e@controlemociones, moderad; e@escr i poc ili poco@controli programador}=={moderad e@teson}” programadaor "alte" "0.11" ES
oderad e@controlemociones, moderad @ escr idad,moderad e@teson,pot ili poco@controli programador == (alto)" "programador” "alto" 011" g
to,libresesgo,moderad e@controlemociones,moderad e@escr i pot ili programader}=={meoderad e@estabili ignal}"| "programadaor "alta" "0.11" S
to,libresesgo,moderad e@escr id=d,moderad = @estabili fonal, poc il programador] = moderad =@controlemociones]’| "programadar "alto” 011 T
{alto,moderad e@controlemociones, moderad e@escr i moderad e@estabili ional,poc ili programador}=+{libresesgo}"| "programador” "alta" "0.11" "
"falto, libresesgo,moderad e@controlemociones, moderad c@estabill fonal,por il programador] = [moderad e@escr idad]’| "prosramader "alto” 011" T
"{alto@IR2,analista@R2, moderad e@aperturamental itivo}=>{moderad il “analista@R2” | "alto@IRZ" | 011" 5y
to@IR2,analista@R2, moderad ili moderad e@aperturamental}=>{: itiva}" “analista@R2" "alto@IR2" "0.11" "1
to@IR2,moderad ili moderad e@aperturamental itiva}=>{analista@R2}" “analista@R2” | "alto@IRZ" | 011" T
to@IR2,analista@R2,moderad i ftiva] = [moderad =@aperturamental]’ Tanalista@R2" | "alte@RZ" | 011" T
to@IR2,analista@R2,moderad e@aperturamental}=={ itivo]" "snalista@R2” | "slto@IRZ" | 0117 1"
to@IRZ,moderad e@aperturamental itiva}=>{analista@R2}" “analista@R2” | "alto@IRZ" | 011" T
to@IR2,analista @R itivo} =+ {moderad e@aperturamental}" "analista@R2" | "alto@IR2" | "0.11" U
to@IR2,2nalista@R2,moderad e@aperturamental}=>{moderad il “analista@R2” | "alto@IRZ" | 011" 1
to@IRZ,moderad ili moderad e@aperturamental}=>{analista@R2}" “analista@R2” | "alto@IRZ" | 011" T
"Elto@IR2,3nalista @R2, moderad il T=[moderad e@aperturamental]” “Enalista@RZ” | ale@IRZ” | 011 S

Tabla 8. Muestra de las Reglas de asociacion. BFQ, Cuestionario Big Five. Fuente: elaboracion propia.

Se seleccionaron 50 reglas de asociacién. La Tabla 9 muestra la cantidad de reglas por rol con su indice

de rendimiento correspondiente.

indice de
rendimiento

Alto Medio

Rol

Programador 10
Calidad 10
Arquitecto@R2 10
Analista@R2 10 10
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Tabla 9. Cantidad de reglas por rol. Segundo rol asignado (@R2). BFQ, Cuestionario Big Five. Fuente: elaboracion

propia.

En la Tabla 10 se presentan las reglas de asociacidon que se seleccionaron sobre todos los instrumentos

aplicados. Se seleccionaron 20 reglas de asociacidn, 10 reglas para programador alto y 10 reglas para

analista medio como segundo rol asignado.

Reglas de asociacion "Todos los instrumentos”
"Reglas" "Rol" "Rendimiento'| "Soporte” | "Confianza"
*{alto,bien,normal@animacion, normal @autosuficiencia,normal @extraversion,normal @seguridad, programador) == {pasivow)"| "programador” "alto” "0.23" 1
"{alto,nermal @animacicn,normal @autosuficiencia,normal @ extraversion, normal @seguridad, pasivow, programador}=>{bien}"| "programadar” "alto" ".23" "
"{alto,bien,normal@animacion, normal @extraversion,normal @seguridad, pasivow, programador} == {normal@autosuficiencia}’| "programador” "alto” "0.23" "
"{alto,bien,normal@animacicn, normal @autosuficiencia,normal @seguridad, pasivow, programador}=>{normal @extraversion}’| "programadar” "alto" ".23" "
"{alto,bien,normal@animacion, normal @autosuficiencia,normal @extraversion, pasivow,programadort=>{normal @seguridad}’| "programador” "alto" "0.23" "
"{alto,bien,normal@autosuficiencia,normal @ extraversion,normal@seguridad, pasivow, programador}=>{normal@animacion}’| "programadar" "alto” "0.23" "
"{alto,normal @animacion,normal @autosuficiencia,normal@extraversion,normal @seguridad, programador} =+ {bien}" "programador” "alto" "0.23" 1
"alto,bien,normal@animacicn, nermal @extraversion, normal @seguridad, programador}=={normal @autosuficiencia)]” "programador” "alto" ".23" "
"{alto,bien,noermal@animacicn,normal @autosuficiencia,normal @seguridad, programadeor) == {normal @ extraversion]” "programador” "alto" "0.23" "
"{alto,bien,nermal@autosuficiencia,normal @ extraversion,nermal@seguridad, programader}=> {normal @animacion}" "programador” "alto” "0.23" "
"{analista @R2, medic@IR2,normal @animacien,normal @atencionnormas)=>{normal @seguridad}”" "analista@R2" | "medic@IR2"| "0.23" "
"{analizta@R2, medioc@IR2,normal @atencicnnormas,normal @seguridad} == {normal @animacion}” "analista@R2" | "medio@IR2"| "0.23" "
"{analista @R2, medic@IR2,normal @animacien,normal @atencionnormas)=>{normal @ extraversion}" "analista@R2" | "medic@IR2"| "0.23" "
"{analizta[@R2, medic@IR2,normal @atencicnnormas,normal @extraversion}=*{normal@animacion}" "analista@R2" | "medic@IR2" "0.23" "
"{analista @R2, medic@IR2,normal @animacien,normal @seguridad} =={normal @ extraversion]”" "analista@R2" | "medic@IR2"| "0.23" "
"{analizsta[@R2,medic@IR2,normal @animacien,normal @extraversion}=*{normal @seguridad]" "analista@R2" | "medic@IR2" "0.23" "
"{analista @R2, medio@|RZ,normal @ extraversion,normal@seguridad}=> {normal @animacien}" "analista@R2" | "medic@IR2"| "0.23" "
"{analizsta[@R2, medic@IR2,normal @atenciennormas,normal @seguridad} == {normal @ extraversion]" "analista@R2" | "medio@IR2"| "0.23" i
"{analista @R2, medic@IR2,normal @atencicnnormas,normal @extraversion}=>{normal @seguridad}" "analista@R2" | "medic@IR2"| "0.23" "
"imedio@IR2,normal@animacion,normal@atenciennormas, normal @ perfeccionismoj=>{analista@R2 " "analista@R2" | "medio@IR2"| "0.23" "

Tabla 10. Reglas de asociacion. Todos los instrumentos aplicados. Fuente: elaboracion propia

La Tabla 11 muestra un resumen de la cantidad de reglas de asociacién seleccionadas por rol con su

respectivo indice de rendimiento cualitativo.

Roles (R1, R2 y R3) — Rendimiento Cantidad RO
R1: Programador - Alto 50
R2: Analista - Medio 50
R2: Arquitecto - Alto 30
R1: Calidad - Alto 24
R2: Analista — Alto 10
R3: Implantador — Medio 6
Total 170

Tabla 11. Cantidad de Reglas de asociacion (RO) por rol con respectivo indice de rendimiento asignado. Fuente:

elaboracién propia.

Se seleccionaron un total de 170 de reglas de asociacion que abarcan las 6 combinaciones que se

muestran en la Tabla 11. Las 4 primeras (154, 90 % de las reglas seleccionadas) reflejan los patrones mas

frecuentes entre las variables de los instrumentos aplicados y los roles: programador alto, calidad alto,

analista medio como segundo rol asignado y arquitecto alto como segundo rol asignado. La media del

soporte de todas las reglas es del 15% por lo que cada grupo de reglas que relacionan las variables con

su rol y rendimiento estan respaldados por 4 encuestados.

A7: Evaluar resultados
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En esta actividad se construyen 18 resimenes linglisticos a partir de los grupos de reglas de asociacion

(variables — rol - rendimiento) seleccionadas (ver Tabla 12).

Roles (R1, R2 y R3) — Rendimiento Cantidad RL

R1: Programador - Alto 5
R2: Analista - Medio

5

R2: Arquitecto - Alto 3
R1: Calidad - Alto 3
1

1

R2: Analista — Alto

R3: Implantador — Medio

Todos de resiimenes 18

Tabla 12. Cantidad de Resumenes Lingiiisticos (RL) por rol con respectivo indice de rendimiento. Fuente:

elaboracion propia.

Para su construccion se tiene en cuenta las variables mas significativas, es decir, las que se repitan en
mas de un 50% por cada grupo de reglas y se utilizan los manuales de los instrumentos aplicados para

describirlas. A continuacion, se describen los resimenes linglisticos por cada instrumento aplicado.
Instrumento: Cuestionario sobre estilos de direccion (CED).

1. Los especialistas con alto rendimiento en el rol de programador, en condiciones normales se
caracterizan por ser pasivos y orientados hacia las tareas. En condiciones de tension también son
pasivos. Pueden realizar tareas en el rol de arquitecto.

2. Los especialistas con un rendimiento medio en un segundo rol como analista, en condiciones normales
se orientan hacia las personas y pueden realizar tareas en el rol de programador.

Instrumento: Cuestionario sobre estilos de direccion utilizando variables lingiisticas.

3. Los especialistas con alto rendimiento en el rol de programador, en condiciones normales y de tensién
se caracterizan por ser pasivos y orientados hacia las personas. Ademads, en condiciones normales
presentan mezcla técnica, por lo que se consideran personas exactas, precisas, calmadas, ldgicas,
completan trabajos importantes siguiendo siempre métodos probados.

4. Los especialistas con alto rendimiento en un segundo rol como arquitectos, en condiciones de

tensidn se caracterizan por ser pasivos y pueden realizar tareas en el rol de programador.

5. Los especialistas con rendimiento medio en un segundo rol como analistas, en condiciones
normales son pasivos y orientados hacia las personas. En condiciones de tensién también son

pasivos. Pueden realizar tareas como programador.

6. Los especialistas que se desempefian en un tercer rol como implantador, con un rendimiento
medio, en condiciones normales se orientan hacia las personas y en condiciones de tensidn se

orientan hacia las tareas.
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7.

Los especialistas con un rendimiento alto en tareas de calidad, en condiciones normales se orientan

hacia las personas y en condiciones de tensidn se orientan hacia las tareas.

Instrumento: Inventario de personalidad 16 PF en Forma C.

8.

10.

11.

Los especialistas con rendimiento alto en el rol de programador coincidieron como grupo en valores
normales en la protensiéon y la fuerza en el ego. Dentro de la protensién, se consideran personas
suspicaces, desconfiadas y actian con premeditacion. Ademas presentan mucha fuerza en su ego,
por lo que se caracterizan por ser emocionalmente estables, tranquilas, maduras, realistas,

calmadas, equilibradas y capaces de mantener solida la moral del grupo.

Los especialistas con un rendimiento alto en tareas de calidad, coincidieron como grupo en valores

normales en la animaciodn, la sensibilidad, la abstraccidn y la socializacién.

Los especialistas con un rendimiento medio en un segundo rol como analistas, coincidieron como

grupo en valores normales en la animacidn, aprensién o seguridad y la socializacién.

Los especialistas con rendimiento alto en un segundo rol como arquitecto, coincidieron como grupo

en valores normales en el perfeccionismo y la atencidn a las normas.

Instrumento: BFQ, Cuestionario “Big Five”.

12.

13.

14.

15.

16.

Los especialistas con rendimiento alto en el rol de programador, se caracteriza por ser
moderadamente meticulosos, precisos, responsables, ordenados y capaces de dominar sus

emociones. Ademas son poco comprensivos y tolerantes.

Los especialistas con rendimiento alto en tareas de calidad, se caracterizan por ser moderadamente
creativos, informados y abierto a intereses de tipo cultural. Ademds son bastante responsables,

ordenados, cooperativos y afectivos.

Los especialistas con rendimiento alto en un segundo rol como arquitecto, se caracterizan por ser
moderadamente responsables, ordenados y diligentes. Con poca tranquilidad y paciencia. Ademas

son muy poco activos y pueden realizar tareas en el rol de programador.

Los especialistas con rendimiento alto en un segundo rol como analista, se caracterizan por ser
moderadamente creativos, informados, comprensivos y tolerantes. Ademas presentan cierto sesgo
positivo en sus respuestas por lo que tienden a negar sus defectos personales o son

particularmente ingenuos.

Los especialistas con rendimiento medio en un segundo rol como analista, se caracterizan por ser
moderadamente creativos, informados, meticulosos, precisos, abierto a lo nuevo, a ideas y valores

diferentes a los propios. Ademds son poco comprensivos, tolerantes y afectivos.

Resumenes a partir de las reglas obtenidas con todos los instrumentos
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17. Los especialistas con rendimiento alto en el rol de programador, coincidieron como grupo en
valores normales en la animacion, seguridad, autosuficiencia y extraversién. Ademas en condiciones

normales son personas pasivas.

18. Los especialistas con rendimiento medio en un segundo rol como analista, coincidieron como grupo

en valores normales en la animacidn, seguridad, extraversién y atenciéon a las normas.
3.4 Nivel de presencia de las actividades propuestas en otras metodologias

Como parte de la aplicabilidad del procedimiento, se analiza el porciento que representa la presencia de
las actividades propuestas en otras metodologias para las guias de desarrollo de proyectos de mineria de

datos.

Para la realizacidn del procedimiento se tuvo en cuenta el analisis de las principales metodologias (KDD
PROCESS, SEMMA vy CRISP-DM) para las guias de desarrollo de proyectos de mineria de datos,
identificdndose las actividades que guardan relacidn con las metodologias y que contribuyen a la
realizacion del procedimiento. En funcidén de estas actividades, se sumaron otras para el desarrollo del

procedimiento, conformandose la propuesta final.

La Tabla 12 muestra el nivel de presencia de las actividades propuestas en otras metodologias. Como se

puede apreciar, el 70 % de las actividades propuestas se encuentran en las metodologias analizadas.

No | Actividades del procedimiento CRISP-DM SEMMA | KDD PROCESS
1 | Recolectar datos iniciales Si Si Si
2 | Seleccionar instrumentos de personalidad No No No
3 | Aplicar instrumentos No No No
4 | Crear matriz de datos Si Si Si
5 | Limpiar y formatear los datos Si Si Si
6 | Modelar algoritmo Si Si Si
7 | Evaluar resultados Si Si Si

Tabla 12. Nivel de presencia de las actividades propuestas en otras metodologias. Fuente: elaboracion propia

En concordancia con las actividades que desarrollan las metodologias analizadas, las actividades
propuestas permiten la comprensidn del negocio, exploracion, seleccién, procesamiento y evaluacion de

los datos.
3.5 Andlisis de la aceptacion del procedimiento

La aceptacidon del procedimiento se midid a partir del analisis de los instrumentos de evaluacion de la

personalidad mediante los siguientes criterios:

e Adecuacion: nivel en que los resultados parciales del instrumento aplicado se ajustan a las

caracteristicas del encuestado.

e Complejidad: nivel de dificultad a la hora de responder el instrumento.
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e Ambigliedad: nivel de entendimiento o interpretacion de las preguntas del instrumento.

Los criterios se midieron posterior a la aplicacién de cada instrumento, con los resultados parciales de
los instrumentos aplicados, se realizd una entrevista (ver Anexo 8) de forma individual con cada
encuestado que permitid conocer los resultados sobre los criterios definidos. El siguiente grafico

muestra en forma de resumen los resultados sobre los criterios.

Resumen de los criterios sobre los test aplicados

Adecuacion
NCED = 16PFFormaC BFQ

12

10

o]

Ambigliedad

F )}

A\

N

W
m

Complejidad

Figura 7. Resumen de los criterios sobre los instrumentos aplicados. Fuente: elaboracién propia.

El BFQ resultdé el instrumento con mejores resultados segun el criterio de los encuestados, es
considerado el instrumento menos complejo y ambiguo. Ademas mds de 10 encuestados consideran que
es el mds se adecua a sus caracteristicas personales. El de mayor complejidad y ambigliedad es el 16PF

en Forma C, con un total de 10 y 11 encuestados respectivamente.

Para un mejor entendimiento sobre la aceptacién de los instrumentos aplicados, en la Tabla 13 se
muestran los resultados obtenidos sobre los criterios a partir de la utilizacidon de variables linglisticas. El

valor de la etiqueta, (Nada, Muy Bajo, Bajo, Medio, Alto, Muy Alto y Perfecto en el intervalo de [0,1]).

Instrumentos de

Personalidad Adecuacion Complejidad Ambigiiedad
CED (Medio, -0,08) (Bajo, -0,08) (Bajo, 0)

16PF Forma C (Muy Bajo, -0,01) (Medio, -0,08) (Medio, -0,05)
BFQ (Medio, -0,08) (Bajo, 0) (Muy Bajo, +0,03)

Tabla 13. Analisis aceptacion sobre los instrumentos aplicados. Fuente: elaboracion propia

El BFQy el CED presentan una adecuacién Medio, por lo que los resultados parciales de los instrumentos
se ajustan mejor a las caracteristicas de los encuestados que el 16 PF en Forma C, que presenta una
adecuacién Muy Bajo. Los encuestados consideran que el nivel de dificultad a la hora de responder los
instrumentos es Bajo para el CED y el BFQ, mientras que es Medio para el 16 PF en Forma C. En lo
relacionado con la ambigliedad, el de mejor aceptacidn es el BFQ siendo Muy Bajo, mientras que el CED
es Bajo y el 16 PF en Forma C es Medio. A partir de los resultados de los criterios analizados, los

instrumentos BFQ y CED presentan buenos niveles de aceptacidn para la aplicacion del procedimiento.
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3.6 Apoyo a la toma de decisiones en el proceso de adquisicion de los RRHH

El analisis para el apoyo a la toma de decisiones, se basa en la calidad de la informacién que se describen
en los resimenes linglisticos. Para medir la calidad de los resimenes se han utilizado varios indicadores,

los cuales se relacionan a continuacion:
e Grado de verdad (T1): mide cuantos datos apoyan un resumen linguistico.

e Grado de cobertura (T3): indica cuantos objetos en el conjunto de datos correspondientes a la
consulta son "cubiertos" por el resumen particular. Su interpretacion es simple, por ejemplo, si es
igual a 0,15, entonces este significa que el 15% de los objetos son consistentes con el resumen en

cuestién. El valor de este grado depende claramente del contenido de la base de datos.
e longitud de un resumen (T5): mide cuantas variables forman parte del resumen.

En la Tabla 14 se muestra, el total de reglas de asociacién y resimenes lingtiisticos obtenidos, asi como
las medias de la cobertura, el grado de verdad y longitud de los resimenes lingtisticos utilizando el

modelo linglistico basado en 2-tupla.

Instrumentos de Cantidad | Cantidad Cobertura Media Grado de Verdad | Longitud | Cantidad

Personalidad Reglas | Resumen (GV) Media Media | Variables
CED 20 2 (Muy Bajo, -0,06) | (Muy Alto, -0,06) 3 6
CED variables lingiiisticas 40 5 (Muy Bajo, -0,06) | (Muy Alto, -0,01) 3 6
16 PF Forma C 40 4 (Muy Bajo, +0,01) | (Muy Alto, -0,05) 3 21
BFQ 50 5 (Muy Bajo, -0,06) (Muy Alto, 0) 4 16
Todos 20 2 (Muy Bajo, +0,07) (Alto, +0,02) 5 49
Total 170 18 (Muy Bajo, -0,02) | (Muy Alto, -0,05) 4 12

Tabla 14. Resumen del total de reglas y resumenes. Medias de la cobertura, el grado de verdad y longitud de los

resimenes. Fuente: elaboracidon propia

La cobertura media se obtiene a partir de las medias del soporte de cada grupo de reglas seleccionadas,
representando 0,15 (Muy bajo, -0,02), lo que significa que el 15 % de los objetos son consistentes con los
resimenes linglisticos. Esto significa que como promedio cada resumen estd respaldado por 4
encuestados. La longitud media de los resimenes es 4, esto indica que el 33% de las variables estan
representadas en los resumenes linglisticos. Se obtuvo ademds como grado de verdad medio un valor
de 0,78 (Muy Alto, -0,05).

Antes de aplicar los instrumentos de evaluacidn de la personalidad, a partir de la técnica de grupo focal
se definid el grado de verdad del indice de rendimiento cuantitativo en los roles asignados (ver Anexo
11). El grupo focal estuvo conformado por 6 especialistas del Departamento de investigaciones en
gestion de proyectos, el Anexo 11 refleja su composicion. El grupo focal definido tiene amplio
conocimiento sobre el desempefio laboral en diferentes roles y proyectos de los encuestados para
garantizar la objetividad del grado de verdad definido. La Tabla 15 muestra las medias del grado de

verdad del indice de rendimiento cuantitativo en los roles asignados, definidos por el grupo focal.
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Media GV Media GV Media GV

Rol Total Alto Grupo Focal Medio Grupo Focal Bajo Grupo Focal
Jefe de Proyecto 5 2 (Muy Alto, +0,02) 3 (Muy Alto, +0,07) - -
Arquitecto 4 4 (Muy Alto, +0,07) - - - -
Analista 14 5 (Alto, +0,01) 7 (Alto, +0,01) 2 | (Muy Alto, +0,02)
Programador 14 12 (Muy Alto, -0,05) 1 (Muy Alto, +0,07) 1 (Muy Alto, -0,03)
Gestor Calidad 10 (Muy Alto, -0,06) 3 (Alto, +0,06) - --
Implantador 11 (Alto, +0,01) 5 (Alto, +0,06) 1 | (Muy Alto, -0,03)

Tabla 15. Media del grado de verdad del indice de rendimiento en los roles asignados definidos por el grupo

focal. Fuente: elaboracidon propia

A partir de la descripcidon de las variables (rasgos de la personalidad) de los resimenes linglisticos
construidos y teniendo en cuenta que los resimenes estan respaldados por 4 encuestados como
promedio, se identificaron los encuestados que por sus resultados en los instrumentos aplicados se
correspondian con la descripcién de las variables en los resumenes linglisticos. Como todos los
encuestados tenian definido un grado de verdad cuantitativo, a los encuestados identificados por
resumen linglistico se le calculo la media del grado de verdad. Con las medias obtenidas se pudo
calcular la media del grado de verdad de todos los resimenes lingliisticos, cuyo resultado es 0,78 (Muy
Alto, -0,05). En la Tabla 16 se muestra una comparacion por grupo de roles entre el grado de verdad de

los resumenes lingtiisticos y los definidos por el grupo focal.

Media GV Media GV Media GV Media GV Media GV
Rol Total | Alto | Grupo Focal | Resimenes | Medio | Grupo Focal | Resumenes | Bajo | Grupo Focal
Jefe de Proyecto 5 2 (MA, +0,02) - 3 (MA, +0,07) - - _
Arquitecto 4 4 | (MA,+0,07) | (MA,+0,07) | -- - - - -
Analista 14 5 (A, +0,01) | (MA, -0,07) 7 (A, +0,01) | (A,+0,01) 2 | (MA, +0,02)
Programador 14 12 | (MA,-0,05) | (MA, -0,05) 1 (MA, +0,07) - (MA, -0,03)
Gestor Calidad 10 (MA, -0,06) | (MA,+0,08) | 3 (A, +0,06) - - -
Implantador 11 (A, +0,01) - 5 (A, +0,06) | (MA,+0,03) | 1 | (MA,-0,03)

Tabla 16. Comparacion entre la media del grado de verdad definido por el grupo focal y el de los resiumenes.

Muy Alto (MA), Alto (A). Fuente: elaboracién propia

La tabla comparativa muestra valores similares entre las medias del grado de verdad definidas por el
grupo focal y las obtenidas por los resimenes linglisticos. Refleja ademas, valores idénticos para las
medias definidas por el grupo focal y los construidos por los resimenes lingtisticos, que describen los
roles: arquitecto alto como segundo rol asignado (3 resumenes, (Muy Alto, +0,07)), programador alto (5
resimenes, (Muy Alto, -0,05)) y analista medio como segundo rol asignado (5 resumenes, (Alto, +0,01)).
Los resimenes que describen estos roles representan el 72 % de los resumenes generados con alto nivel
de confianza por lo que la informacién que contienen son las mas relevantes obtenidas en la

investigacion.
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Las variables (rasgos de la personalidad) mas significativas que describen estos roles se muestran a

continuacion.

e Los especialistas con alto rendimiento en el rol de programador se consideran personas pasivas,
responsables, estables, precisas, légicas, actian con premeditacién y completan trabajos

importantes siguiendo métodos probados.

e Los especialistas con rendimiento medio en un segundo rol como analista se orientan hacia las
personas en condiciones normales, presentan valores normales en animacién, seguridad y

socializacién. Pueden desempenfiar tareas en el rol de programador.

e Los especialistas con rendimiento alto en un segundo rol como arquitecto son moderadamente
responsables, ordenados, regidos por las normas y pueden desempeiarse en el rol de

programador.

Aunque el rol de calidad alto no presente valores idénticos en el grado de verdad definido por el grupo
focal (Muy Alto, -0,06) y los obtenidos por los resimenes (Muy Alto, +0,08), para este rol se generaron 3

resimenes, a continuacién se describen los rasgos de personalidad mds significativos.

e Los especialistas con alto rendimiento en el rol de gestor de la calidad se orientan hacia las
personas, coinciden en valores normales en animacion, socializaciéon, son responsables,

cooperativos y afectivos.

A los resimenes lingtisticos se les midid el nivel de aceptacion (ver Tabla 17) por la técnica de grupo
focal y basado en el modelo linglistico de 2-tupla, utilizando las mismas variables lingtiisticas, pero en el
intervalo de [0,6]. El grupo focal estuvo conformado por 9 especialistas del Departamento de
Investigaciones en Gestiéon de Proyectos, 5 doctores y 4 master con amplia experiencia en el
departamento, el Anexo 13 refleja su composicidn. La Tabla 17 muestra los resultados del nivel de

aceptacion de los resimenes lingtisticos por el grupo focal.

Roles (R1, R2 y R3) — Rendimiento | Cantidad RL | Nivel de aceptacion por los especialistas
R1: Programador - Alto 5 (Alto, + 0,24)
R2: Analista - Medio 5 (Medio, + 0,49)
3 (Alto, - 0,19)
R1: Calidad - Alto 3 (Alto, -0,11)
1
1

R2: Arquitecto - Alto

R2: Analista — Alto (Medio, 0)
(Medio, +0,22)

R3: Implantador — Medio

Todos los resimenes 18 (Alto, -0,22)

Tabla 17. Nivel de aceptacion del grupo focal sobre los resimenes lingiiisticos (RL). Fuente: elaboracion propia

La media del nivel de aceptacion de los resimenes lingisticos por parte del grupo focal es de (Alto, -0,
22), siendo los mejor aceptados: programador alto (Alto, + 0,24), calidad alto (Alto, -0,11) y arquitecto

alto (Alto, - 0,19) como segundo rol asignado. La Figura 8 muestra los resumenes linglisticos con mayor
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coincidencia de criterios por los especialistas [E1, E9] en cuanto al nivel de aceptacién de los mismos,
identificAandose los resimenes para programador alto (PA), calidad alto (CA), arquitecto alto como
segundo rol asignado (ArAR2) y analista medio como segundo rol asignado (AnMR2). Para los resimenes
analista alto como segundo rol asignado (AnAR2) e implantador medio como tercer rol asignado (IMR3)
no se reflejan coincidencias.

Coincidencia de criterios en cuanto al nivel de aceptacion de los resimenes lingiiisticos

E1 E2 E3 E4 —@—ES E6 —@—E7 —@—E8 —8—E9

PA

AnMR2

ANAR2 ArAR2

Figura 8. Coincidencia de criterios por los especialistas en cuanto al nivel de aceptacion de los resiimenes

lingliisticos. Fuente: elaboracién propia
3.7 Analisis del impacto econdmico y social de la propuesta

Para analizar el impacto politico social de la propuesta se estudia la actualizacién de los lineamientos de
la Politica Econdmica y Social del Partido y la Revolucién, aprobados en el VII Congreso del Partido
Comunista de Cuba, guardando relacion con los lineamientos 103, 104, 105, 106 y 108. Lineamientos
relacionados con la “Politica de ciencia, tecnologia, innovacién y medio ambiente”, donde se fomenta el
desarrollo de investigaciones y se perfeccionen los métodos en la toma de decisiones, ademas se
fomenten la capacitacidén continua y estimulacion del personal, asi como la de avanzar gradualmente en

el proceso de informatizacion de la sociedad (CCPCC, 2017).

La propuesta de solucidn provee a las organizaciones de un procedimiento que permite identificar las
relaciones entre los rasgos de la personalidad y el indice de rendimiento en los roles asignados en
proyectos de software. Se analizan las reglas de asociacidon generadas y los resumenes linglisticos
obtenidos, permitiendo a las entidades contar con informacién de apoyo para los procesos de gestion de
los RRHH y hacer mas efectiva la toma de decisiones. Los resumenes linglisticos generados durante el
proceso permiten reutilizar este conocimiento como base para futuros procesos de asignacion de roles

en proyectos de software.

La aplicacién del procedimiento puede realizarse en aproximadamente dos meses, contando con el
trabajo de 3 profesionales, con una tarifa horaria de 5.07 pesos/hora, obteniéndose un costo por
concepto de salario de 1987.44 CUP. Como se puede apreciar el costo de aplicacién no es muy alto,

teniendo en cuenta ademads que una vez realizado el proceso el procedimiento deja sentadas las bases
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para viabilizar la seleccién y aplicacién de instrumentos de evaluacion de la personalidad, acortandose el

tiempo y cantidad de recursos a utilizar.

No. Hombres Evaluador 1 | Evaluador 2 | Evaluador 3 Total
No. Horas 192 120 80 392
Costo x Salario 973.44 608.4 405.6 1987.44

Tabla 18. Costo x Salario en la aplicacion del procedimiento. Fuente: elaboracién propia

En la Maestria de Gestidon de Proyectos Informaticos, ha contribuido en la elaboracion de materiales de

apoyo en:

e la formacién de recursos humanos, asociados a la evaluacidon de la personalidad de recursos

humanos en proyectos que se emplean en el curso de recursos humanos.
e Laadquisicion de recursos humanos que se emplean en el curso basico de gestién de proyectos.

e La aplicaciéon de instrumentos de evaluacién de la personalidad, para su implementaciéon en el

sistema GESPRO que se utiliza para la ensefanza de gestion de proyectos.

Constituye un elemento significativo para la aplicacién de este procedimiento, el uso de distribuciones
libres y de cédigo abierto como elemento importante para lograr la soberania tecnoldgica del pais, lo
cual ayuda a garantizar el desarrollo nacional de manera integral y sustentable. El entorno
computacional y funcionalidades desarrolladas sobre tecnologias de software de cddigo abierto
promueven vy reflejan estos preceptos. Esto representa las siguientes ventajas para GESPRO: dominio
pleno de sus funcionalidades, mejora continua sobre los procesos de gestion de recursos humanos y

otras funcionalidades.
3.8 Conclusiones del capitulo

e Laaplicacién de instrumentos de evaluacién de la personalidad y de algoritmos de mineria de datos
permitieron generar 170 reglas de asociacidén y construir 18 resimenes lingliisticos que describen
las relaciones entre los rasgos de la personalidad y el indice de rendimiento en roles asignados a

miembros de proyectos de software.

e EI 70 % de las actividades propuestas en el procedimiento se evidencian en metodologias utilizadas

en el desarrollo de proyectos de mineria de datos.

o EI 88 % de los resumenes lingliisticos generados con alto nivel de confianza, describen los rasgos de
la personalidad de los roles: programador alto, calidad alto, arquitecto alto como segundo rol

asignado y analista medio como segundo rol asignado.

e El nivel de aceptacién de los resumenes lingliisticos es alto, segun el criterio del grupo focal del
Departamento de Investigaciones en Gestion de Proyectos donde se aplicaron los instrumentos de

evaluacidn de la personalidad.

62



CONCLUSIONES

Al término de la investigacion se arribaron a las siguientes conclusiones:

El estudio de instrumentos de evaluacién de la personalidad permitid identificar y aplicar
instrumentos que se utilizan en tareas de seleccidon de personal, en la identificacién de rasgos de la

personalidad y para la baremacién cuentan con normas y perfiles para la poblacién cubana.

El procedimiento propuesto permitid descubrir relaciones entre los rasgos de la personalidad y la
mayoria de los roles principales de un proyecto de software, utilizando instrumentos y tecnologias

libres que contribuyen con la soberania tecnoldgica del pais.

Con la aplicacién del procedimiento se obtiene informacién relevante, actualizada y de forma
rapida para apoyar la toma de decisiones en el proceso de adquisicién de los RRHH en proyectos de

software.

Las relaciones identificadas entre los rasgos de la personalidad y el rendimiento en los roles
asignados presentaron alto grado de aceptacion, por lo que brindan informacién objetiva, precisa y
exacta para apoyar la toma de decisiones en el proceso de asignacién de RRHH en proyectos de

software.
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RECOMENDACIONES

Al término de la investigacidon se arribaron a las siguientes recomendaciones:

e Aplicar el procedimiento en otros escenarios relacionados con el desarrollo de proyectos de

software y comparar los resultados con el estudio de caso.

e Implementar los instrumentos de evaluacién de la personalidad en el sistema Gespro, para aplicar,

procesar y obtener los resultados de los instrumentos con mayor eficiencia.

o Implementar un algoritmo que permita construir resimenes linglisticos a partir de reglas de

asociacion.

e Aplicar los instrumentos de evaluacién de la personalidad a una cantidad mayor de especialistas
vinculados al desarrollo de software, para contar con una amplia base de datos que permita
identificar mas relaciones entre los rasgos de la personalidad y el rendimiento en los roles

asignados.
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ANEXOS

Anexo 1. Temas abordados en las entrevistas con directivos y especialistas del CDAE.

e Experiencia del entrevistado, cargos, roles y responsabilidades ocupadas durante su trayectoria profesional.

e Los procesos de gestion de recursos humanos en los proyectos de software.

e Experiencia del personal que atiende los procesos de gestion de recursos humanos en los proyectos de

software.

e Importancia del proceso de adquisicion de los recursos humanos en los proyectos de software.

e Se tienen en cuenta las caracteristicas de la personalidad en el proceso de adquisicién de los recursos

humanos.

e Existe evidencia de las relaciones entre las caracteristicas de la personalidad y el rendimiento laboral de los

miembros de los proyectos de software.

e Consideras que identificar las relaciones entre las caracteristicas de la personalidad y el rendimiento laboral

ayudaria en la toma de decisiones en el proceso de adquisicion de los recursos humanos en los proyectos de

software.

Anexo 2. Datos personales de los miembros del Departamento de Investigaciones en Gestion de Proyectos

Nombres y Apellidos Sexo |[R1 IR1 R2 IR2 R3 IR3
Reinaldo_Machado_Pedraza M implantador |bajo analista bajo

Raul_Velazquez M calidad alto analista alto implantador |medio
Lisandra_Garcia_Fuentes F programador |bajo analista alto

Roberto_Delgado_Victore M jefe_proyecto |alto analista medio
Claudia_Rivero_Hechavarria F programador |alto analista medio
Esmerida_Perez_Varona F calidad alto implantador |medio

Henry_Acufia_Pérez M programador |alto implantador |alto
Alena_Santiesteban_Garcia F programador |alto calidad alto analista alto
Anisleiby_Fernandez_Hernédndez |F calidad medio |analista medio
Rodrigo_Capdevila_Camacho M implantador |alto programador |alto

Felix_Abelardo_Santana M programador |alto jefe_proyecto |[medio  |implantador |medio
Clarisbel_Rojas_Luzardo F programador |alto analista medio

Rosel_Sosa_Gonzalez M programador |alto arquitecto alto implantador |medio
Nadia_Porro_Lugo F calidad alto jefe_proyecto [medio |analista alto
Javier_Menendez_Rizo M programador |alto arquitecto alto implantador |alto
Michael_Gonzalez_Jorrin M calidad alto analista alto jefe_proyecto [medio
Pedro_Pinero_Perez M jefe _proyecto |alto arquitecto alto programador |alto
Yairilee_Cruz_Castillo F implantador |alto calidad alto

Yulia_Fustiel_Alvarez F implantador |medio analista bajo
Arisney_Figueredo_Ramos M programador |medio analista medio

Anie_Bermudez_Pefia F programador |alto calidad alto

Miroslava_Aldana_Cuza F programador |alto analista medio

Monica_Vigil_Martinez F programador |alto arquitecto alto calidad medio
Pastor_Lopez_Gomez M implantador |alto analista medio |calidad medio

Anexo 3. Guia de desarrollo del Grupo Focal

Numero de participantes: 6

Fecha: 29 de junio de 2016

Lugar: Departamento de Investigaciones en Gestion de Proyectos

Hora: 3:00pm
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Apertura

e Describir lo que constituye un grupo focal

e Explicar el objetivo de la reunién

Definir el indice rendimiento cualitativo en los roles asignados de los miembros de los proyectos de software.

Objetivos

Objetivo de la Investigacion

Desarrollar un procedimiento para la identificacidon de relaciones entre los rasgos de la personalidad y

el rendimiento en roles asignados en proyectos de software.

Objetivo del Grupo Focal

Comprobar la apreciacion y el criterio que tiene un grupo de especialistas con respecto al indice de

rendimiento cualitativo en los roles asignados de los miembros de los proyectos de software.

Moderador: Ing. Pastor Lépez Gdmez

Relatoria: Ing. Modnica Vigil Martinez

Guia de preguntas

e (Considera correcto que los indices (alto, medio y bajo) son apropiados para medir el rendimiento en los roles de
los miembros del departamento?

e (Considera correcto el rol o roles propuestos a los miembros del departamento?

e (Quéindice le proponen a cada miembro del departamento en los roles asignados?

Anexo 4. Composicion de los especialistas participantes en el grupo focal.

Especialista Cargo Anos de Experiencia
Dra.C Surayne Torres Lopez Directora 9

Dr. C Pedro Y. Pifiero Pérez Jefe de Departamento 13

MSc. Michael Gonzalez Jorrin Profesor 13

MSc. lliana Pérez Pupo Profesor 9

Dra.C. José Alejandro Lugo Garcia Profesor 9

MSc. Nadia Porro Lugo Profesor 9

Anexo 5. Test: Cuestionario sobre estilos de direccion (CED)
Autor: Neida Aragdn Gonzélez

Objetivo: Determinar si la persona es activa o pasiva, orientada hacia las personas o las tareas y el estilo
(Apoyador, Promovedor, Analizador, Controlador, o mezcla de ellos) que presentan los encuestados en condiciones

normales y de tension.
Duracidén: 30 minutos.

Manual del cuestionario: Se explican los elementos mas importantes del cuestionario.
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El Cuestionario cuenta con 12 preguntas. Se aplicd utilizando dos variantes. En la variante original, cada pregunta

del cuestionario tiene cuatro opciones, la opcién mas préxima a la personalidad se califica con 4 y la mas lejana con

1. En la variante utilizando variables linguisticas, cada pregunta del cuestionario tiene las mismas cuatro opciones

que la variante original, lo que cada opcidén se pude calificar de 6 hasta 0, teniendo en cuenta los siguientes

criterios: Perfecto, Muy Alto, Alto, Medio, Bajo, Muy Bajo y Nada, ademas, se puede calificar con la misma

puntuacién en mas de una opcidn teniendo en cuenta las caracteristicas de la personalidad del encuestado. Las

opciones de las pregunta estan representadas por letras mayusculas y minusculas. Las mayusculas representadas

por las letras A, B, C, CH, D, E, F, G, H, |, J y K se refiere a las condiciones normales y las minusculas representadas

por lasletras a, b, c, ch,d, e, f, g h, i,y k se refiere a las condiciones en tension.

De cada encuestado se pueden determinar las siguientes caracteristicas.

La forma de actuar: Activa (M) o Pasiva (N).

Como trabajan: Orientado a las Personas (P) y Orientado a las Tareas (R).

Estilo que presenta:

v

v

Estilo dominante: Apoyador (Z) o Promovedor (Y) o Controlador (X) o Analizador (W).

Estilo mayor menor: De los cuatro estilos antes mencionados, el de mas puntaje es el primario y el

secundario el que le sigue en puntaje.

Estilos mezclados: Mezcla Administrativa, Mezcla Técnica, Mezcla Ejecutiva, Mezcla Energética, Mezcla

Diplomatica y Mezcla Desarrollada.

A continuacidn se explica la clave de resultados:

Se deben obtener las puntuaciones de las letras Z, X, W y Y de la siguiente forma:

A

Ch

Ch

A+ D + D + H + H = Z
B + E + E + I + | = X
c + F + F + J + ) = W
¢ch + G + G + K + K = Y

> 60

a + d + d + h + h = z
b + e + e + i + i = X
c + f + f + j + j = w
ch + g + g + k + k = y
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Se define si la forma de actuar de la persona es activa o pasiva:

Activa: Y+X =M M > N Activa

Pasiva: Z+W=N M < N Pasiva

Se define si la persona estd orientada hacia las personas o hacia las tareas:

Orientada hacia las personas: Z+Y =P P >R Personas

Orientada hacia las tareas: W+ X =R P <R Tareas

Para determinar el determina el estilo:

Estilo dominante: Cuando hay una diferencia de 10 o mas puntos en una de las letras, o sea apoyador,

promovedor, controlador o analizador que se explican posteriormente.

Estilo mayor menor: Si la diferencia entre el puntaje mayor y el siguiente en valor es de 5 a 9 puntos, la

persona tiene un estilo representado por su puntaje mas alto y el secundario por su siguiente puntaje.

Estilos mezclados: cuando se tiene dos con el mismo valor o la diferencia entre los puntajes mas altos esta

entre 0 y 4 puntos los dos estilos se mezclan y tiene diferentes nombres que se explican a continuacion.

A continuacidn se explican los estilos y los estilos mezclados.

Apoyador (Z): Los efectos positivos se relacionan con ser idealista, ambicioso, receptivo, respetuoso, leal, de
confianza, modesto, atento, considerado, cooperativo, cortés y sensible. Los efectos negativos de sobreactuar
en el estilo se relacionan con ser incauto, superconfiado, aceptar demandas irracionales, ser vulnerable a las
desilusiones, diferir la autoridad, inseguro, dependiente, solicitar siempre ayuda, asumir la culpabilidad y

poder convertirse en un martir.

Promovedor (Y): Los efectos positivos se relacionan con ser entusiasta, vigoroso, persuasivo, motivante,
creativo, positivo, alentador, integrador, optimista, adaptable, prudente y sensible. Los efectos negativos de
sobreactuar en el estilo se relacionan con perder de vista los objetivos, estar muy envuelto en actividades
sociales, muy acomodado en los deseos de otros, evitar la confrontacién aun cuando los otros estdn

equivocados, poder ser inconsistente, ambiguo y difundir seriedad mediante un bienestar artificial.

Controlador (X): Los efectos positivos se relacionan con ser fuerte, de confianza en si mismo, insistente,
activo, ansioso, rapido para actuar, buscar el cambio, decisivo, ejecutivo, persuasivo, imaginativo y puede
comenzar solo. Los efectos negativos de sobreactuar en el estilo se relacionan con ser impulsivo, impaciente,
quitarle la oportunidad a otros, ser rapido para defender su posicion, declarar abiertamente su propia forma
de hacer las cosas, coercitivo, listo para el combate y puede pelear por derechos aunque tengan un resultado

amargo.

Analizador (W): Los efectos positivos se relacionan con ser ldgico, practico, metddico, persistente, econdmico,
esmerado, reservado, serio, sistematico, analitico, precavido y tranquilo. Los efectos negativos de
sobreactuar en el estilo se relacionan con desarrollar paralisis-analisis (paralisis paradigmatica), mantener
viejas formas ante la necesidad de cambios, rehusar mezclarse con lo nuevo, salirse del grupo y espera que

los otros vean su punto de vista y se descompromete.
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e Mezcla Administrativa (Z-X): Persona capaz de establecer metas valiosas e importantes para todos los
miembros del grupo, enfatiza en enfoques responsables para la solucion de problemas, enfrenta los

problemas y se esfuerza por tareas que son vitales para la organizacion.

e Mezcla Técnica (Z-W): Es exacta, le gusta la precisidn, planea cuidadosamente las politicas, completa trabajos
importantes y que valen la pena, son calmados, logicos, honestos y siguen siempre métodos probados y

seguros, no les gustan las sorpresas, ni asumir riesgos.

e Mezcla Ejecutiva (W-X): Tipico de los contadores, siempre terminan su trabajo, lo que mds les importa es
mostrar signos de ejecucion y los resultados, siempre se mueven hacia resultados medibles y productivos, se

enorgullecen de la magnitud de sus resultados.

e Mezcla Energética (X-Y): Esta persona es entretenida y entusiasta, necesitan desarrollar actividades
aprobadas y reconocidas, se esfuerzan hdabilmente y con enfoque social hacia la satisfaccion de sus

necesidades. Son armoniosos, positivos y agradables.

e Mezcla Diplomatica (W-Y): Gusta mucho y es popular, este estilo es muy amistoso y le gusta lo divertido, hace
lo correcto en el momento preciso, son reconocidos por ser sensibles y diplomaticos en su relacién con los

demas, enfatizando lo que mas satisfaga a las personas en todas las situaciones.

e Mezcla Desarrollada (Z-Y): Responsable y agradable, con relaciones leales con las personas, son buenos para
escuchar, responden a las necesidades de los demds y motivan a los otros a que se vean lo mejor de si

mismos, motivandolos para que alcancen sus aspiraciones.

Preguntas del Cuestionario de autodiagndstico sobre estilos de direccion

En la primera columna de respuesta la opcidon mas préxima a la personalidad se califica con 4 y la mas lejana con 1. En la segunda
columna de respuesta cada opcién se pude calificar de 6 hasta 0, teniendo en cuenta los siguientes criterios: Perfecto, Muy Alto,
Alto, Medio, Bajo, Muy Bajo y Ninguno, ademas, se puede calificar con la misma puntuacién en mas de una opcidn teniendo en

cuenta las caracteristicas de la personalidad del encuestado

Evaluar Basado en

Me gusta actuar... Ordenarde4al Criteriosde6a 0
A. Amistosamente y apoyar a otros
B. Rapida y decisivamente con los demas.
C. Compacto y sélido con los demas.
CH. Como sea mas apropiado en cada ocasidn.

Yo frecuentemente trato de ser...

Modesto e idealista.

Persuasivo y ganador

Paciente y practico

G m m O

Simpadtico y verdadero.

La gente me ve como...
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H. Una persona en que vale la pena confiar y que da consejos.
l. Una persona segura de si misma que toma iniciativa y actua.

J Una persona sistematica que es cuidadosa y consciente.
K. Una persona entusiasta que entiende y se adapta a la situacion.

Si yo me encuentro con oposicidn o desacuerdo...

a. Apelo al sentimiento de justicia y legalidad de otras personas.
Trato de ser mas listo que ellos y de maniobrarlos.
(o Me quedo tranquilo y sigo tratando poco a poco.

ch.  Vuelvo a tratar o abro nueva trinchera o punto de vista
Cuando fracaso....
Me da pénico y busco a otros para que me apoyen.

Sigo presionando por mis ideas.

Me mantengo tranquilo e inflexible.

@™ -0 o

Me mantengo con la mente abierta y sigo placenteramente.

La gente que me mira cuando estoy en mi peor momento dice que...

h. Te subordinas y te dejas llevar
| Dominante e impositivo
J Cerrado, desconectado o distraido

K Doy respuestas precipitadas

En la mayoria de las situaciones yo quiero...

A. Moverme hacia delante, con orgullo hacia grandes ideales.
B. Tomar el control de la situacion y alcanzar las metas.
Ser sistematico y légico, un pensador sélido.

CH. Ganarse a las gentes insistiéndoles y convenciéndolas.
Yo usualmente trato a los demas...
De manera cortés.

De una manera activa y enfocada a las tareas.

De una manera metddica.

6 m m O

De una manera amistosa.

Yo quiero que me vean como...

H. Una persona fiel en quien se puede confiar.

I Una persona competente y activa.
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Una persona cuidadosa y ldgica.

Una persona flexible y compresiva.

En momentos de tension...

ch.

Tomo mas responsabilidades y le doy mas duro al problema.

Me pongo impaciente y actio rapidamente.

Compruebo lo que digo con datos reales e informacion.

Trato de no interferir a los demas y mantener las cosas

En momentos de tension yo me relaciono con los demés...

@™ -0 o

Siendo facilmente influido y crédulo.

Siendo dominante e impulsivo.

Siendo retraido y desconfiado.

Siendo muy flexible.

Yo impresiono a los demas a veces por...

h.

k.

Tener poca confianza en mi mismo.

Ser un duro negociador.

Ser terco y determinado.

Ser inconsistente y llamar la atencion.

Anexo 6. Test: Inventario de personalidad 16-PF en Forma C
Autor: Raymond B. Catell y Herbert W. Eber.

Objetivo: Medir la estructura de la personalidad en 16 factores y se obtienen, ademds, un conjunto de factores de

segundo orden que complementan la estructura de la personalidad que pretende describir este test.
Duracidén: Tiempo Variable, de 40 a 50 minutos.

Baremacion: Normas y perfiles femeninos y masculinos para la poblacion cubana. En el caso del femenino la norma
esta basada en 416 casos cuyas edades fluctian entre los 15 y 80 afios y promedian 36 afios de edad. En el caso del
masculino la norma esta basada en 562 casos cuyas edades fluctian entre los 15 y 80 afios y promedian 34 afios de
edad. Estas normas permiten la convergencia de las puntuaciones obtenidas a stens a través de tablas predefinidas

segun el sexo del individuo como indica la norma.
Manual del Test: A continuacidn se relacionan los elementos mas importantes.

El Inventario cuenta con 105 items, en cada item el encuestado debe decidir, entre tres alternativas de respuesta
posibles, aquella que se ajusta mejor en su caso particular. Ademds cuenta con una escala de distorsién

motivacional (DM) para evitar la intencién de falseamiento (Gonzalez, 2007).

Factores: Afabilidad (A), Razonamiento (B), Estabilidad Emocional (C), Dominancia (E), Animacidn (F), Atencidn a las
normas (G), Atrevimiento (H), Sensibilidad (l), Vigilancia (L), Abstraccion (M), Privacidad (N), Aprensién (O),

Apertura al Cambio (Q1), Autosuficiencia (Q2), Perfeccionismo (Q3), Tension (Q4). Factores de segundo orden:
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Ansiedad — Estabilidad (Ql), Introversién — Extraversion (Qll), Socializacién (Qlll) y Dependencia — Independencia

(Qiv).

A continuacidn se explica la clave de resultados:

Los items

DM: 1, 18, 35, 52, 69, 86, 103.

Factor A: 2, 19, 36, 53, 70, 87, 104.

Factor B: 3, 20, 37, 54, 71, 88, 105.

Factor C: 4, 21, 38, 55, 72, 89.
Factor E: 5, 22, 39, 56, 73, 90.
Factor F: 6, 23, 40, 57, 74, 91.
Factor G: 7, 24, 41, 58, 75, 92.
Factor H: 8, 25, 42, 59, 76, 93.

Factor I: 9, 26, 43, 60, 77, 94.

correspondientes

cada

factor se

relacionan a
Factor L: 10, 27, 44, 61, 78, 95.

Factor M: 11, 28, 45, 62, 79, 96.
Factor N: 12, 29, 46, 63, 80, 97.
Factor O: 13, 30, 47, 64, 81, 98.

Factor Q1: 14, 31, 48, 65, 82, 99.

Factor Q2: 15, 32, 49, 66, 83, 100.

Factor Q3: 16, 33, 50, 67, 84, 101.

Factor Q4: 17, 34, 51, 68, 85, 10

continuacién:

Las puntuaciones 2, 1 6 0 puntos, se asignan por itemes y alternativas de respuesta de la siguiente forma:

ltem A B C Item A B Item A B C Iem A B C Ilem A B C
2 1 22 1 2 43 1 2 64 2 1 85 1 2

2 1 2 23 2 1 +4 1 2 65 1 2 86 1 2

3 1 24 1 2 45 2 1 66 2 87 1

4 2 1 25 1 2 46 1 67 1 2 58

5 1 2 il 1 47 1 2 68 2 1 89 1 2

O 1 2 27 1 2 48 1 2 69 1 p 90 2 1

7 2 1 28 1 2 49 2 70 1 91 1 2

8 2 1 9 2 1 50 2 1 71 2 1 2

9 2 1 30 2 1 51 1 2 72 1 2 )3 1 2

10 2 1 31 2 1 52 2 1 73 1 2 04 1 2

11 1 2 32 1 2 53 1 74 1 15 2 1

12 1 2 33 2 1 54 75 1 Ll 1 2

13 1 2 34 1 2 55 2 76 2 1 Y7 1 2

14 2 1 35 1 2 36 2 77 1 2 18 2 1

15 2 1 36 1 57 2 1 78 2 1 99 2

16 2 1 a7 1 58 1 2 79 2 1 100 1 2

17 2 1 38 1 2 59 2 1 80 1 2 101 1 2

18 1 2 30 2 1 ol 2 1 81 1 2 102 2 1

19 1 40 2 [} 1 2 82 2 103 1 2

20 41 2 1 62 2 1 B3 1 2 104

21 2 1 42 1 2 63 1 84 1 2 10

Tabla Puntuaciones de cada items

La suma de las puntuaciones de cada items corresponden a la calificacion bruta de cada factor y a la distorsion

motivacional. Seguidamente esta calificacion bruta se transforma en stens teniendo en cuenta el sexo de la

persona examinada, si es mujer en la Tabla de Mujeres y si es hombre en la Tabla de Hombres. En este caso, el

16PF en Forma C, estas tablas se construyen a partir de normas y perfiles femeninos y masculinos para la poblaciéon

cubana. En el caso del femenino la norma esta basada en 416 casos cuyas edades fluctuan entre los 15 y 80 afios y

promedian 36 afios de edad. En el caso del masculino la norma esta basada en 562 casos cuyas edades fluctuan

entre los 15 y 80 afios y promedian 34 afios de edad.
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STEN 1 2 3 4 5 [ 7 5 9 10 STEN
Puntuacion bruta

MDD MD 3 4 5-0 7 8 MD 9 1011 12 13 14 MD MD
A Reservado 02 34 5 6 7 A 8 9 111 12 Comunicativo A
B Pensamiento Concreto 0 1 2 3 - B 4 5 { 7 5 Pensamiento B
Abstracto

C Emotivo 0-2 3 4-5 [i] 7 C 8 9 10 11 12 Sereno [
E Sumiso 0 1 2 3 4-5 E 6 7 8 910 11-12 Dominante D
F Prudente 0-2 3 4 5-6 7 F 8-9 10 11 - 12 Lmpulsivo k
G Despreocupado 0-2 3 4 5 6 G 7 8 010 1 12 Juicioso O
H Timido 0-2 3 45 6 7 H & 910 11 - 12 Sociable H
1 Rudo 0 1 2 3 4 I ] O 7 8 912 Sensible I
L Confiado 0-1 2 - 3 4 L 3 6 7 8 912 Desconfiado L
M Practico 0-1 2 3 4 3 M ] 7 8 9 10-12 Sonador M
N Franco 0-1 2 3 4 3 N ] 7 8 9 10-12 Calculador N
O Seguro { 1 2 3 4 8] ] 6 7 8 912 Inseguro O
(0] Conservador ] 1 2-3 4 5 Q1 ] 7 8 910 10-12 Libre Pensador Q1
Q2 Dependiente

del Grupo 0-4 5 § 7 8 Q2 9 - 11 12 Autosuficiente Q2
Q3 Descontrolado 0-3 4 5 0-7 8 Q3 9 10 11 - 12 Controlado Q3
4 Relajado 0 1 2 3 4 4 5 67 8 9 1012 denso Frustrado 04

Tabla Norma y perfil masculino del 16PF en Forma C para la poblacién cubana

STEN 1 2 3 4 5 [§] 7 8 9 10 STEN
Puntuacion bruta

MD  MD 3 4 56 7 ] MD 9 1011 12 13 14 MD MD
A Reservado 0-2 34 5 il 7 A 8 9 10 11 12 Comunicativo A
B Pensamiento Conereto 0 - 1 2 3 B 4 5 ] 7 8 Pensamiento B

Abstracto B
C Emotivo 0-2 3 4 5 O o 7-8 90 101 112 12 Sereno C
E Sumiso ] - 1 2 3 E 4 3 6 7 812  Dominante D
F Prudente 0-1 2 3-4 5 F 7 8-9 10 I 12 Impulsivo F
G Despreocupado 0-3 4 5 [§] 7 G 8 9 10 11 12 Juicioso G
H limido 02 3 4-5 - 6 H 7 8 9 10-11 12 Sociable H
1 Rudo 0-3 4 5 [§] 7 1 8 9 10 11 12 Sensible |
L Confiado 0 1 2 3 4 L 5 O 7 89 10-12 Desconfiado L
M Practico 0-1 2 3 4 5 M f 7 8 9 10-12 Sonador M
N Franco 0 1 2 3 4 N 5 O 7 B0 112 Calculador N
Q Seguro 0-1 2 3 4 5 8] [§ 7 8 9 10-12 Inseguro O
01 Conservador 0 1 2 3 4 Q1 5 6 78 9 10-12 Libre

pensador Q1
Q2 Dependiente del Grupo 0-4 5 - 6 7 Q2 8 9 011 12 Autosuficiente Q2
Q3 Descontrolado 0-2 3 4-5 [ 7 Q3 8 9 0 1 12 Controlado 03
4 Relajado 01 2 3 4 5 Q4 i 789 10 11-12 Tenso frustradoQ4

Tabla Norma y perfil femenino del 16PF Forma C para la poblacién cubana

Los resultados ponderados de la escala DM del Inventario 16PF deben analizarse en tres niveles:

Los valores iguales a 7 (Distorsion Baja), los que estan entre 8 y 9 (Distorsidn Media) y los que arrojan 10 o mas
puntos (Distorsiéon Alta). La finalidad de esta consideracion es introducir los cambios o correcciones
correspondientes, en las puntuaciones ponderadas, de aquellos factores que el autor indica como mas
relacionados con la distorsidn, o sea, los mas probables de estar participando en la presentacidén de una imagen de
si mismo, mas acorde con las convenciones sociales y culturales del entorno del sujeto, o que éste muestra en un

nivel o en una manera que oculta sus verdaderas caracteristicas de personalidad
Analicemos los tres casos:

e Cuando la DM es de 7 puntos (valores ponderados):
Se suma 1 punto a los valores obtenidos en los factores O y Q4.

Se resta 1 punto a los valores obtenidos en los factores C, Hy Q3.
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e Cuando la DM es de 8 0 9 puntos (valores ponderados):
Se suman 2 puntos a los valores obtenidos en L, O y Q4.
Se resta 1 punto a los valores obtenidos en A, C, G, Hy Q3.

e Cuando la DM es de 10 o mas puntos (valores ponderados):

Se suman 2 puntos a los valores obtenidos en O y Q4 y se suma 1 punto a los valores de Ly Q2.
Se restan 2 puntos a los valores obtenidos en Cy Q3 y se resta 1 punto a los valoresde A, Gy H

e Cuando la DM sea alta, habra que dudar de todo el perfil de factores obtenido, particularmente en los
factores que implican a la ansiedad y la extraversidn. Segun el autor, éstos son fendmenos esenciales del
equilibrio psiquico y de la salud mental en la persona, porque el sujeto distorsionador tiende a disminuir, en
la imagen de si que muestra ante la prueba, a la primera (ansiedad) y a aumentar, a la vez, los valores de la

segunda (extraversidn) buscando entonces acercarse a la siguiente relacion:
A+ C+ G+ H+Q3+yL-,0-Q2-,Q4-

Posterior a la confeccién del perfil se continua la calificacion del 16PF, en esta oportunidad se realiza el célculo de

los Factores de Segundo Orden. Estos Factores son:
Factor Ql: Adaptacion - Ansiedad

Factor Qll: Introversidn - Extraversion

Factor Qlll: Emotividad - Dinamismo

Factor IV: Sumision - Independencia

Los Factores de Segundo Orden se obtienen siguiendo las siguientes férmulas:
FACTOR Ql:

Férmula: A1- A2 + 34 =X X /10=y (FACTOR Ql)
Al=2L+30+4Q4

A2=2C+2H +2Q3

FACTOR Qll:

Férmula=A1-A2-11=XX/10=y (FACTOR Qll)
Al=2A +3E +4F +5H

A2=2Q2

FACTOR Qlll:

Férmula = Al1-A2+69=XX/10=y (FACTOR Qlll)
Al=2C+2E+2F + 2N

A2=4A + 6l + 2M

FACTOR QlV:
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Férmula=Al1-A2-4=XX/10=y (FACTOR QIV)
Al=4E+3M +4Q2 +4Q1
A2=3A +2G

A continuacidn se explica cada factor y los factores de segundo orden, teniendo en cuenta la puntuacién en sten de

cada factor.

e A: Afabilidad. Mide afabilidad interpersonal, sociabilidad y deseo de comprometerse en intercambios con
otros. Puntuaciones altas (8-10) describen a personas naturales, adaptables, afectuosas, interesadas por la
gente, sinceras, emotivas, expresivas, confiadas, impulsivas, generosas y cooperativas. Bajas puntuaciones (1-

3) reflejan preferencia por estar solo, aislamiento, retraimiento, y escaso deseo por interactuar.

e B: Razonamiento. Entrega una breve medida de inteligencia. Altas puntuaciones (8-10) indican satisfactoria
capacidad de razonamiento y capacidad verbal. Este adecuado funcionamiento intelectual se traduce a su vez
en capacidad para controlar los impulsos, anticipar contingencias y resolver los problemas de la vida
cotidiana. Bajas puntuaciones (1-3) indican pensamiento concreto, lo que puede explicarse por deterioro

cognitivo, bajo nivel de instruccidn o por una importante ansiedad.

e (C: Estabilidad Emocional. Evalua las funciones ejecutivas de la personalidad, el juicio de realidad y la
integracion de la personalidad total. Una baja puntuacion (1-3) describe a una persona que siente que no ha
logrado sus metas, que su vida es insatisfactoria y con una imagen pobre de si misma. La baja estabilidad
emocional describe personas con sentimientos subjetivos de malestar psicoldgico, ansiedad, y se asocia a una
gran variedad de trastornos y sintomas psicologicos. Puntuaciones altas (8-10) indican personas
emocionalmente estable, tranquilo, maduro, afronta la realidad, realista, equilibrado, tranquilo, con firmeza

interior y capaz de mantener solida moral grupal.

e E: Dominancia. Un alto puntaje (8-10) describe una persona que gusta dar a conocer sus opiniones a los
demas, protege el dominio de su espacio personal, su trabajo y sus planes. No duda en expresar sus ideas y en
defender sus derechos y puntos de vista. Dentro de los grupos, asume un papel destacado, tomando la
iniciativa y definiendo planes de accion grupal. Es una persona atractiva en lo interpersonal para los demas,
confiado y competente. Una elevacion muy importante puede reflejar tendencia a actuar agresivamente.
Bajas puntuaciones (1-3) indican sumision, desconfianza, indecisién, y tendencia a pensar que los demas no se

interesan por él.

e F: Animacion. Puntuaciones muy bajas (1-3) indican normalmente problemas. Si bien no es posible asimilar
esta escala a depresion clinica, puede reflejar sentimientos depresivos, como desinterés, insatisfaccion,
animo bajo, auto desprecio, pesimismo. Puntuaciones altas (8-10) indican animado, entusiastas, confiado a la

buena ventura, alegre, vivaracho, jovial, activo, conversador, franco y expresivo.

e G: Atencidn a las Normas. La atencion a las normas tiene que ver con el grado con que la persona ha sido
condicionada para conformarse a los ideales de su grupo y con la buena comprension de las reglas del juego
social. Una puntuacién elevada (8-10) describe una persona consciente y respetuosa de las normas, con
tendencia a ser moralista, conformista, convencional y preocupado de la opinidn que los demas forman de él.
Un bajo puntaje (1-3), indica conducta transgresora, inconformismo, inestable, irresponsable y no atiende

bien sus compromisos.

83



H: Atrevimiento. Esta escala mide la busqueda de sensaciones frente a la inhibicion. Una baja puntuacion (1-
3) describe una persona timida, temerosa y que rehuye la atencion de los demas. También, describe una
persona muy sensible del escrutinio de otros, que por temor al fracaso tiende a evitar o evadir el contacto
interpersonal. Una puntuacién elevada (8-10) define una persona que se atreve a cruzar los limites
interpersonales, siendo capaz de iniciar interacciones con extrafios, no teme al fracaso, se arriesga y

emprende debido a que confia en que alcanzara éxito.

I: Sensibilidad. Un puntaje bajo en sensibilidad (1-3) describe una persona emocionalmente madura,
mentalmente independiente, sin sensibilidad artistica, poco afectado por las fantasias, practico, légico,
autosuficiente y responsable. Un resultado elevado (8-10) define una persona impaciente, dependiente,

inmadura, carifiosa, introspectiva, imaginativa, sociable y deseosa de atencidn.

L: Vigilancia. Las puntuaciones elevadas (8-10) son un indicador de desconfianza, actitud vigilante, suspicacia
extrema y paranoia, junto con tendencia a la hostilidad y a interpretar la realidad de un modo egocéntricoy a
partir de detalles. Las puntuaciones bajas (1-3) indican ser personas confiable, adaptable, no afectado por los

celos o envidia, cooperativo, interesado por los demas y buen colaborador del grupo.

M: Abstraccién. Constituye una medida del sentido practico. Puntuaciones altas (8-10) describen a personas
poco practicas, abstractas, orientadas a las ideas, pasivas, sofiador y poco convencional. Las puntuaciones
bajas (1-3) indican una actitud de contacto con la realidad, préctico, cuidadoso, regulado por realidades

externas, formal y suele mostrarse por hacer bien las cosas.

N: Privacidad. Una puntuacion elevada (8-10) describe a una persona recelosa, retraida, discreta, reservada,
timida, suspicaz y autosuficiente. Una puntuacion baja (1-3) se relaciona con personas abiertas, espontaneas,
que tienden a contar de buena gana detalles de su vida a otras personas, se le satisface facilmente y se

contenta con lo que acontece.

O. Aprension. Una puntuacion elevada (8-10) define a una persona que es frecuentemente inundada por
sentimientos de culpa y remordimiento en su conciencia. Indica tendencias depresivas, sobre todo cuando se
asocia a un puntaje bajo en animaciéon. Una baja puntuacion (1-3) describe una persona segura,

despreocupada, satisfecha, animoso con capacidad para tratar cosas con madurez y sin ansiedad.

Q1: Apertura al Cambio. Constituye una medida adecuada de la actitud del individuo hacia el cambio.
Mientras mas alta es la puntuacion (8-10), mas orientada esta la persona a intentar algo nuevo, a ser flexible y
adaptarse, a ser creativo e innovador. La baja puntuacion (1-3) se asocia a conformismo, resistencia al

cambio, incapacidad para adaptarse a las nuevas circunstancias, rigidez y apego por lo familiar y conocido.

Q2: Autosuficiencia. Mide la tendencia de un sujeto a hacer las cosas en solitario o con otros, y se asocia
frecuentemente con los resultados en afabilidad. Puntuaciones muy altas (8-10) indicarian dificultad para
actuar con otros, tendencia a trabajar solo debido a que se percibe a los demas como lentos o ineficaces.
Cuando las circunstancias les obligan a establecer relaciones de colaboracién, su respuesta suele ser
insatisfactoria. La baja puntuacién (1-3) es indicador de dependencia total respecto de otros, cuatro
tendencias afiliativas importantes y busqueda de apoyo en las demas personas. A veces, esta poca

autosuficiencia puede representar una maniobra para compensar una falta de eficacia.
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e (Q3: Perfeccionismo. Se relaciona con el yo idealizado y el grado de acercamiento del sujeto a este modelo
ideal. A su vez, esta escala también se asocia a la connotacién emocional que el sujeto da a esta cercania —
lejania de la normativa o perfeccién. Una puntuacidn alta (8-10) define a una persona perfeccionista,
organizada, disciplinada, con poca tolerancia hacia la ambigliedad y el desorden, y con habilidad para
controlar sus emociones, particularmente, la ira y ansiedad. La puntuacién baja (1-3) describe a un sujeto

flexible, con tolerancia por el desorden, de baja capacidad de emprendimiento.

e Q4: Tensidn. Se asocia con ansiedad flotante y frustraciones generalizadas. Un puntaje alto (8-10) indica
tension, ansiedad manifestada en problemas de suefio, cavilaciones, agitacién, impaciencia e irritabilidad.
Estos sentimientos serian resultado de un exceso de demandas del entorno. Las bajas puntuaciones (1-3)
describen una persona relajada y paciente, carente de estrés pudiera llegar a la pereza y bajo rendimiento

cuando le falta la motivacion.
Factores de segundo orden:

e Ql. Ansiedad - Estabilidad. Las puntuaciones altas (8-10) se corresponden con personas con ansiedad alta,
puede presentar desajustes como estar insatisfecho con su posibilidad de responder a las urgencias de la
vida. Las puntuaciones bajas (1-3) indican personas ajustadas, encuentran a vida gratificante, realizan lo que

cree importante. En el extremo bajo indica desmotivacidn ante tareas dificiles.

e Qll. Introversidon - Extraversion. Los puntajes altos (8-10) indican personas socialmente desenvueltas, no
inhibidas y con capacidad para los contactos personales. Los puntajes bajos (1-3) se corresponden con
personas que son reservadas, autosuficientes e inhibidas en contactos personales desfavoreciéndole segun la

situacion en que tiene que actuar.

e Qlll. Socializacién. Las puntuaciones bajas (1-3) indican individuos que aceptan pocas obligaciones,
despreocupados por normas, se orienta por la suyas y actla de manera personal. Las puntuaciones altas (8-
10) indican individuos escrupulosos, responsable, organizado, sigue con control a la vez el ego psicoanalitico y

el yo social ideal.

e QIV. Dependencia - Independencia. Los puntajes altos (8-10) se corresponden con personas independientes,
atrevidas y emprendedoras. Buscara situaciones en que probablemente se premie o tolere su conducta y
muestra muchas iniciativas. Los puntajes bajos (1-3) se corresponden con personas dependientes, pasivas,
conducidas por el grupo. Probablemente desee y necesite el apoyo de los demas y oriente su conducta hacia

quienes le proporcionan ese soporte.

Inventario de personalidad 16 PF en Forma C

16 PF Forma C

Lea ahora los ejemplos y marque con una X la respuesta a), b), o c) seleccionada

A B C

Ej1

Me resulta dificil despertarme rapidamente por las mafanas Cierto| X Dudoso FALSO

Seleccione el sexo antes de comenzar

Sexo: M F

16 PF Forma C A B C
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1 Creo que mi memoria es hoy mejor que nunca Cierto Dudoso FALSO
Podria vivir solo, felizmente, lejos de cualquiera, como un
2 ermitafio Cierto Dudoso FALSO
Si yo digo que el cielo esta “abajo” y el invierno es “caliente”, a
3 un criminal lo llamaria Un bandolero Un santo Una nube
Simplemente las Me molesta y me
4 | Cuando veo personas “sucias”, desaseadas acepto Dudoso. disgusta.
Me molesta escuchar a la gente decir que puede hacer algo
5 mejor que otros. Si A veces No
En las fiestas dejo que sean otras personas las que hagan
6 chistes y los cuentos. Si A veces No
Cuando tengo un tiempo libre siento que mi deber es
7 emplearlo en actividades de utilidad social Si Dudoso No
La mayoria de las personas que veo en una fiesta
8 indudablemente se alegran de encontrarse conmigo Si A veces No
9 Como ejercicio prefiero: Esgrima y baile Dudoso Lucha y pelota
Me sonrio de la gran diferencia que hay entre lo que hacen las
10 | personasy lo que dicen hacer: Si A veces No
Cuando niflo me sentia triste al dejar el hogar parairala
11 | escuela cada dia Si A veces No
Doy a la persona
la oportunidad
de escucharla
12 | Sise pasa por alto una buena observacién mia: La dejo pasar Dudoso nuevamente
Que debo
mostrar a la
persona que la
gente lo
13 | Cuando alguien tiene malos modales pienso: Que no es asunto mio Dudoso desaprueba.
Discutir con ella sus Que me cuente
puntos de vista algunos buenos
14 | Al conocer una nueva persona prefiero: politicos y sociales Dudoso chistes.
Cuando planeo algo me gusta hacerlo totalmente solo, sin
15 | ninguna ayuda externa. Si A veces No
Evito consumir tiempo sofiando acerca de: “lo que pudiera
16 | haber sido” Si A veces No
Cuando voy a tomar un tren, me siento algo apresurado, tenso
17 | o ansioso, aunque sepa que tengo tiempo. Si A veces No
Algunas veces he tenido, aunque sea brevemente,
18 | sentimientos hostiles hacia mis padres. Si Dudoso No
Yo podria ser feliz en un trabajo que requiera escuchar todo el
19 | dia quejas desagradables de clientes y empleados. Si Dudoso No
20 Pienso que el opuesto de “inexacto” es: Casual Preciso Aproximado
Siempre dispongo de gran cantidad de energia en el momento
21 | que lo necesito. Si Dudoso No
Me seria extremadamente penoso decir a la gente que he
22 | pedido dinero prestado. Si Dudoso No
Disfruto grandemente todas las grandes reuniones como
23 | fiestasy bailes. Si A veces No
Algunos trabajos no Cualquier trabajo
requieren hacerse debe ser
tan cuidadosamente realizado a
24 | Pienso que: como otros Dudoso “conciencia” si es
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que ha de

hacerse.
Me disgusta la forma que algunas personas lo miran a uno en
25 | calles o tiendas. Si Dudoso No
26 | Yo preferiria destacarme: Como artista Dudoso Como atleta
Si un vecino me engafia en cosas triviales, prefiero “hacerme
27 | de la vista gorda” que desenmascararlo Si Dudoso No
Una comedia
Una buena pelicula ingeniosa sobre
sobre los dias dificiles la sociedad del
28 | Preferiria ver: de la guerra Dudoso futuro.
Cuando se me pone a cargo de una cosa, insisto en que mis
29 | instrucciones sean seguidas, o de lo contrario renuncio. Si A veces No
Encuentro juicioso evitar una excitacién excesiva porque esto
30 |tiende a agotarme. Si A veces No
31 | Sifuera bueno en ambas cosas preferiria jugar: Ajedrez Dudoso Bolos
Pienso que es cruel vacunar a los nifios muy pequefios, aun
contra enfermedades infecciosas y los padres tienen derecho a
32 | oponerse. Si Dudoso No
En la accién En la buena
33 | Tengo mas fe: planificada Dudoso suerte
Siempre que lo necesito puedo olvidar mis inquietudes y
34 | responsabilidades. Si A veces No
35 | Encuentro dificil admitir que estoy equivocado. Si A veces No
Maquinaria o Empleary
mantenimiento de conversar con el
36 | Enlafabrica preferiria estar a cargo de: registros Dudoso nuevo personal.
37 | Qué palabra no corresponde con las otras dos: Gato Cercano Sol
Mi salud es afectada por cambios subitos, causando por este
38 | motivo que altere mis planes. Si A veces No
Me complace ser servido, en momentos apropiados, por
39 | sirvientes personales. A menudo Raras veces Nunca
Me siento algo torpe en compafiia de otras personas de modo
40 | que no puedo hacer el buen papel que deberia. Si A veces No
Pienso que las personas deberian observar las leyes morales
41 | mas estrictamente de lo que lo hacen. Si A veces No
42 | Algunas cosas me ponen tan irritado que prefiero no hablar. Si Dudoso No
Puedo realizar trabajos fisicos duros sin agotarme tan pronto
43 | como otras personas. Si A veces No
Pienso que la mayoria de los testigos dicen la verdad aun
44 | cuando resulte penoso. Si Dudoso No
Considero que es mas provechoso caminar de un lado a otro
45 | cuando estoy pensando: Si Dudoso No
46 | Pienso que este pais haria mejoren gastar mas en: Armamentos Dudoso Educacién
Mirando fotos
En un juego dificil de de vacaciones
47 Preferiria emplear una noche: cartas. Dudoso anteriores.
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Un ensayo de un
cientifico sobre el
dominio de los

Una buena novela recursos
48 | Preferiria leer: histérica Dudoso mundiales.
En realidad en el mundo existen mas personas agradables que
49 | desagradables. Si Dudoso No
Honestamente pienso que soy mas planificado, enérgico y
emprendedor que muchas de las personas a quienes les va tan
50 | bien como a mi: Si A veces No
Hay momentos que no me siento con la debida disposicidn de Con bastante
51 | animo para ver a ninguna persona. Muy raramente Dudoso frecuencia
Cuando sé que estoy haciendo algo correcto, encuentro la
52 | tarea facil. Siempre A veces Rara vez
Ser arquitecto
Estar en una oficina trazando planos
comercial, enuna
organizando y habitacion
53 | Yo preferiria: recibiendo personas Dudoso aislada.
54 | El negro es al gris como el dolor a: La herida La enfermedad La incomodidad
Siempre duermo profundamente sin caminar o hablar en
55 | suefios. Si Dudoso No
Puedo mirar a cualquiera directamente a la cara y decir una
56 | mentira (si es con un fin correcto). Si A veces No
Yo he participado activamente en la organizacion de clubes,
57 | equipos o grupos sociales. Si A veces No
Un hombre
promedio, pero
Un hombre fuerte para
inteligente aunque resistir las
58 | Yo admiro mas: poco confiable Dudoso tentaciones.
Cuando planteo una queja justa siempre logro que las cosas se
59 | ajusten a mi satisfaccion. Si A veces No
Circunstancias desalentadoras pueden llevarme cercano a las
60 | lagrimas. Si A veces No
Pienso que muchos paises son realmente mds amistosos de lo
61 | que suponemos. Si A veces No
Hay momentos, todos los dias, en que deseo disfrutar de mis
62 | pensamientos sin ser interrumpido por otras personas. Si Dudoso No
Me molesta ser limitado por pequefias leyes y reglamentos,
63 | aunque admito que son realmente necesarios. Si Dudoso No
Pienso que mucha de la llamada educacién moderna
“progresista” es menos acertada que el viejo criterio de que “si
64 | no se pega al nifo, se malcria”. Cierto Dudoso FALSO
65 | En mis dias escolares aprendi mas: Concurriendo a clases Dudoso Leyendo un libro
Evito verme envuelto en responsabilidades y organizaciones
66 | sociales. Cierto A veces FALSO
Un enfoque
diferente sobre
Cuando un problema se hace dificil y hay mucho que hacer, Un problema el mismo
67 | pruebo: diferente. Dudoso problema.
Sufro de fuertes estados emocionales, ansiedad, ira, risa, etc.
68 | que parecen no tener causa real. Si A veces No
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Hay ocasiones en que mi mente no trabaja con tanta claridad

69 | como en otras. Cierto Dudoso FALSO
Me agrada complacer a otras personas haciendo los
compromisos en las horas que ellos desean, aunque sea algo
70 |inconveniente para mi. Si A veces No
Estimo que el nimero apropiado para continuar la serie es
71 |1,2,3,6,5, es: 10 5 7
72 | Soy propenso a criticar el trabajo de otros. Si A veces No
Prefiero prescindir de algo que causar a un camarero un gran
73 | trabajo extra. Si A veces No
74 | Me encanta viajar, en cualquier momento: Si A veces No
A veces he estado a punto de desmayarme ante un dolor
75 | violento o a la vista de sangre. Si Dudoso No
Disfruto mucho al conversar con otras personas sobre
76 | problemas locales. Si A veces No
Profesor de
teorias 'y
Ingeniero de costumbres
77 | Preferiria ser: construcciones Dudoso sociales.
Tengo que refrenarme para no involucrarme demasiado en los
78 | problemas de los demas. Si A veces No
Encuentro que la conversacion de mis vecinos es aburrida y En la mayoria de los Solo en algunos
79 | tediosa. €asos. Dudoso €asos.
Por lo general yo no noto la propaganda disimulada en lo que
80 | leo, a no ser que alguien me lo sefale. Cierto A veces FALSO
81 | Opino que todo cuento y pelicula deben tener una moraleja. Si A veces No
Que cambiany
modifican métodos Que rechazan
que hasta ahora han nuevos métodos
82 | Surgen mas problemas de personas: dado resultado Dudoso prometedores
Algunas veces dudo usar mis propias ideas por temor a que
83 | sean poco practicas. Si Dudoso No
Las personas “estiradas”, estrictas, parecen no llevarse bien
84 | conmigo. Cierto A veces FALSO
85 | Mi memoria no cambia mucho de un dia a otro. Cierto A veces FALSO
Puede que yo sea menos considerado con otras personas que
86 | lo que ellas son conmigo. Cierto A veces FALSO
Me modero mas que la mayoria de las personas en expresar
87 | cudles son mis sentimientos. Si A veces No
Si dos manecillas del reloj se juntan exactamente cada 65
88 | minutos, el reloj esta funcionando: Atrasado Asu hora Adelantado
Me pongo impaciente, y comienzo a disgustarme y a alterarme
89 | cuando las personas me demoran innecesariamente. Cierto A veces FALSO
90 | Lagente dice que me gusta que las cosas se hagan a mi modo. Cierto A veces FALSO
Generalmente no diria nada si los instrumentos que me
91 | entregan para realizar un trabajo no son del todo adecuados. Cierto A veces FALSO
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Planifico para
Lo uso para emplearlo en
conversary trabajos
92 En mi hogar, cuando dispongo de un tiempo libre, yo: descansar. Dudoso especiales.
93 | Soy timido, y cuidadoso para hacer nuevas amistades. A veces No
Creo que lo que las personas dicen en poesia podria decirse
94 |igual en prosa. A veces No
Sospecho que las personas que actian amistosamente para
95 | conmigo pueden ser desleales a mis espaldas. Si, generalmente En ocasiones No, muy rara vez
Pienso que aun las experiencias mas dramaticas que tengo
96 | durante el afio dejan mi personalidad casi lo mismo que era. A veces No
97 | Tiendo a hablar mas bien lentamente. A veces No
irrazonables o aversiones por algunas cosas, por ejemplo,
98 5, lugares, etc. A veces No
Llevar los
registros y ver
Ser quien ensaye en que las reglas
99 | En una tarea en grupo preferiria: la organizacion Dudoso sean observadas.
Un texto
enumerando
Una novela sobre el datos,
tema ampliamente estadisticas y
100 | Para opinar bien sobre un asunto social, leeria: recomendada Dudoso otros.
101 | Tengo suefios bastante fantasticos o ridiculos (durmiendo). A veces No
Si se me deja en una casa solitaria, después de un tiempo,
102 | tiendo a sentirme ansioso o temeroso. A veces No
Puedo enganiar a las personas portandome amistoso cuando
103 | realmente las detesto. A veces No
104 | Que palabra no corresponde con las otras dos: Correr Ver Tocar
Si la madre de Maria es hermana del padre de Federico, que
105 | parentesco existe entre Federico y el padre de Maria. Primo Sobrino Tio
Anexo 7. Test: BFQ, Cuestionario “Big Five” version en espafiol
Autor: Caprava; Barbaranelli y Borgogni.
Objetivo: Evaluar 5 dimensiones y 19 subdimensiones de la personalidad y wuna escala de
Distorsion.

Duracidon: Tiempo Variable, de 20 a 30 minutos.

Baremacion: en puntuaciones T, para cada sexo y muestra total, en adultos de la poblacidn general, candidatos de

procesos de seleccién de una muestra con la version en espaiiol.

Manual del test: A continuacion se explican los elementos mas importantes.

El test cuenta con 132 items y la puntuacidn en cada item describe cual es la forma habitual de pensar, sentir o

actuar de casa individuo, de la siguiente forma:

e 5 completamente verdadero para mi
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e 4 bastante verdadero para mi

e 3 niverdadero ni falso para mi

e 2 bastante falso para mi

e 1 completamente falso para mi

Los items correspondientes a la distorsidn y a cada subdimensidn se relacionan a continuacion:
D: 6,12, 18, 24, 30, 36, 80, 84, 92, 101, 113, 127.

Di+: 1, 25, 53, 68, 94, 114y Di-: 7,37, 51, 78, 99, 121.

Do+: 13, 39, 59, 73, 102, 117 y Do-: 19, 31, 61, 71, 95, 123.
Cp+: 10, 34, 48, 86, 109, 111 y Cp-: 4, 28, 64, 70, 100, 130.
Co+: 22, 44,52, 88, 93,126 y Co-: 16, 40, 65, 74, 108, 128.
Es+: 8, 26,57,79, 106, 129y Es-: 2, 32, 66, 82, 110, 132.
Pe+: 20, 46, 49, 75, 96, 115 y Pe-: 14, 38, 54, 85, 107, 125.
Ce+:9, 27,50, 81, 89, 122 y Ce-: 3, 33, 62, 69, 98, 120.
Ci+: 21, 43, 58, 76,91, 119y Ce: 15, 45, 63, 83, 104, 116.
Ac+: 5, 29, 60, 87, 105, 112 y Ac-: 11, 42, 55, 77, 90, 124.
Ae+:23,41,56,72,97,118 y Ae-: 17, 35, 47, 67, 103, 131.

Se comprueba que todos los items se hayan contestado. Si hubiera mas de un 10% de elementos dejados en
blanco, se invalida el test y no se tienen en cuenta los resultados. Si los items dejados en blanco no exceden el
10%, es necesario codificar estos items como la respuesta intermedia (alternativa 3), porque este valor es el valor
promedio de la escala de medida, punto en el que se minimiza la probabilidad de error al adjudicarle un valor a una

respuesta inexistente.

Una vez obtenidos los resultados de cada item se pasa a obtener las puntuaciones directas. Hay doce elementos
que comprenden cada escala y seis de ellos que punttan de modo inverso o negativo. La puntuacién directa (PD)

en cada variable es el resultado de la operacion siguiente:
PD= 36 + (Puntos Positivos — Puntos Negativos).
Ejemplo: E = Di + Do

E =[36 + (Di+ — Di-)] + [36 + (Do+ — Do-)]

Cuando estén las puntuaciones directas de cada variable se pasa a obtener las puntuaciones tipicas (T), teniendo
en cuenta el sexo de la persona examinada, si es mujer en la tabla para mujeres y si es hombre en la tabla para
hombres. Las tablas para ambos sexos se construyen a partir de normas y perfiles femeninos y masculinos para la
poblacién espafiola. En ambos casos la norma estd basada en 1000 casos de cada sexo. Las puntuaciones T
constituyen una escala tipica e unidad constante, con una media en el valor 50 y una desviacion tipica de 10
puntos. Es decir, entre los valores 40 y 6’ (a una desviacion tipica por debajo y por encima de la media) se

encuentran los dos tercios (68,26%) de la muestra normativa, y entre los valores 30 y 70 (dos desviaciones tipicas
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alrededor de la media) se encuentran la mayoria (95%) de los casos. Las puntuaciones T pueden obtenerse

comparando los resultados empiricos del individuo con los de una muestra normativa, es decir, consultando los

baremos elaborados a partir esa muestra normativa.

Tabla Baremos para hombres de la version en espaiiol (Dimensiones y Distorsiones)

Puntaciones Directas

Pc E A T EE AM D T
99 106-120 107-120 110-120 109-120 111-120 45-60 73
98 101-105 105-106 107-109 106-108 109-110 44 71
97 100 103-104 106 105 108 43 69
96 99 102 105 103-104 106-107 42 68
95 96-98 101 102-104 100-102 104-105 40-41 66
90 9-95 99-100 99-101 96-99 101-103 37-39 63
85 92-93 97-98 96-98 93-95 99-100 36 60
80 90-91 95-96 94-95 91-92 97-98 34-35 58
75 88-89 94 93 90 95-96 33 57
70 87 93 92 88-89 94 32 56
65 85-86 92 90-91 86-87 93 31 54
60 84 90-91 89 85 91-92 30 53
55 83 89 87-88 84 90 29 51
50 82 88 86 83 88-89 27-28 50
45 81 87 84-85 81-82 86-87 26 49
40 79-80 86 83 79-80 84-85 - 47
35 78 85 82 78 83 24-25 46
30 76-77 84 80-81 76-77 81-82 23 44
25 75 82-83 78-79 74-75 79-80 22 43
20 73-74 81 77 72-73 77-78 21 42
15 71-72 79-80 74-76 68-71 74-76 19-20 40
10 68-70 76-78 71-73 6-67 71-73 16-18 37
5 65-67 73-75 68-70 59-62 67-70 15 34
4 64 72 67 55-58 65-66 14 32
3 62-63 70-71 65-66 52-54 64 13 31
2 60-61 68-69 62-64 49-51 62-63 - 29
1 24-59 24-67 24-61 24-48 24-61 12 27
N 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 N
Media 81,77 88,06 85,90 81,75 87,34 27,72 Media
D.t 10,08 8,90 10,80 12,84 11,60 7,84 D.t
Tabla Baremos para hombres de la version en espafiol (Subdimensiones)
Puntaciones Directas
Pc D DO C Co E P C C Ac Ae T
99 57-60 52-60 56-60 53-60 54-60 59-60 57-60 54-60 57-60 56-60 73
98 55-56 50-51 - 52 53 58 56 52-53 56 55 71
97 54 49 55 51 52 57 55 51 55 54 69
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96 53 48 - - 51 - - 50 - - 68
95 52 47 54 50 50 55-56 53-54 49 53-54 53 66
90 50-51 46 52-53 48-49 48-49 53-54 51-52 47-48 52 51-52 63
85 48-49 45 - 47 47 52 49-50 46 51 50 60
80 47 44 51 46 46 51 48 45 50 49 58
75 - 43 50 45 45 50 47 44 49 48 57
70 46 42 49 - 44 49 46 43 48 47 56
65 45 - 48 44 43 48 45 - 47 46 54
60 44 41 - 43 41-42 - 44 42 46 45 53
55 43 40 47 - 40 47 43 41 45 - 51
50 - - 46 42 - - - 40 - 44 50
45 42 39 - 41 39 46 42 39 44 43 49
40 41 38 45 - 38 45 41 38 43 42 47
35 40 - - 40 37 - 40 - 42 41 46
30 39 37 44 39 36 44 39 37 41 40 44
25 - 36 43 - 35 43 38 35-36 40 39 43
20 38 34-35 - 38 34 42 37 34 38-39 38 42
15 36-37 33 41-42 36-37 32-33 41 35-36 32-33 36-37 37 40
10 34-35 31-32 40 35 29-31 39-40 32-34 30-31 34-35 35-36 37
5 33 30 38-39 34 27-28 37-38 30-31 27-29 32-33 33-34 34
4 32 - 37 33 - 36 29 26 - 32 32
3 31 29 36 32 26 35 27-28 24-25 31 31 31
2 29-30 - 35 30-31 24-25 33-34 25-26 21-23 29-30 29-30 29
1 12-28 12-28 12-34 12-29 12-23 12-32 12-24 12-20 12-28 12-28 27
N 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 N
MEDIA 2.40 39.36 46.24 41.82 39.57 46.33 42.31 39.44 43.94 43.40 MEDIA
D.t 6.03 5.49 5.02 5.03 6.95 5.60 7.17 6.91 6.62 6.29 D.t
Tabla Baremos para mujeres de la version en espaiiol, dimensiones y Distorsion
Puntaciones Directas
Pc E A T EE AM T

99 103-120 109-120 109-120 103-120 110-120 44-60 73

98 102 108 108 101-102 109 43 71

97 100-101 106-107 107 99-100 108 42 69

96 99 105 106 98 107 41 68

95 97-98 103-104 103-105 95-97 104-106 40 66

90 93-96 101-102 101-102 92-94 101-103 38-39 63

85 92 99-100 98-100 89-91 99-100 37 60

80 90-91 98 97 87-88 97-98 36 58

75 89 97 95-96 85-86 95-96 35 57

70 87-88 95-96 94 84 94 34 56

65 86 94 93 82-83 93 33 54

60 85 93 92 81 92 32 53

55 83-84 92 91 79-80 90-91 31 51
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50 82 91 89-90 78 89 30 50
45 - 90 88 76-77 88 29 49
40 80-81 89 87 74-75 87 28 47
35 79 88 86 73 85-86 27 46
30 78 87 84-85 71-72 84 26 44
25 76-77 85-86 83 69-70 82-83 25 43
20 74-75 84 81-82 66-68 80-81 24 42
15 72-73 82-83 79-80 63-65 77-79 22-23 40
10 69-71 80-81 77-78 59-62 73-76 20-21 37
5 67-68 78-79 74-76 55-58 71-72 18-19 34
4 66 76-77 72-73 54 69-70 17 32
3 65 74-75 71 51-53 67-68 16 31
2 63-64 72-73 68-70 47-50 64-66 15 29
1 24-62 24-71 24-67 24-46 24-63 12-14 27
N 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 N
Media 82,56 90,83 89,28 77,36 88,79 29,94 Media
D.t 9,39 8,64 9,38 12,48 10,51 6,84 D.t
Tabla Baremos para mujeres de la version en espaiiol (Subdimensiones)
Puntaciones Directas

Pc D DO C Co E P C C A A T

99 56-60 51-60 57-60 55-60 54-60 59-60 54-60 51-60 57-60 57-60 73

98 55 50 - 54 53 58 53 50 55-56 56 71

97 - - 56 53 52 57 52 49 - 55 69

96 54 49 55 - - - 51 - 54 54 68

95 53 47-48 54 51-52 50-51 56 49-50 47-48 53 53 66

90 51-52 45-46 53 50 49 54-55 48 46 52 51-52 63

85 50 44 52 49 47-48 53 46-47 45 51 50 60

80 49 43 51 48 - 52 45 44 50 49 58

75 48 42 50 47 46 51 44 43 49 48 57

70 47 41 - 46 45 - 43 42 48 - 56

65 46 - 49 - 44 50 42 41 47 47 54

60 - 40 - 45 - 49 41 40 45 46 53

55 45 39 48 - 43 - - 39 42 - 51

50 44 - - 44 42 48 40 - - 45 50

45 - 38 47 43 41 - 39 38 44 44 49

40 43 37 46 - 40 47 38 37 43 - 47

35 42 - - 42 39 46 37 36 42 43 46

30 - 36 45 41 - 45 36 35 41 42 44

25 41 35 44 40 37-38 44 35 33-34 40 41 43

20 39-40 34 - - 36 43 34 32 38-39 40 42

15 38 33 42-43 38-39 35 42 32-33 30-31 37 39 40
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10 36-37 31-32 41 37 33-34 40-41 30-31 28-29 34-36 37-38 37
5 34-35 30 39-40 36 31-32 39 28-29 26-27 33 36 34
4 33 - - 35 30 38 27 25 32 35 32
3 - 29 38 34 - 37 25-26 24 30-31 34 31
2 32 28 36-37 32-33 27-29 35-36 22-24 22-23 29 33 29
1 12-31 12-27 12-35 12-31 12-26 12-34 12-21 12-21 12-28 12-32 27
N 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000 N
MEDIA 43,99 38,57 47,11 43,72 41,54 47,73 39,51 37,85 44,01 44,78 MEDIA
D.t 5,59 5,47 4,90 4,99 6,04 5,34 6,83 6,69 6,54 5,37 D.t

Una vez obtenidos los valores T se pasa a construir el informe de resultados en relacidn a las cinco dimensiones y a
las diez subdimensiones. En la siguiente tabla se ofrece una interpretacién de cada variable con la ayuda de varios
adjetivos; el primero de estos adjetivos determina el grado en que el sujeto posee las cualidades especificadas con
los adjetivos siguientes. El adjetivo de grado (adjetivo 19) esta relacionado con la posicion de la puntuacién

empirica con la posicidn en una escala de cinco categorias, desde un grado “muy bajo” a un grado “muy alto”.

Grado Valor T Adjetivo 12

5 66 —99 Muy

4 56 —-65 Bastante

3 46 — 55 Moderadamente
2 36—-45 Poco

1 1-35 Muy poco

Tabla Interpretacion mediante adjetivos 12

En la tabla los demas adjetivos (Adjetivo 22) son especificos del constructo apreciado por cada dimensién o

subdimension. Los adjetivos de grado se dan atendiendo a siguiente esquema:

Dimension o subdimension Adjetivo 22

E Energia Dinamico extravertido y dominante
Di Dinamismo Dindmico y activo
Do Dominancia Dominante y asertivo

A Afabilidad Altruista, comprensivo y tolerante
Cp Cooperacion Cooperador y afectivo
Co Cordialidad Cordial y cortés

T Teson Responsable, ordenado y diligente
Es Escrupulosidad Meticuloso y preciso
Pe Perseverancia Perseverante y tenaz

EE Estabilidad Emocional Equilibrado, tranquilo y paciente
Ce Control de las emociones Capaz de dominar sus emociones
Ci Control de los impulsos Capaz de dominar sus impulsos

AM | Apertura Mental Creativo, fantasioso e informado
Ac Apertura de la cultura Abierto a intereses de tipo cultural
Ae Apertura a la experiencia Abierto a lo nuevo, a ideas y valores diferentes a los propios

Tabla de interpretacion mediante adjetivos 22

A titulo de ejemplo, se pretende informar la puntuacidon T = 63 en la subdimensién Es (Escrupulosidad) de la
dimensién T (Tesdn). El adjetivo de grado par una T entre 56 y 65 es “bastante”, los adjetivos especificos de Es son
“meticuloso” y “preciso”. Por tanto, para informar de ese resultado (Es = 63), una frase apropiada podria ser:
“Atendiendo a los resultados de la prueba el individuo en la subdimensidn Escrupulosidad es bastante meticuloso y

preciso”.
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Analisis de la escala de Distorsién (D):

Una puntuaciéon muy elevada en esta escala se considera indicativa de la tendencia mas o menos intencionada a
proporcionar una imagen de si mismo artificiosamente positivas; por el contrario, una puntuacién muy baja, se
considera indicativa de la tendencia mas o menos intencionada a proporcionar una imagen de si mismo

artificiosamente negativa. Su interpretacién podris hacerse de acuerdo con los criterios siguientes:
a) Puntuacion muy alta en la escala D (T inferior a 35)

Identifica la persona que proporciona falseado en sentido negativo, es decir aquella que ofrece de si mismo una
imagen negativa. Esto puede ocurrir, bien porque tenga una imagen fuertemente negativa de si misma y exagere
estos aspectos negativos, o bien porque tenga una actitud muy autocritica o finalmente porque de hecho haya

estado implicada en conductas poco sociales (por ejemplo, mentir, robar, agredir, etc.).
b) Puntuacion baja en la escala D (T entre 35 y 45)

Identifica la persona que probablemente presenta un cierto sesgo negativo en sus respuestas, que es autocritica o

gue ha manifestado en realidad, algunos comportamientos de tipo poco social.
¢) Puntuacién promedio en la escala D (T entre 45 y 55)

Identifica un perfil libre de sesgo en sentido positivo o negativo.

d) Puntuacién alta en la escala D (T entre 55y 65)

Identifica la persona que probablemente introduce un cierto sesgo positivo en sus respuestas, que tiende a negar

defectos personales o que es particularmente ingenua.
e) Puntuacion muy alta en la escala D (T superior a 65)

Identifica a sujeto que muy probablemente ofrece un perfil falseado en sentido positivo, en un intento de dar una
imagen de si mismo desproporcionadamente favorable. Esta puntuacién pueden presentarla también personas
que se consideran realmente carentes de atributos no deseables (por ejemplo, personas con una visién mistico-
religiosa del mundo, o personas que de una u otra forma acentuan los aspectos positivos de la existencia, a
menudo muy jovenes e ingenuas). Puede identificar, por ultimo, al sujeto que utiliza constantemente la negacion
como mecanismo de defensa. En estos casos la persona, mds que falsear sus respuestas, miente

inconscientemente sobre ella misma.
A continuacién se explica cada dimensién y subdimension:

e Energia: Una persona que alcanza puntuacién alta tiende a describirse como muy dindmica, activa, enérgica,
dominante y locuaz. Dimension definida por las subdimensiones Dinamismo y Dominancia. El Dinamismo
tiende a medir aspectos relativos a comportamientos enérgicos y dinamicos, la facilidad de palabra y el
entusiasmo. La Dominancia tiende a medir aspectos relacionados con la capacidad de imponerse, sobresalir,

hacer valer la propia influencia sobre los demas.

e Afabilidad: Una persona que alcanza puntuacion alta tiende a describirse como muy cooperativa, cordial,
altruista, amigable, generosa y empdtica. Se define por Cooperacion y Cordialidad. La Cooperacién pretende

medir aspectos asociados a la capacidad para comprender y hacerse eco de los problemas y necesidades de
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los demas y cooperar eficazmente con ellos. La Cordialidad mide aspectos relacionados con afabilidad,

confianza y apertura hacia los demas.

e Tesdn: La persona que alcanza puntuacion alta tiende a describirse como muy reflexiva, escrupulosa,
ordenada, diligente y perseverante. Se define por Escrupulosidad y Perseverancia. La Escrupulosidad
pretende medir aspectos relativos a fiabilidad, meticulosidad y gusto por el orden. La Perseverancia mide
aspectos que se refieren a la persistencia y tenacidad con que se realizan las actividades emprendidas y el no

faltar a lo prometido.

e  Estabilidad Emocional: Una persona que alcanza puntuacion alta tiende a describirse como: alguien con bajo
nivel de ansiedad, vulnerabilidad, emotividad, impulsividad, impaciencia e irritabilidad. Se define por Control
de las emociones y Control de los impulsos. El Control de las emociones mide basicamente aspectos relativos
al control de los estados de tension asociados a la experiencia emotiva. El Control de los impulsos mide
aspectos referentes a la capacidad de mantener el control del propio comportamiento incluso en situaciones

incomodas, peligrosas o conflictivas.

e Apertura Mental: La persona que alcanza puntuacion alta tiende a describirse como muy culta, informada,
interesada por las cosas y experiencias nuevas, dispuesta al contacto con culturas y costumbres distintas.
Definida por Apertura a la cultura y Apertura a la experiencia. La Apertura a la cultura pretende medir los
aspectos que atafien al interés por mantenerse informado, interés por la lectura y adquirir conocimientos. La
Apertura a la experiencia mide aspectos referidos a la disposicion favorable hacia las novedades, a la
capacidad de considerar las cosas desde perspectivas diferentes y a la apertura favorable hacia valores, estilos

de vida y cultura distintos.

Cuestionario BFQ

A continuacién encontrard una serie de frases sobre formas de pensar, sentir o actuar, para que las vaya
leyendo atentamente y marque la respuesta que describa mejor cual es su forma habitual de pensar, sentir o
actuar.

Para contestar, escriba al final de cada frase uno de los nimeros siguientes:
- 5 completamente VERDADERO para mi

- 4 bastante VERDADERO para mi
- 3 ni VERDADERO ni FALSO para mi
- 2 bastante FALSO para mi

- 1 completamente FALSO para mi

Ejemplo:

Si el enunciado: “Me gusta pasear por | parque de la ciudad”, es completamente VERDADERO para usted,
entonces, usted escribiria a continuacion de la frase el nimero 5.

No existen respuestas correctas o incorrectas, buenas o malas; Procure contestar a todas las frases. Recuerde
que debe dar su propia opinion acerca de usted. Trate de ser SINCERO CONSIGO MISMO y contestar con
espontaneidad, sin pensarlo demasiado. Sus respuestas seran tratadas confidencialmente y sdlo se utilizaran de
modo global, transformadas en puntuaciones.

Al escribir su contestacion, asegurese de que lo hace al final de la frase que corresponda. Si desea cambiar alguna
respuesta, tachela y escriba el nUmero correcto a continuacién.
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Ya puede comenzar a responder. Muchas gracias.

Preguntas Respuesta
1. Creo que soy una persona activa y vigorosa.

2. No me gusta hacer las cosas razonando demasiado sobre ellas.

B. Tiendo a implicarme demasiado cuando alguien me cuenta sus problemas.

4. No me preocupan especialmente las consecuencias que mis actos puedan tener sobre los demas.

5. Estoy siempre informado sobre lo que sucede en el mundo.

6. Nunca he dicho una mentira.

7. No me gustan las actividades que exigen empeifiarse y esforzarse hasta el agotamiento.

8. Tiendo a ser muy reflexivo.

0. No suelo sentirme tenso.

=
o

. Noto facilmente cuando las personas necesitan mi ayuda.

=
[EEN

. No recuerdo facilmente los nimeros de teléfono que son largos.

=
N

. Siempre he estado completamente de acuerdo con los demas.

=)
w

. Generalmente tiendo a imponerme a las otras personas, mas que a condescender con ellas.

=
»

. Ante los obstaculos grandes, no conviene empefiarse en conseguir los objetivos propios.

=
vl

. Soy mas bien susceptible.

=)
[o)]

. No es necesario comportarse cordialmente con todas las personas.

=
~

. No me siento muy atraido por las situaciones nuevas e inesperadas.

=
o]

. Siempre he resuelto de inmediato todos los problemas que he encontrado.

=
[Ye]

. No me gustan los ambientes de trabajo en los que hay mucha competitividad.

N
o

. Llevo a cabo las decisiones que he tomado.

N
=

. No es facil que algo o alguien me hagan perder la paciencia.

N
N

. Me gusta mezclarme con la gente.

N
w

. Toda novedad me entusiasma.

N
»

. Nunca me he asustado ante un peligro, aunque fuera grave.

N
w

. Tiendo a decidir rapidamente.

N
(o]

. Antes de tomar cualquier iniciativa, me tomo tiempo para valorar las posibles consecuencias.

N
~N

. No creo ser una persona ansiosa.

N
(o]

. No suelo saber cémo actuar ante las desgracias de mis amigos.

N
Y]

. Tengo muy buena memoria.

[8]
o

. Siempre he estado absolutamente seguro de todas mis acciones.

(o8]
[

. En mi trabajo no le concedo especial importancia a rendir mejor que los demas.

w
N

. No me gusta vivir de manera demasiado metddica y ordenada.

w
w

. Me siento vulnerable a las criticas de los demas.

w
~

. Si es preciso, no tengo inconveniente en ayudar a un desconocido.

w
(9]

. No me atraen las situaciones en constante cambio.

(78]
[e)]

. Nunca he desobedecido las drdenes recibidas, ni siquiera siendo nifio.

37.

No me gustan aquellas actividades en las que es preciso ir de un sitio a otro y moverse continuamente.

38.
plazo.

No creo que sea preciso esforzarse mas alla del limite de las propias fuerzas, incluso aunque haya que cumplir algin
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B89.

Estoy dispuesto a esforzarme al maximo con tal de destacar.

40.

Si tengo que criticar a los demas, lo hago, sobre todo cuando se lo merecen.

4l

Creo que no hay valores y costumbres totalmente validas y eternas.

42,

Para enfrentarse a un problema no es efectivo tener presentes muchos puntos de vista diferentes.

43

. En general no me irrito, ni siquiera en situaciones en las que tendria motivos suficientes para ello.

44,

Si me equivoco, siempre me resulta facil admitirlo.

A5.

Cuando me enfado manifiesto mi mal humor.

6.

Llevo a cabo lo que he decidido, aunque me suponga un esfuerzo no previsto.

a7

. No pierdo tiempo en aprender cosas que no estén estrictamente relacionadas con mi campo de intereses.

48.

Casi siempre sé como ajustarme a las exigencias de los demas.

49.

Llevo adelante las tareas emprendidas, aunque los resultados iniciales parezcan negativos.

50.

No suelo sentirme solo y triste.

51

. No me gusta hacer varias cosas al mismo tiempo.

52.

Habitualmente muestro una actitud cordial, incluso con las personas que me provocan una cierta antipatia.

53.

A menudo estoy completamente absorbido por mis compromisos y actividades.

54.

Cuando algo entorpece mis proyectos, no insisto en conseguirlos e intento otros.

55.

No me interesan los programas televisivos que me exigen esfuerzo e implicacion.

56.

Soy una persona que siempre busca nuevas experiencias.

57.

Me molesta mucho el desorden.

58.

No suelo reaccionar de modo impulsivo.

59.

Siempre encuentro buenos argumentos para sostener mis propuestas y convencer a los demas de su validez.

60.

Me gusta estar bien informado, incluso sobre temas alejados de mi ambito de competencia.

61.

No doy mucha importancia a demostrar mis capacidades.

62.

Mi humor pasa por altibajos frecuentes.

63.

A veces me enfado por cosas de poca importancia.

64.

No hago facilmente un préstamo, ni siquiera a personas que conozco bien.

65.

No me gusta estar en grupos numerosos.

66.

No suelo planificar mi vida hasta en los mas pequefios detalles.

67.

Nunca me han interesado la vida y costumbres de otros pueblos.

68.

No dudo en decir lo que pienso.

69.

A menudo me noto inquieto.

70.

En general no es conveniente mostrarse sensible a los problemas de los demas.

71.

En las reuniones no me preocupo especialmente por llamar la atencién.

72.

Creo que todo problema puede ser resuelto de varias maneras.

73.

Si creo que tengo razon, intento convencer a los demas aunque me cueste tiempo y energia.

74.

Normalmente tiendo a no fiarme mucho de mi préjimo.

75.

Dificilmente desisto de una actividad que he comenzado.

76.

No suelo perder la calma.

77.

No dedico mucho tiempo a la lectura.

78.

Normalmente no entablo conversacidn con compafieros ocasionales de viaje.

79.

A veces soy tan escrupuloso que puedo resultar pesado.

80.

Siempre me he comportado de modo totalmente desinteresado.
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81.

No tengo dificultad para controlar mis sentimientos.

82.

Nunca he sido un perfeccionista.

83.

En diversas circunstancias me he comportado impulsivamente.

84.

Nunca he discutido o peleado con otra persona.

85.

Es indtil empefiarse totalmente en algo, porque la perfeccion no se alcanza nunca.

86.

Tengo en gran consideracion el punto de vista de mis comparieros.

87.

Siempre me han apasionado las ciencias.

88.

Me resulta facil hacer confidencias a los demas.

89.

Normalmente no reacciono de modo exagerado, ni siquiera ante las emociones fuertes.

0.

No creo que conocer la historia sirva de mucho.

1.

No suelo reaccionar a las provocaciones.

02.

Nada de lo que he hecho podria haberlo hecho mejor.

3.

Creo que todas las personas tienen algo de bueno.

B4.

Me resulta facil hablar con personas que no conozco.

5.

No creo que haya posibilidad de convencer a otro cuando no piensa como nosotros.

6.

Si fracaso en algo, lo intento de nuevo hasta conseguirlo.

07.

Siempre me han fascinado las culturas muy diferentes a la mia.

8.

A menudo me siento nervioso.

9.

No soy una persona habladora.

100. No merece mucho la pena ajustarse a las exigencias de los compafieros, cuando ello supone una disminucion del
propio ritmo de trabajo.

101.

Siempre he comprendido de inmediato todo lo que he leido.

102.

Siempre estoy seguro de mi mismo.

103.

No comprendo qué empuja a las personas a comportarse de modo diferente a la norma.

104. Me molesta mucho que me interrumpan mientras estoy haciendo algo que me interesa.

105.

Me gusta mucho ver programas de informacion cultural o cientifica.

106.

Antes de entregar un trabajo, dedico mucho tiempo a revisarlo.

107.

Si algo no se desarrolla tan pronto como deseaba, no insisto demasiado.

108.

Si es preciso, no dudo en decir a los demas que se metan en sus asuntos.

109.

Si alguna accién mia puede llegar a desagradar a alguien, seguramente dejo de hacerla.

110.

Cuando un trabajo estd terminado, no me pongo a repasarlo en sus minimos detalles.

111.

Estoy convencido de que se obtienen mejores resultados cooperando con los demas, que compitiendo.

112.

Prefiero leer a practicar alguna actividad deportiva.

113.

Nunca he criticado a otra persona.

114. Afronto todas mis actividades y experiencias con entusiasmo.

115.

Sélo quedo satisfecho cuando veo los resultados de lo que habia programado.

116.

Cuando me critican, no puedo evitar exigir explicaciones.

117.

No se obtiene nada en la vida sin ser competitivo.

118.

Siempre intento ver las cosas desde distintos enfoques.

119.

Incluso en situaciones muy dificiles, no pierdo el control.

120.

A veces incluso pequefias dificultades pueden llegar a preocuparme.

121.

Generalmente no me comporto de manera abierta con los extrafios.

122.

No suelo cambiar de humor bruscamente.
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123.
124.
125.
126.
127.
128.
129.
130.
131. No suelo buscar soluciones nuevas a problemas para los que ya existe una solucion eficaz.

132.

No me gustan las actividades que implican riesgo.

Nunca he tenido mucho interés por los temas cientificos o filoséficos.

Cuando empiezo a hacer algo, nunca sé si lo terminaré.

Generalmente confio en los demas y en sus intenciones.

Siempre he mostrado simpatia por todas las personas que he conocido.

Con ciertas personas no es necesario ser demasiado tolerante.

Suelo cuidar todas las cosas hasta en sus minimos detalles.

No es trabajando en grupo como se pueden desarrollar mejor las propias capacidades.

No creo que sea util perder tiempo repasando varias veces el trabajo hecho.

Anexo 8. Temas abordados en la entrevista con los encuestados después de los test aplicados.

e Experiencia del entrevistado y responsabilidad que ocupa en el proyecto.

e Después de haber respondido los instrumentos y teniendo en cuanta los resultados iniciales. Ordene los

instrumentos a partir de como considera su complejidad, es decir, cual resultd en primer lugar mas dificil de

responder.

e Después de haber respondido los instrumentos y teniendo en cuanta los resultados iniciales. Ordene los

instrumentos a partir de como considera su ambigiiedad, es decir, en cual se entendia menos las preguntas

del instrumento.

e Después de haber respondido los instrumentos y teniendo en cuanta los resultados iniciales. Ordene los

instrumentos a partir de como considera su adecuacidn, es decir, cual se asemeja mas a sus caracteristicas de

la personalidad.
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Anexo 10 .Matriz de datos después de la limpieza y formateo de los datos
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Anexo 11. Grado de verdad del indice de rendimiento en los roles asignados

Nombres R1 IRL Grado de verdad |R2 IR2 Grado de verdad |R3 IR3 Grado de verdad
ReinaldoMachado  |implantador |bajo 0.8 analista@R2 bajo@IR2 0.9

RaulVelazquez calidad alto 0.9 analista@R2 alto@IR2 0.8 implantador@R3 |medio@IR3 0.7
LisandraGarcia programador |bajo 0.8 analista@R2 alto@IR2 0.6

RobertoDelgado jefeproyecto |alto 0.8 analista@R2 medio@IR2 0.8

ClaudiaRivero programador |alto 0.6 analista@R2 medio@IR2 0.6

EsmeridaPerez calidad alto 0.9 implantador@R2 |medio@IR2 0.8

HenryDexter programador |alto 0.6 implantador@R2 |alto@IR2 0.5

AlenaSantiesteban |programador |alto 0.8 calidad@R2 alto@IR2 0.7 analista@R3 alto@IR3 0.5
AnisleibyFernandez |calidad medio 0.8 analista@R2 medio@IR2 0.6

RodrigoCapdevila  |implantador |alto 0.95 programador@R2 |alto@IR2 0.9

FelixAbelardo programador |alto 0.95 jefeproyecto@R2 |medio@IR2 0.9 implantador@R3 |medio@IR3 0.9
ClarisbelRojas programador |alto 0.6 analista@R2 medio@IR2 0.6

RoselSosa programador |alto 0.95 arguitecto@R2 alto@IR2 0.95 implantador@R3 |medio@IR3 0.95
MadiaPorro calidad alto 0.9 jefeproyecto@R2 |medio@IR2 0.9 analista@R3 alto@IR3 0.6
JavierMenendez programador |alto 0.95 arquitecto@R2  |alto@IR2 0.95 implantador@R3 |alto@IR3 0.95
MichaelGonzalez calidad alto 0.95 analista@R2 alto@IR2 0.9 jefeproyecto@R3 |medio@IR3 0.9
PedroPinero jefe proyecto |alto 0.9 arquitecto@R2  |alto@IR2 0.9 programador@R3 |alto@IR3 0.9
YairileeCruz implantador |alto 0.4 calidad@Rr2 alto@IR2 0.6

YuliaFustiel implantador |medio 0.3 analista@R2 bajo@IR2 0.8

ArisneyFigueredo  |programador |medio 0.9 analista@R2 medio@IR2 0.8

AnieBermudez programador |alto 0.5 calidad@R2 alto@IR2 0.5

MiroslavaAldana programador |alto 0.7 analista@R2 medio@IR2 0.7

MonicaVigil programador |alto 0.9 arquitecto@R2 alto@IR2 0.8 calidad@R3 medio@IR3 0.7
pastorLopez implantador |alto 0.6 analista@R2 medio@IR2 0.7 calidad@R3 medio@IR3 0.7

Anexo 12. Guia de desarrollo y composicién del Grupo Focal

Numero de participantes: 6

Fecha: 30 de juni

o de 2016

Lugar: Departamento de Investigaciones Gestidn de Proyectos

Hora: 3:00pm

Apertura
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e  Describir lo que constituye un grupo focal

e  Explicar el objetivo de la reunion

Definir el grado de verdad del indice de rendimiento laboral en los roles asignados de los miembros de los proyectos de
software.

Objetivos

Objetivo de la Investigacion

Desarrollar un procedimiento para la identificacion de relaciones entre los rasgos de la personalidad y

el indice de rendimiento en roles asignados en proyectos de software.

Objetivo del Grupo Focal

Comprobar la apreciacion y el criterio que tiene un grupo de especialistas con respecto al grado de
verdad del indice de rendimiento en los roles asignados de los miembros de los proyectos de

software.

Moderador: Ing. Pastor Lopez Gémez

Relatoria: Ing. Modnica Vigil Martinez

Guia de preguntas

e Teniendo en cuenta la utilizaciéon de términos linguisticas entre [0,1], utilizando una estructura ordenada de
etiquetas (Nada, Muy Bajo, Bajo, Medio, Alto, Muy Alto, Perfecto). ¢ Qué grado de verdad le define a cada indice de

rendimiento en los roles asignados de los miembros del departamento?

Composicion del grupo focal

Especialista Cargo Aios de Experiencia
Dra.C Surayne Torres Lopez Directora 9

Dr. C Pedro Y. Pifiero Pérez Jefe de Departamento 13

MSc. Michael Gonzalez Jorrin Profesor 13

MSc. Iliana Pérez Pupo Profesor 9

MSc. Javier Hernandez Rizo Profesor 8

MSc. Nadia Porro Lugo Profesor 9

Anexo 13. Guia de desarrollo y composicién del Grupo Focal
Numero de participantes: 9

Fecha: 28 de mayo de 2018

Lugar: Departamento de Investigaciones en Gestion de Proyectos
Hora: 3:00pm

Apertura

e Describir lo que constituye un grupo focal
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e  Explicar el objetivo de la reunién
Definir el nivel de aceptacidn de los resimenes lingliisticos.

Objetivos

Objetivo de la Investigacion

Desarrollar un procedimiento para la identificacion de relaciones entre los rasgos de la personalidad y

el indice de rendimiento en roles asignados en proyectos de software.

Objetivo del Grupo Focal

Definir el nivel de aceptacién de los resumenes linglisticos por un grupo de especialistas del

Departamento de Investigaciones en Gestidn de Proyectos.

Moderador: Ing. Pastor Lopez Gémez

Relatoria: Ing. Modnica Vigil Martinez

Guia de preguntas

e Teniendo en cuenta la utilizaciéon de términos linglisticas entre [0,6], utilizando una estructura ordenada de
etiquetas (Nada, Muy Bajo, Bajo, Medio, Alto, Muy Alto, Perfecto). ¢Qué nivel de aceptacion le define a cada

resumen lingliistico generado?

Composicion del grupo focal

Especialista Cargo Anos de Experiencia
Dra.C Surayne Torres Lopez Directora 9

Dr. C Pedro Y. Pifiero Pérez Jefe de Departamento 13

Dr. C Roberto Delgado Victore Profesor 11

Dr. C Armando Pérez Fuentes Profesor 10

Dr. C Francisco Andrés Cano Alonso | Profesor 12

MSc. Javier Menéndez Rizo Especialista "A" en Ciencias Informaticas | 9

MSc. Rosel Sosa Gonzalez Especialista "B" en Ciencias Informaticas | 8

MSc. Iliana Pérez Pupo Profesor 9

MSc. Anié Bermudez Pefia Profesor 3
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