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RESUMEN

El futuro del trabajo es tan fascinante como inquietante, ya que juega un papel central
en nuestras vidas y en nuestra identidad social. En las organizaciones, el propésito es
emparejar a los candidatos con puestos especificos de trabajo y se espera un mejor
desempefio laboral cuanto mayor sea el ajuste de estas caracteristicas individuales a las
demandas de la tarea. Estudios previos han sefialado la importancia de considerar tanto
diferencias individuales a nivel cognitivo como de personalidad del trabajador, a la hora
de seleccionarlo para un determinado puesto de trabajo que, a su vez, demanda ciertas
habilidades. En el contexto de paises en desarrollo, son escasas las investigaciones
dirigidas a estudiar el ajuste entre el perfil del trabajador y las demandas de las tareas
en puestos especificos de trabajo. Ademas, muchos de los estudios siguen una
metodologia univariada, considerando sélo uno o unos pocos factores individualmente

en su impacto sobre el desempefio laboral.

La presente investigacion estd conformada por cuatro estudios: los primeros dos
estudios presentan adaptaciones de dos escalas (autoeficacia en el trabajo y desempefio
laboral). El tercer y cuarto estudio analizan las interrelaciones entre los procesos
cognitivos, personalidad, autoeficacia y las demandas del puesto sobre el desempefio en
dos puestos de trabajo: docentes y administrativos. Se utilizaron muestras diferentes
para cada estudio; el tipo de muestreo fue no probabilistico e intencional en adultos de
ambos sexos, trabajadores de empresas publicas y privadas. Como instrumentos se
usaron un cuestionario sociodemogréfico, el test de redes atencionales (ANT), el Span
de Operacion Automatizado (AOSPAN), el inventario de personalidad NEO-FFI, una

escala de autoeficacia en el trabajo y medidas de desempefio laboral.

Los estudios I y Il indicaron que ambos instrumentos poseen buenas propiedades

psicométricas y son adecuados para ser utilizados en poblacion hispanoparlante. En el



estudio 11l se encontraron diferencias estadisticamente significativas en los procesos
cognitivos, personalidad y autoeficacia entre los docentes y administrativos. Por otro
lado, se hallaron efectos de interaccion significativos entre niveles de procesos
cognitivos y autoeficacia, y de igual manera entre procesos cognitivos y rasgos de
personalidad. En general, independientemente del nivel cognitivo (memoria de trabajo
y redes atencionales), aquellos con alta autoeficacia y niveles mas altos de apertura a la
experiencia, responsabilidad, agradabilidad, extroversion y niveles bajos de
neuroticismo, se perciben y son evaluados (por el supervisor) con un mejor desempefio
laboral. A excepcion de dos hallazgos distintos de este patron, en el caso del personal
administrativo la interaccion es significativa solo si los tiempos de reaccion atencionales
son rapidos (alto nivel) y tienen alta autoeficacia (tarea y social), teniendo estos
empleados mejor desempefio. En el caso de los docentes, se encontrd que los empleados
que tienen alta atencion ejecutiva y alta autoeficacia o rasgo de extroversion son menos
exitosos en el desempefio reportado por el supervisor. Ademas, los distintos modelos
que incluyen variables cognitivas, rasgos de personalidad y autoeficacia en el trabajo
predicen hasta un 50% del desempefio laboral. Finalmente, en el estudio 1V se encontrd
que el 90% de aquellos trabajadores con alto desempefio especifico en el trabajo tienen
un adecuado ajuste o sobreajuste en el nivel de orientacion atencional. Estos hallazgos

son discutidos en base a la teoria y estudios previos.

Los resultados de los estudios aqui presentados contribuyen tedricamente con
modelos explicativos integrales y basicos del desempefio en el trabajo, aportando
conocimiento sobre las interrelaciones entre variables cognitivas, de personalidad,
motivacionales y desempefio en el trabajo. En cuanto al aporte practico, el tener en
cuenta las diferencias individuales en los procesos de seleccion, tendra repercusiones

positivas en las organizaciones, como, por ejemplo, aplicadas a la prediccion del



desempefio. También se plantean las limitaciones de este trabajo y se proponen futuras

preguntas y lineas de investigacion.

Palabras claves: Diferencias individuales, ajuste persona-puesto, procesos

cognitivos, personalidad, autoeficacia en el trabajo, desempefio laboral.



SUMMARY

The future of work is as fascinating as it is disturbing, due it plays a central role in
our lives and in our social identity. In organizations, the purpose is to match candidates
with specific job positions, a better job performance is expected the better the fit of
these individual characteristics to the demands of the task. Previous studies have shown
the importance of considering both individual differences at the cognitive and
personality level of the worker, when selecting them for a certain job that, in turn,
demands certain skills. In the context of developing countries, there are few studies
aimed at studying the fit between the worker's profile and the demands of the tasks in
specific jobs. Furthermore, many of the studies follow a univariate methodology,

considering only one or a few factors individually in their impact on job performance.

The present investigation is made up of four different studies: the first two studies
present adaptations of two scales (self-efficacy at work and job performance). The third
and fourth studies analyze the interrelationships between cognitive processes,
personality, self-efficacy, and job demands on job performance. Different samples were
used for each study, the type of sampling was non-probabilistic and intentional in adults
of both gender, workers in public and private companies. The instruments used were a
sociodemographic questionnaire, the attention network test - ANT, the Automated
Operation Span - AOSPAN, the NEO-FFI personality inventory, a self-efficacy scale

at work and job performance measures.

Studies | and Il indicated that both instruments have good psychometric properties
and are suitable for use in the Spanish-speaking population. In study Il significant
differences were found in cognitive processes, personality and self-efficacy between
teachers and administrators. On the other hand, significant interaction effects were

found between levels of cognitive processes and self-efficacy, and in the same way
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between cognitive processes and personality traits. In general, regardless of the
cognitive level (working memory and attentional networks), those with high self-
efficacy and higher levels of openness to experience, responsibility, agreeableness,
extraversion, and low levels of neuroticism, are perceived and evaluated (by the
supervisor) with better job performance. Except for two different findings of this
pattern, in the case of administrative personnel, the interaction is significant only if the
attentional reaction times are fast (high level) and have high self-efficacy (task and
social), these employees having better performance. In the case of teachers, it was found
that employees who have high executive attention and high self-efficacy or extroversion
trait, have worse performance reported by the supervisor. In addition, the different
models that include cognitive variables, personality traits and self-efficacy at work
predict up to 50% of job performance. Finally, in study IV it was found that 90% of
those workers with high specific performance at work have fit or overfit in the level of

orientation. These findings are discussed based on theory and previous studies.

These results theoretically contribute to comprehensive and basic explanatory
models of job performance, providing knowledge about the interrelationships between
cognitive, personality, motivational and job performance variables. Regarding the
practical contribution, considering individual differences in the selection processes will
have positive repercussions on organizations, as for example, applied to the prediction
of performance. The limitations of this work are also raised, and future questions and

lines of research are proposed.

Keywords: Individual differences, person-position fit, cognitive processes,

personality, self-efficacy at work, job performance.
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Capitulo I: Introduccién

Antecedentes

De acuerdo con la Confederacion Mundial del Empleo (World Employment
Confederation, 2016), el futuro del trabajo es un tema tan fascinante como inquietante
debido a que juega un papel central en nuestras vidas y en nuestra identidad social. El
trabajo no solo representa un medio para lograr la independencia econdmica, sino
también es una fuente de realizacion personal e inclusion social. Por lo tanto, es
preocupacion de todas las areas que estan reestructurando el mundo del trabajo:
tecnologia, demografia, globalizacion, nuevos patrones de produccion, el aumento de
la economia a demanda, pero también las nuevas expectativas de las personas con

respecto al trabajo y la carrera.

En las organizaciones, a la evaluacién psicoldgica se le atribuyen diversos usos, entre
ellos la toma de decisiones sobre las carreras del personal, o determinar si un empleado
cumple con los requerimientos para el puesto. Desde inicio del siglo XIX, las unidades
militares de todo el mundo han confiado principalmente en las pruebas psicoldgicas
para la seleccion de personal (Hartmann, Sunde, Kristensen, & Martinussen, 2003).
Ultimamente, el contexto de mercados laborales dinamicos y complejos, la recopilacion
de informacion sobre las necesidades actuales y futuras en materia de habilidades,
ocupan un lugar destacado en el programa de politicas de muchos paises, impulsados
tanto por los rapidos avances tecnoldgicos como por la competencia mundial (Wilson,
Tarjani & Rihova, 2016). Las empresas buscan cada vez mas nuevas habilidades
relacionadas con nuevos trabajos. La investigacion en el area laboral plantea que las
tareas y trabajos que requieren habilidades emocionales y personales, como la

persuasion, la creatividad, los enfoques estratégicos, la capacidad analitica, las



habilidades de comunicacion, el pensamiento innovador, la flexibilidad y las
habilidades sociales, se enfrentan a una demanda creciente (World Employment
Confederation, 2016). En este contexto tan dinamico donde el fenémeno de la
globalizacidn y procesos migratorios atraviesan el &mbito del trabajo, la adaptacion de
los instrumentos de evaluacion de dichos procesos resulta fundamental. Aungue se han
adaptado algunas medidas que permiten evaluar caracteristicas de los empleados como
la autoeficacia (e.g. “Escala breve del cuestionario de autoeficacia laboral” de Maaffei,
Spontoén, Spontén, & Medrano, 2010; “Autoeficacia profesional”: Maffei, Sponton,
Sponton, Castellano, & Medrano, 2012; “Escala de autoeficacia docente”: Menghi,
Oros, & Abreu Marinho, 2015), estas escalas no evallan todos los aspectos de la
autoeficacia en el trabajo. Tampoco se conocen escalas que evalten el desempefio
laboral en poblacidn hispanoparlante para ser aplicadas en puestos o areas especificas.

La presente investigacion se propone brindar un aporte en este sentido.

Los estudios previos han sefialado la importancia de considerar tanto diferencias
individuales a nivel cognitivo como de personalidad del trabajador a la hora de la
seleccion para un determinado puesto de trabajo que, a su vez, demanda ciertas
habilidades (Barrick, 2003; Barrick, Stewart & Piotrowski, 2002). Uno de los
propositos en esta area es emparejar a los candidatos con puestos especificos de trabajo,
y a mejor ajuste de estas caracteristicas individuales a las demandas de la tarea, se
lograria un mejor desempefio en el trabajo (Domino & Domino, 2006; Schmidt &

Hunter, 1998).

El estudio de Kulas (2013) indico que el 62% de las compaiiias “dicen” utilizar
para la seleccion de personal un modelo donde el disefio de puesto y el perfil de los
aspirantes deben coincidir para que el candidato sea tomado en cuenta. Desde los afios

90, esta congruencia es considerada una importante practica para el gerenciamiento de



los recursos humanos ya que supone que una personalidad, habilidad y conocimiento
acorde al disefio del puesto, haria que el empleado se comporte coincidentemente con
la mision y visién de la organizacion en cuestion, desarrollando asi un buen desempefio
en el trabajo (Jaques, 2004; McCloy, Campbell & Cudeck, 1994; Schmidt & Hunter,
1998; Yan, Peng & Francesco, 2011). Oakes, Ferris, Martocchio, Buckley y Broach,
(2001) sugieren que, cuando se usa en conjunto medidas de habilidades cognitivas y
resultados de test de personalidad, se pueden tomar decisiones exitosas en la seleccién
de personal. Ademas, varios autores han demostrado que la habilidad cognitiva ocupa
un rol central en la prediccion del desempefio en el trabajo (Bosco, Allen, & Singh,

2015; Hunter & Hunter, 1984; Schmidt & Hunter, 1998).

Planteamiento del Problema

Autores como Goos y Manning (2007) en su trabajo “Terribles y agradables
trabajos” capturan la tendencia actual de la polarizacion del mercado laboral: por un
lado, el crecimiento de empleos con alta demanda cognitiva y baja demanda de tareas
manuales y, por el otro, el decrecimiento de trabajos rutinarios. Al respecto, varios
autores sefialan que el bajo costo de la tecnologia permite que cada vez sean mas los
trabajos remplazados por computadoras, lo cual justifica el crecimiento de aquellos
trabajos que involucran mayores tareas cognitivas, siendo éstos los que prevalezcan a
futuro. Ademas, sugieren que debido al crecimiento persistente se ira otorgando mayor
valor a la educacién (Acemoglu, 2002; Acemoglu & Autor, 2010; Autor, 2013; Autor
& Dorn, 2013; Frey & Osborne, 2016; Katz & Murphy, 1992). De ahi que, una razén
por la que ha prevalecido el trabajo humano es por la capacidad para adoptar y adquirir
nuevas habilidades mediante la educacion (Goldin & Katz, 2009, 2018). Es esencial

para la competitividad internacional e incluso la seguridad publica que las



organizaciones seleccionen empleados basandose en las habilidades cognitivas basicas
debido a que las mismas tienen un alto criterio de validez respecto del desempefio en el

trabajo (Schmidt, 2002).

Como se menciond previamente, el retorno del valor de la educacion y, por lo tanto,
una economia basada en el conocimiento que va de la mano de un proceso de
globalizacion hace que las organizaciones realicen considerables inversiones en los
empleados en términos de induccion, entrenamiento, desarrollo, mantenimiento y
retencion. Varios estudios han demostrado que, en la ultima década, hay una
disminucion en la demanda de trabajo calificado, mientras que la oferta de trabajadores
con educacién superior ha seguido creciendo. Dichos estudios muestran que los
trabajadores altamente calificados han descendido en la escala ocupacional, ocupando
puestos que tradicionalmente eran realizados por trabajadores poco calificados

(Beaudry, Green & Sand, 2016).

Distintas investigaciones se han llevado a cabo sobre esta temaética en paises
desarrollados, por ejemplo, Wilson, Tarjani y Rihova (2016) mencionan que la Unién
Europea ha puesto en marcha la “Estrategia Europa 2020” donde especificamente,
desde el afio 2012, el programa "Panorama de competencias" apoya el esfuerzo por
proporcionar mejores datos e informacion sobre las necesidades en materia de
habilidades en el mercado laboral, y esperan con esto, se pueda contribuir a un mejor
ajuste entre la formacién y el empleo. Sin embargo, son escasas en paises en desarrollo
las investigaciones dirigidas a estudiar este ajuste entre el perfil del trabajador y las
demandas de las tareas en puestos especificos de trabajo. Ademas, muchos de los
estudios siguen una metodologia univariada, considerando s6lo uno o pocos factores

individualmente en su impacto sobre el desempefio laboral. En la presente investigacion



se plantea un analisis integral de aspectos cognitivos en interrelacién con caracteristicas

de personalidad y autoeficacia para comprender el desempefio en el contexto del trabajo.
Pregunta general de Investigacion

¢Como influyen conjuntamente procesos cognitivos, rasgos de personalidad y
autoeficacia sobre el desempefio laboral, de acuerdo con demandas cognitivas de las

tareas implicadas en diferentes puestos de trabajo?
Preguntas especificas:

v ¢Existen diferencias cognitivas, de personalidad y autoeficacia entre los
empleados/as de dos puestos de trabajo?

v’ ¢Existe interaccion significativa entre procesos cognitivos y autoeficacia en
el trabajo en su efecto conjunto sobre el desempefio en el trabajo?

v ¢Existe interaccion significativa entre procesos cognitivos y cada uno de los
rasgos de personalidad del empleado en su efecto conjunto sobre el
desempefio en el trabajo?

v ¢Los procesos cognitivos, de personalidad y autoeficacia predicen (y si lo
hacen, en qué medida) el desempefio laboral en cada puesto de trabajo?

v ;Cudl es el efecto del ajuste entre perfil y demandas cognitivos del puesto de

trabajo, sobre el desemperio laboral?

Relevancia

En el &mbito empresarial sigue siendo motivo de debate el concepto del “talento
humano” y su complicada gestion (Lozano Correa, 2007). Distintos autores han
planteado diferentes métodos para gestionarlo y coinciden que las organizaciones,

independientemente de su funcionalidad o naturaleza, requieren contratar desde la



primera vez a las personas adecuadas. Si bien hay avances en el tema, y pese a que es
la razén principal del éxito o del fracaso de dichas empresas, aln su proceso es poco
gestionado y estructurado. Cuando este proceso se realiza adecuadamente, una de las
ventajas es que las personas calificadas requieren de menor capacitacion para las
funciones que van a desempefiar, les toma menos tiempo adaptarse al entorno de trabajo
y generan una mayor productividad y eficiencia, es decir, tienen un mejor desempefio

(Barrick, 2003).

Por lo tanto, contratar a la persona adecuada es imprescindible ya que, si el
proceso de reclutamiento y seleccidn fallan, acarrean muchas repercusiones no sélo en
términos de costos econémicos, sino también de desempefio y desarrollo, tanto de la
organizacion como de los demas empleados (Barrick, 2003; Richino, 2008; Stovel &
Bontis, 2002). Asimismo, el contratar a la persona equivocada implica que se va a tener
que contratar otra méas adelante, lo que también involucra costos asociados al remplazo
de un empleado: la busqueda en el mercado laboral de un sustituto, seleccién entre
candidatos que compiten por la misma posicién, induccion del empleado elegido y
entrenamiento formal e informal hasta que éste obtenga un nivel de desempefio
requerido (Allen, Byant & VVardaman, 2010). Por lo tanto, lo que se requiere al contratar
a un nuevo empleado es que permanezca en la organizacién y tenga un buen desempefio

(Barrick, 2003).

Marco conceptual

Esta investigacion se centrd en analizar la interaccion de dos procesos cognitivos
béasicos, la Memoria de Trabajo y Atencion sobre el desempefio en el trabajo. En la
literatura especializada aparece la Memoria de Trabajo (MT) como un constructo clave

para comprender el sustento cognitivo basico de un amplio rango de habilidades



cognitivas complejas, tales como el razonamiento, comprension y resolucion de
problemas (Engle, 2002). Este sistema permite retener cierta cantidad de informacion
por un tiempo limitado al servicio de procesos cognitivos mas complejos (Shipstead,
Lindsey, Marshall & Engle, 2014). Si bien una gran cantidad de estudios indican que la
MT es uno de los mejores predictores del desempefio en lectura y matemaética,
consistente a travées del tiempo (e.g. Draheim, Pak, Draheim, & Engle, 2021; Engle &
Kane, 2004; Musso, 2016; Musso, Kyndt, Cascallar & Dochy, 2012, 2013; Musso,
Boekaerts, Segers & Cascallar, 2019), ain no se conocen estudios que lo analicen con

relacion a demandas cognitivas de la tarea en el ambito laboral latinoamericano.

Constantemente y cada vez estamos mas expuestos a una diversidad de
estimulos del entorno que compiten entre si para hacer uso de los recursos limitados de
nuestro sistema cognitivo, es por lo que se requiere de nuestra atencion para realizar
tareas. Posner ha desarrollado una teoria integradora en la cual la variedad de
manifestaciones atencionales esta producida por sistemas atencionales separados,
aunque relacionados entre si (Posner, 1994; Posner & Petersen, 1990; Posner &
Rothbart, 1992; Posner & Dehaene, 1994). Reciente evidencia en neurociencia
cognitiva ha sugerido que la atencion es un sistema complejo que incluye al menos, tres
redes atencionales: alerta, orientacion y atencion ejecutiva (Wang & Fan, 2007;

Posner,1994; Posner & Petersen, 1990).

La red de orientacion permite la seleccion de informacién desde el input
sensorial. Se trata de la orientacion de la atencion hacia un lugar en el espacio donde
aparece un estimulo potencialmente relevante (ya sea porque posee propiedades Unicas,
es novedoso, 0 porque aparece de manera abrupta en la escena visual). La red de alerta
se encarga de mantener un estado preparatorio o de «arousal» general, necesario para la

deteccidn rapida del estimulo esperado; refiere a un sistema que logra y mantiene un



estado de deteccidon de nuevos estimulos. La atencion ejecutiva es la encargada de
ejercer el control voluntario sobre el procesamiento ante situaciones que requieren algun
tipo de planificacion, desarrollo de estrategias, resolucion de conflicto estimular o de
respuesta, o situaciones que impliquen la generacién de una respuesta novedosa, es
decir, es responsable de resolver el conflicto entre respuestas que compiten entre si (Fan,

McCandiss, Summer, Raz & Posner, 2002; Posner,1994).

En cuanto a la personalidad, diferentes estudios han demostrado que también tiene
un efecto significativo sobre el desempefio en el trabajo (Furnham & Fudge, 2008;
Hurtz & Donovan, 2000; Palaiou, & Furnham, 2014; Palaiou, Zarola, & Furnham, 2016;
Rao, 2007; Verbeke, 1994; Yakasai & Jan, 2015). Si bien se presentan diferentes
clasificaciones en el area del estudio de la personalidad desde el modelo de los cinco
grandes factores (Barrick & Mount, 1991; McCrae & Costa, 1985), las etiquetas
presentadas por Norman (1963) son populares en la literatura. Para este trabajo se
considero la clésica taxonomia de los cinco grandes factores que con mayor frecuencia
han sido utilizados segun los metaanalisis (Barrick, Mount & Judge, 2001) conformada
por los factores de extroversion, estabilidad emocional, agradabilidad, responsabilidad
y apertura a la experiencia. Yang y Hwang (2014) han sefialado la escasez de estudios
en el ambito laboral que integren las caracteristicas de personalidad y sugieren
considerar variables relacionadas al puesto de trabajo, como asi también otras medidas
mas objetivas de desempefio (como puntuacion de supervisores, por ejemplo).

En el presente trabajo se considera otro constructo que ha sido ampliamente
relacionado con el desempefio desde la teoria social cognitiva: la autoeficacia. La
autoeficacia se define como el conjunto de “creencias en las propias capacidades para
organizar y ejecutar los cursos de accion requeridos que produciran determinados logros

o resultados” (Bandura, 1997, p. 3). Las personas con elevados niveles de autoeficacia



poseen confianza en sus habilidades para responder a los estimulos del medio. El poder
atribuido a la autoeficacia como elemento modulador esta determinado por el nivel de
especificidad que ésta tiene. Tedricamente hablando, una persona puede sentirse méas o
menos eficaz dependiendo de la actividad concreta a la que se enfrenta (Bandura, 1997,
1999). De manera que, las creencias de autoeficacia serdn mas determinantes cuanto
mas se ajusten al area o dominio concreto. Sin embargo, la relacion entre autoeficacia
y desempefio necesita considerar que la autoeficacia se ve condicionada por las

diferencias individuales a nivel cognitivo (Bell & Kozlowski, 2002; Musso, 2016).

Finalmente, el desempefio en el trabajo representa tanto la cantidad como la
calidad del trabajo realizado por un individuo o grupo, implicando el logro de una
manera efectiva, es decir, el desempefio global del empleado (Schermerhorn, 1989;
Werther & Davis, 2014). Una perspectiva amplia del desempefio laboral involucra tanto
factores de la tarea como contextuales (Borman & Motowidlo, 1993, 1997). El
desempefio en la tarea es el componente méas basico de la evaluacion del desempefio,
incluyendo sélo los resultados y se relaciona directamente con la efectividad laboral.
En cambio, el desempefio contextual incluye comportamientos extra-rol que hacen a la

pertenencia a la organizacion (Borman & Motowidlo, 1997).

Naturaleza del estudio

La presente investigacion tiene un disefio expost-facto de corte trasversal. Ademas,
sigue una metodologia multivariada que incluye el anlisis de procesos cognitivos,
rasgos de personalidad, niveles de autoeficacia y demanda del puesto y su interrelacion
sobre el desemperio laboral. Si bien en la presente investigacion no se pone a prueba un

modelo estructural considerando todas las variables de estudio debido a que la muestra



fue pequefia, se considera un modelo hipotético de interrelaciones basado en

fundamentos tedricos y hallazgos de investigaciones previas (Figura 1).

A
A agradabilidad

Conciencia

| Estabilidad emocional |

Redes atencionales il l Apertura a Experiencias |
Demandas del
o Puesto Yy v v v ¥
Desempefio en el
> .
perfil '3 trabajo
Cognitivo

v

Figura 1 Modelo de interrelaciones de desempefio laboral
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Objetivos

Objetivo principal

v' Analizar la influencia conjunta de procesos cognitivos, rasgos de

personalidad y autoeficacia, sobre el desempefio laboral, de acuerdo con
demandas cognitivas de las tareas implicadas en diferentes puestos de

trabajo.

Objetivos especificos

1.

Adaptar la escala de desempefio laboral para su uso en empleados de habla
hispana (Estudio ).

Adaptar la escala de autoeficacia en el trabajo para su uso en empleados de
habla hispana (Estudio I1).

Estudiar las diferencias en procesos cognitivos, autoeficacia en el trabajo y
rasgos de personalidad entre empleados de dos puestos de trabajo (Estudio
).

Estudiar las interacciones entre procesos cognitivos y autoeficacia en el
trabajo, por un lado, y entre procesos cognitivos y rasgos de personalidad por
el otro, en su efecto conjunto sobre el desempefio laboral en cada puesto de
trabajo (Estudio I11).

Analizar si predicen y cuanto predicen los procesos cognitivos, rasgos de
personalidad y autoeficacia en el trabajo, el desemperio laboral (Estudio IlI).
Explorar el posible efecto del ajuste entre perfil cognitivo y demandas

especificas del puesto de trabajo, sobre el desempefio laboral (Estudio V).

11



Hipotesis de Trabajo

v' H1: Existen diferencias en los procesos cognitivos (memoria de trabajo,
atencion ejecutiva, alerta, orientacion, tiempos de reaccion), en los rasgos de
personalidad y las dimensiones de autoeficacia segun los puestos de trabajo.

o H1la: Los docentes tienen mayor capacidad de memoria de trabajo,
atencion ejecutiva, alerta, orientacion y tiempos de reaccién que los
administrativos.

o H1b: Los docentes tienen niveles méas altos en los rasgos de apertura
a la experiencia, responsabilidad, extroversién y agradabilidad y
menor neuroticismo que los administrativos.

o H1c: Los docentes tienen mayor autoeficacia social y emocional en
el trabajo que los administrativos.

v" H2: Hay un efecto de interaccién entre los procesos cognitivos (memoria de
trabajo, atencion ejecutiva, alerta, orientacion, tiempos de reaccion), y la
autoeficacia en el trabajo sobre el desempefio laboral.

o H2a: Los sujetos con niveles Altos en los procesos cognitivos y Baja
autoeficacia en el trabajo tienen un desempefio mas bajo, respecto a
los sujetos con niveles Altos en los procesos cognitivos y Alta
autoeficacia en el trabajo. Mientras que aquellos sujetos con niveles
Bajos en los procesos cognitivos y Baja autoeficacia en el trabajo
tienen un desempefio mas alto que los que tienen niveles Bajos en los
procesos cognitivos y Alta autoeficacia en el trabajo.

v" H3: Hay un efecto de interaccion entre los procesos cognitivos y los rasgos
de responsabilidad, agradabilidad, extroversién y neuroticismo sobre el

desemperio laboral.
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o H3a: Los sujetos con niveles Altos en los procesos cognitivos y Baja
apertura a la experiencia, responsabilidad, extroversion y
agradabilidad tienen un desempefio més bajo, respecto a los sujetos
con niveles Altos en los procesos cognitivos y Altos niveles en estos
rasgos de personalidad. Mientras que aquellos sujetos con niveles
Bajos en los procesos cognitivos y Bajos niveles en estos rasgos de
personalidad tienen desempefio méas bajo que los que tienen niveles
Bajos en los procesos cognitivos y Alta niveles en estos rasgos de
personalidad.

o H3b: Los sujetos con niveles Altos en los procesos cognitivos y Bajo
neuroticismo tienen un desempefio mas alto, respecto a los sujetos
con niveles Altos en los procesos cognitivos y Alto neuroticismo.
Ademaés, aquellos sujetos con niveles Bajos en los procesos
cognitivos y Baja neuroticismo tienen desempefio mas alto que los
que tienen niveles Bajos en los procesos cognitivos y Alto
neuroticismo.

v' H4: El modelo conformado por variables cognitivas, de personalidad y
autoeficacia en el trabajo, predice el desempefio en el trabajo:

o H4 a: El modelo que incluye variables cognitivas, los rasgos de
responsabilidad, apertura a la experiencia y autoeficacia en la tarea,
predicen el desempefio en la tarea, de tal manera que, a mayor nivel
de estas variables, mayor alto el puntaje en este componente del
desempefio.

o H4b: Los rasgos de extroversion, agradabilidad y autoeficacia social

predicen el desempefio contextual de tal manera que, a mayor nivel
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de estos rasgos, mayor sera el puntaje en este componente del
desempefio.
v" H5: Los trabajadores con mejor ajuste entre perfil cognitivo y demandas

especificas del puesto de trabajo presentan mejor desempefio laboral.
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Capitulo I1: Marco Tedrico

En Psicologia, el desarrollo de medidas que permitan estandarizar caracteristicas en
las que las personas diferimos han sido uno de los temas mas publicados. Estas
caracteristicas pueden ser colocadas en una continua que va desde lo méas estable a lo
efimero, empleando generalmente el término diferencias individuales para aquellos
atributos en los que los individuos son mas estables (Sackett, Lievens, Van Iddenkinge,
Kuncel, 2017). En el &mbito organizacional las diferencias individuales se consideran
como las caracteristicas que los empleados traen consigo al trabajo, entre ellas se
destacan la habilidad cognitiva, personalidad, rasgos motivacionales y patrones de
interés (Murphy, 2012; Sackett et al., 2017; Van lddenkinge, Aguinis, Mackey &

DeOrtentiis, 2017).

Perfil Cognitivo

En 1895, Binet y Heri publicaron un estudio sobre las diferencias individuales, y
sefialaron que estas son mas amplias cuando se analizan procesos cognitivos de orden
superior; por lo tanto, si se quiere conocer las diferencias entre los individuos se deben
evaluar sobre todo los procesos superiores y considerar los procesos elementales como
una segunda linea de medicién. Es asi como, durante los primeros afios del siglo XX
surgieron las primeras mediciones formales de habilidades cognitivas que fueron
aplicadas en el area de educacién y posteriormente, se utilizaron para la seleccion de
personal (los test Alfa y Beta) al clasificar a los soldados en la | Guerra Mundial. De
esta manera se detectaba a los soldados aptos para ir a combate (Cohen & Swerdlik,
2006; Terman, et al., 1917). A finales de los 30’s fue el periodo con mayor aparicion de
pruebas de capacidad cognitiva, entre ellas las primeras ediciones de las Matrices de

Raven Progresivo en 1938, la Escala de Inteligencia de Wechsler - Bellevue en 1939, y
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el Wonderlic Personnel Test de Wonderlic y Hovland en 1939 (Cohen & Swerdlik,

2006).

En los afios subsiguientes, las diversas investigaciones han demostrado que las
pruebas de capacidad cognitiva estan relacionadas con multiples roles de trabajo, debido
a que la mayoria de los trabajos requieren una linea de base de demanda cognitiva
(Hough & Oswald, 2000; Outtz, 2002; Ree, & Earles, 1991; Poposki & Oswald, 2010;
Ree, Earles, & Teachout, 1994; Schmidt, 2002; Schmidt & Hunter, 1998; Tenopyr,
2002). Ademas, se ha reconocido que la habilidad cognitiva, en su sentido mas amplio,
es el mejor predictor del aprendizaje y desempefio en diversos puestos de trabajo,
especialmente en tareas dificiles y complejas (Draheim, et al. 2021; Gatewood & Field,
2001; Hough & Oswald, 2000; Hunter, 1986; Hunter & Hunter, 1984; Ree & Earles,
1991; Ree et al.,, 1994; Schmidt & Hunter, 1998, 2004; Terman, et al., 1917,

Viswesvaran & Ones, 2002).

Si bien la capacidad cognitiva tiene una serie de ventajas importantes en el contexto
de la seleccion de empleados: una alta validez predictiva entre los distintos tipos de
trabajo, la utilidad préactica en términos de facilidad de administracion de los test, un
enorme corpus de investigacion, y una sélida base tedrica (Schmidt, 2002; Schmidt &
Hunter, 1998; 2004), son escasos los estudios que examinan el impacto conjunto de la
capacidad cognitiva y otras variables de autorregulacion y personalidad sobre el
desempefio (Bell & Kozlowski, 2002; Musso, 2016; Musso, Rodriguez Hernandez,

Cascallar, 2020; Sackett et al., 2017).

Una de las formas mas comunes de evaluacion de capacidad cognitiva incluye el
conocimiento general y las capacidades verbal, matematica, de memoria y de

razonamiento (Gatewood & Field, 2001). Sin embargo, estas pruebas a menudo se
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caracterizan como medidas de aptitud utilizadas para determinar la capacidad de una
persona para aprender (Hunter, 1986; Hunter & Schmidt, 1996; Schmidt, 2002). Por
ello, para analizar la capacidad cognitiva en principio es importante comprender que
ésta ha sido estudiada desde distintos modelos. Uno de ellos es el modelo de arquitectura
cognitiva que es el enfoque més actualizado e integrado. Este enfoque tiene evidencia
en la microestructura del cerebro humano, asi como evidencia experimental que sefiala
que se puede usar para predecir y explicar el comportamiento humano, incluida la
cognicion y la interaccion con el entorno (Musso, 2009; Ruiz Sanchez de Lebon &
Fernandez Blazquez, 2011; Ritter, Tehranchi & Oury, 2019). EI modelo teérico ACT-
R (Anderson, 1993, 2007) permite especificar la arquitectura de la mente, es decir, como
trabaja la mente humana, tanto desde la estructura fisica del cerebro como también
desde modelos que integran maltiples modulos al resolver un problema y al procesar
informacion (procesos cognitivos). Ademas, la arquitectura ACT-R es considerada
hibrida debido a que contiene, por un lado, toda la informacion declarativa del sistema,
y por el otro un nivel simbdlico, que esta representado como un juego de procesos en

paralelo (Ver Figura 2).

ll Memoria Procedimental u
(nivel subsimbdlico)
- .
m Transforma Empareja )
la meta y con la meta Compilacien

crea y recupera de
submetas hechos producciones

X ' ) /" CONTEXTO
(nivel simbolico) ACTUAL £ )
! !
El Foco de la atencion

| MUNDO EXTERIOR | apunta a la meta actual

Memoria Declarativ

Figura 2 Estructura cognitiva de la arquitectura ACT-R
Fuente: Recuperado de Ruiz Sanchez de Ledn y Fernandez Blazquez (2011)
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Los psicologos cognitivos han considerado a los humanos como un sistema de
procesamiento de informacién y han desarrollado modelos que contienen los
componentes de las arquitecturas de procesamiento de informacion (e.g. Anderson,
1993; Baddeley & Hitch, 1974; Diamond, 2006, Kyllonen, 1993; Miyake et al., 2000;
Sternberg, 1978). Durante las dos ultimas décadas y gracias al desarrollo de nuevos
métodos que hacen posible el estudio de la actividad cerebral se han proporcionado
nuevos datos y sustentado estos modelos sobre procesos cognitivos (Baggeta &
Alexander, 2016). Principalmente, la ACT-R utiliza andlisis a nivel computacional, es
decir, utiliza tareas que cuando el sistema se enfrenta a una determinada tarea, esté se
convierte en un problema y por lo tanto en una meta a resolver (ver Ruiz Sanchez de

Leon & Fernandez Blazquez, 2011).

En esta investigacion se consideran dos procesos cognitivos fundamentales: la
Atencién Ejecutiva (AE) y la Memoria de Trabajo (MT). Los estudios de atencién y
memoria de trabajo abordan los limites fundamentales de nuestra capacidad para
codificar y mantener informacién relevante para el comportamiento, procesos que son
criticos para el procesamiento orientado a objetivos (Awh, Vogel, & Oh, 2006). Ambos
han sido ampliamente estudiados y demostrado su eficacia predictiva del desempefio de
una extensa gama de tareas con demandas cognitivas del mundo real, por ejemplo, en
desempefio académico, desempefio matematico, desempefio en resolucion de problemas
complejos, conduccion (e.g. Engle, 2002; Hoffman & Schraw, 2009; L6pez-Ramon,
Castro, Roca, Ledesma, & Lupiafiez, 2011; Musso, 2016; Musso et al. 2013; Robalino
Guerra & Musso, 2018b; Roca, Lupiafiez, Lopez- Ramon, & Castro, 2013; Swanson &
Kim, 2007; Unsworth, Heitz, Schrock, & Engle, 2005; Weaver, Bédarda, McAuliffe, &

Parkkari, 2009; Weaver, Bédarda, & McAuliffe, 2013).
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Atencion y Atencidn Ejecutiva (AE)

Todos de alguna manera sabemos lo que es la atencion. Sin embargo, a mas de cien
afios de investigacion cientifica en el &rea, todavia no existe una unificacion de las
teorias sobre atencion, sino que coexisten micro-teorias que compiten entre si (Trick,
Enns, Mills, & Vavrik, 2004). Desde hace algunos afios la atencion es considerada una
funcion independiente e incluso, una funcion de orden superior (Foy & Mann, 2013;
Schiffrin & Schneider, 1977). Pero el término ‘atencién’, es utilizado de manera
ambigua y posee méas de un significado (Funes & Lupiafiez, 2003). Una clasica
definicidon es la de James (1890) quien sefial6 que la atencion es la facultad de tomar
posesion de la mente de una manera clara y vivida para volver a enfocar una y otra vez
sobre uno de los que parecen ser varios objetos 0 pensamientos. Sin embargo, esta

definicidn no abarca todo lo que implica la atencién, su desarrollo y sus patologias.

Es por ello que, Posner y Rothbart (2007) consideran que un modelo de atencion
basado en la psicologia Hebbiana (redes neuronales), con diferentes pero relacionados
niveles de analisis, incluyendo el nivel genético, neuroquimico, neuronal, cognitivo y
conductual, es una ventaja para desarrollar modelos computacionales que permitan
mayores niveles de comprension y prediccion (Posner, 2016; Posner & Rothbart, 2007;
Posner, Rothbart, Sheese, & Voelker, 2012, 2014). Ademas, la creciente evidencia en
neurociencias sigue confirmado sistematicamente y consistentemente que un sistema de
areas anatomicas localizadas se activa durante una variedad de tareas cognitivas,
especificamente cuando se produce la seleccion de informacion para un procesamiento
consciente, es decir, cuando requieren de nuestra atencion, estas areas estan asociadas
con procesos especificos y neurotransmisores primarios (Norepinefrina, Dopamina y
Acetilcolina) (Petersen & Posner, 2012; Posner & Fan, 2008; Posner & Petersen, 1990;

Posner & Raichle, 1994, 1998; Posner & Rothbart, 2007).
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Por lo tanto, la atencion seria un sistema como cualquier otro sistema sensorial 0
motor, que interactlia con otras partes del cerebro, pero mantiene su propia identidad
para recibir estimulos, tomar decisiones y producir respuestas (Petersen & Posner, 2012;
Posner & Petersen, 1990). Este sistema incluye tres redes anatomicamente separadas
pero relacionadas entre si, especializadas cada una de ellas en llevar a cabo funciones
de activacion y mantenimiento de un estado de alerta (Alerta), orientacion de eventos
sensoriales (Orientacion) y control de pensamientos y emociones (Atencidn Ejecutiva)
(Fan et al., 2009; Fan, McCandliss, Sommer, Raz, Posner, 2002; Fan, McCandliss,
Fosella, Flombaum, Posner, 2005; 2016; Posner & Dehaene, 1994; Posner & Fan, 2008;
Posner & Petersen, 1990; Posner & Rothbart, 1991, 2007; Raz, 2004; Wang & Fan,
2007). Esta concepcién permite pensar a la atencion con la habilidad de influir y
expresarse en todas las areas del cerebro, pero la fuente o el origen de estas influencias
esta limitada a una serie de pequefias areas entrelazadas en una red (Fernandez-Duque

& Posner, 2001).

Alerta. Esta red se encarga de mantener un estado preparatorio o de «arousal»
general, necesario para la deteccion rapida del estimulo (Posner et al., 1994). Es decir,
que abarca tanto la capacidad de aumentar la vigilancia frente a un estimulo inminente
como de mantener un estado de preparacion para los proximos eventos relacionados

con la tarea (Fan & Posner, 2004; Posner & Petersen, 1990).

Investigaciones realizadas demuestran que cuando se requiere que las personas
alcancen y mantengan el estado de alerta incluso durante un breve periodo, las areas
corticales asociadas a esta funcidn estan lateralizadas al hemisferio derecho, en los
I6bulos frontales y parietales, que reciben proyecciones del Locus Coeruleus a través
del neurotransmisor Norepinefrina (NE) (Fan, McCandliss, Fossella, Flombaum, &

Posner, 2005; Rueckert & Grafman, 1996; Witte, Davidson, & Marrocco,1997; Witte
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& Marrocco, 1997). De manera que, las areas anatémicas no solo estan involucradas en
el desemperio de tareas de orden superior (Robertson & Garavan, 2004) sino que las
lesiones de estas reducen la capacidad de mantener el estado de alerta (Posner &
Petersen, 1990). Las lesiones frontales derechas afectan la capacidad de la persona para
mantener la atencién voluntariamente, lo que produce mas errores a lo largo del tiempo
en tareas que implican un rendimiento continuo. Asimismo, los pacientes con lesiones
parietales derechos tienen dificultades tanto para mantener el estado de alerta, como

para orientarse atentamente (Posner & Petersen 1990, para una revision).

Algunos estudios destacan el papel de la alerta intrinseca (tonica) o duradera en
estado de alerta para tareas de vigilancia, pero también se atribuye a esta red la funcion
de alerta fésica o de corta duracion que prepara al sistema a través de la presentacién de
sefiales de aviso que anuncian la inminente llegada de un estimulo (Fan & Posner, 2004;
Funes & Lupiafiez, 2003; Luna, Marino, Macbeth, & Torres, 2016). Aungue estas
sefiales inespecificas no informan del lugar o identidad del estimulo objetivo, somos
mas rapidos en responder a este ante sefiales de alerta que en ausencia de ellas (Funes
& Lupiadnez, 2003). Sin embargo, es fundamental el balance velocidad-precision,
debido a que cuanta mas velocidad en la respuesta existe una menor precision (se
cometen mas errores y/o anticipaciones) (Posner, Klein, Summers & Buggie, 1973) lo
que indica que la sefial de alerta nos prepara para dar una respuesta mas rapida, pero sin
mejorar la velocidad de procesamiento del estimulo (Posner, 1978). Marrocco y
Davidson (1998) y Aston-Jones y Cohen (2005) aseguran que la influencia de estas
sefiales en el nivel de alerta va a depender de la modulacion de la actividad neural por

el neurotransmisor norepinefrina.

Petersen y Posner (2012) sugieren que los aportes acerca del sistema de alerta han

crecido significativamente. Por ejemplo, al examinar cuan especificos son los efectos
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de la NE sobre la sefial de advertencia, los investigadores utilizaron una tarea de
deteccion con sefiales en humanos, monos y ratas (Beane & Marrocco 2004; Marrocco
& Davidson, 1998, Posner, 1978; Posner et al., 1994) separando la informacién sobre

donde ocurrira un objetivo (orientacion) desde cuando ocurrird (alerta).

Ademas, los hallazgos de las investigaciones sobre diferencias individuales en la
alerta y la orientacion indican que no estan correlacionadas en gran medida (Fan et al.,
2002) y que la orientacion mejora con una indicacién independientemente del nivel de
alerta. Estos resultados sugieren una gran independencia entre estas dos funciones
(Fernandez-Duque & Posner, 1997). Sin embargo, estos sistemas generalmente
funcionan juntos en la mayoria de las situaciones del mundo real, cuando un solo evento
a menudo proporciona informacion sobre cuando y donde ocurrird un objetivo (Fan et

al., 2009).

Orientacion. La red de orientacion permite la seleccion de informacion desde el
input sensorial en el espacio tanto voluntaria (cuando la persona busca el objetivo dentro
de su campo visual), como involuntaria o procesamiento automatico (cuando la persona
dirige su atencion a un estimulo repentino) (Fan & Posner, 2004). Por lo tanto, la red de
orientacion opera dirigiendo recursos atencionales, es decir, desplazando la atencién,
cuando se presenta una sefial a través de la informacién sensoria (Fan et al., 2002).
Ademas, permitiria estar en un estado apropiado para ser capaz de procesar eventos de

alta prioridad (Lopez-Ramon, Castro, Roca, Ledesma, & Lupiafiez, 2011).

Esta red representa la actividad posterior, que incluye los l6bulos parietales
posteriores, encargados del desenganche de la atencién, los nucleos pulvinares del
tadlamo, que controlan el enfoque de la atencion y los nucleos reticulares del tdlamo

junto con los coliculos superiores mesencefalicos, que se encargan del desplazamiento
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de la atencion de una zona a otra del campo visual (Posner & Petersen, 1990).
Asimismo, Beane y Marrocco (2004) afirman que los sistemas colinérgicos que surgen

en el cerebro anterior basal juegan un papel importante en la orientacion.

Inicialmente la idea de un movimiento de atencion significaba que se consideraba la
orientacion como un evento fisico con una consecuencia en tiempo real en el sistema
nervioso (Shulman, Remington & McClean, 1979). Posner (1980) utilizé el término
orientacion para denominar a la alineacion de la atencidn con una fuente de informacion
sensorial 0 una estructura semantica interna almacenada en la memoria. Un posterior
andlisis sobre la relacién de los cambios de atencion y los movimientos oculares
indicaron que la orientacion de la atencidn podia tener lugar sin un movimiento ocular,
es decir, que los cambios de atencidén podrian ocurrir en una direccién mientras se
preparaba para mover los 0jos en una direccion diferente. Ademas, el reflejo de
orientacion no distingue entre la alineacion de la atencion y la percepcion resultante de

un estimulo (Posner, 1980; Posner, 2016).

Pensar que los cambios transitorios de atencion sean mas dependientes de la
preparacion de sacada (movimiento rapido de los o0jos) que del mantenimiento de la
atencion una vez que haya ocurrido un cambio (Belopolsky & Theeuwes, 2009 citado
en Posner, 2016), sugiere que se debe analizar esta relaciéon y distinguir entre los
cambios en la orientacion abierta, evidentes a través de los movimientos de la cabeza 'y
los ojos para dirigir a una determinada localizacién en el campo visual, y la orientacion
puramente encubierta, que puede lograrse s6lo con el mecanismo central. Para realizar
esta distincién es necesaria una medicion de la orientacién oculta (Posner, 2016). En el
caso de las personas es posible manipular la direccidon de la atencién mediante una
instruccion, cambiando la probabilidad de un evento objetivo, o0 mediante el uso de

movimientos abiertos apropiados. Sin embargo, para medir la orientacion se deben
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examinar los cambios en la eficiencia de deteccidn de eventos que ocurren en varias
posiciones espaciales a través de alguna variante de la cronometria mental (Posner,
1978) como el tiempo de reaccion (medida dependiente de la eficiencia de

procesamiento) (Posner, Nissen & Ogden, 1978).

Esto concuerda con la observacion habitual de que el conocimiento de la posicion
espacial solo ayuda a tareas complejas cuando el campo esta desordenado (Carrasco,
2011; Posner, 2016). En las tareas en las que existen buenos métodos para llamar
rapidamente la atencion, seria mejor no saber donde se producira el estimulo en lugar
de tener que reorientar la posicion visual al codigo seméantico (Duncan, 1980; Posner,
1980). En otras palabras, una vez que se presta atencion a algo, existe un gran costo al

cambiar de esa atencion.

Atencion ejecutiva. En la literatura, se encuentran diversos términos para describir
la capacidad que subyace al rendimiento en tareas cognitivas complejas, como por
ejemplo control ejecutivo (Logan, 2003), atencion controlada (Engle, Tuholski,
Laughlin, & Conway, 1999) o control inhibitorio (Hasher, Zacks, & May, 1999). En

esta investigacion se utiliza atencion ejecutiva (Posner & DiGirolamo, 1998).

La red de atencion ejecutiva es responsable de resolver el conflicto entre respuestas
que compiten entre si, y esta involucrada en operaciones complejas como la
planificacién, toma de decisiones, deteccion de errores, respuestas nuevas 0 no bien
aprendidas, monitorear y resolver conflictos entre pensamientos, sentimientos y
respuestas (Fan, McCandiss, Summer, Raz & Posner, 2002; Posner & Petersen, 2007;
Wang & Fan, 2007). Es decir, es la red que se encuentra relacionada con las actividades

desempefiadas durante las tareas. Ademas, esta implicada en el reclutamiento y control

24



de las areas cerebrales que llevan a cabo tareas cognitivas complejas (Bush, Luu &

Posner, 2000).

Esta red selecciona los objetivos de la atencién, tanto sensoriales como de la
memoria, Yy representa un sistema de control ejecutivo general capaz de examinar el
sistema posterior, al que esta muy ligado a pesar de ser sistemas independientes (Posner,
2016). Es un sistema flexible y voluntario y que, a diferencia del sistema funcional de
orientacion (sistema posterior), se puede considerar como un sistema anterior, ya que
se relaciona con las areas mediales frontales de la corteza, el area cingulada anterior, el
area motora suplementaria y los ganglios basales (Bush, Luu & Posner, 2000; Posner &
Petersen, 1990). Los estudios han comprobado que cortex del cingulo anterior (CCA) y
la corteza prefrontal lateral son areas del sistema de dopamina mesocortical involucrado
en la atencion ejecutiva (Marrocco & Davidson, 1998; Deth et al., 2004; Robbins et al.,
2004). Una de las razones es que el CCAy las regiones asociadas se activan cuando se
presenta un conflicto, sin embargo, el argumento se ha ampliado para incluir un papel
de estas areas en la regulacion de la cognicién y la emocién (Bush et al. 2000; Petersen

& Posner, 2012).

Se puede afirmar entonces que estas tres redes trabajan conjuntamente a la hora de
desempefiar tareas. Sin embargo, segun Castro, Duran y Cantén (2006) los limites de
los recursos atencionales se ponen en evidencian cuando una tarea requiere mayor
atencion quedando menor atencion disponible para otras tareas. Entonces, dividir la
atencion entre tareas complejas se dificulta mas cuando estas tareas son similares,
altamente demandantes y requieren atencion continua; por eso el desempefio de una o
de ambas se deteriorarad inevitablemente (Victor, Engstrom, & Harbluk, 2008). Sin
embargo, aquellos inexpertos en la tarea que tienen tiempo de reaccion general mas

rapidos a través de la practica pueden automatizar la tarea y por lo tanto reducir errores,
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es decir, mejorar su desempefio (Robalino Guerra & Musso, 2018b). Por su parte,
Posner (2008) ha confirmado que las medidas globales de rendimiento TR y precision

pueden reflejar diferentes estrategias para abordar la tarea.

Como un ejemplo cotidiano, se puede pensar que mantener una conversacion
telefonica fluida mientras navega por una autopista abierta es una tarea de atencion
relativamente simple en comparacion con la misma conversacion que se tiene mientras
navega por el trafico de la ciudad en hora pico. En este caso, dos procesos (es decir, la
inhibicion de un movimiento sacédico reflexivo y el control de la atencion hacia otro

estimulo) compiten por el control (Engle, 2002).

Una de las maneras mas utilizadas para medir la eficiencia de estas redes atencionales
es el Test de Redes Atencionales. Su uso se hizo rapidamente popular en la literatura
neuropsicoldgica (Posner, 2016). El analisis de los tiempos de reaccion ha mostrado
que los tiempos de reaccion frente a un conflicto disminuyen cuando el sujeto esta
preparado para procesar la localizacién de un estimulo (Posner & Fan, 2008). Los
estudios de las diferencias individuales en tiempo de reaccidn sustentan el rol que tienen
los genes entre los sujetos normales. La eficiencia de la atencidn ejecutiva es altamente
heredable, mientras que la red de alerta mostrd6 una modesta heredabilidad, la
orientacion no demostr6 evidencia de heredabilidad (Fan, Wu, Fossella, & Posner,

2001; Posner & Fan, 2008).

Fan y Posner (2004) consideran que es necesario tener en cuenta la gama completa
de datos de tiempo de reaccion y precision al interpretar las diferencias de eficiencia de
estas redes entre grupos. Asi, los tiempos de reaccion mas altos en alerta generalmente
surgen cuando un grupo tiene dificultades para mantener el estado de alerta sin una

sefial. Por ejemplo, los sujetos mas jovenes tienen mas dificultades cuando ninguna
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sefial les advierte de un juicio. Sin embargo, en algunos casos, pueden reflejar un uso
mas eficiente de las sefiales o incluso un mayor esfuerzo. Como tal, las grandes
diferencias de tiempo de reaccion entre no sefial y doble sefial pueden no indicar un
rendimiento menos eficiente, sino que los sujetos se benefician mas de la condicion de
doble sefial. Para la red de orientacion, generalmente suponemos que surgen tiempos de
orientacion mas largos debido a una dificultad para desconectarse de la sefial central,
cuando no aparece ningun objetivo. Las dificultades de desconexion implicarian un
déficit del tipo encontrado en pacientes parietales (somatosensorial). También es
posible que un mayor esfuerzo pueda facilitar un uso mas eficiente de la sefial periférica,
en cuyo caso un nimero mayor podria indicar una mejor orientacién (Fan & Posner,

2004).

En general, cuanto mayor es la diferencia entre tiempo de reaccién incongruentes y
congruentes, mayor es la dificultad para resolver conflictos. Por lo tanto, la
interpretacion de la condicion de conflicto es sencilla si las tasas de error de los dos
grupos estan en la misma direccion. Sin embargo, la interpretacion de esta condicion se
vuelve mas compleja si un grupo muestra grandes diferencias de tiempo de reaccion
mientras que el otro grupo muestra grandes diferencias en las tasas de error. En este
caso, diferentes puntajes de conflicto podrian reflejar diferentes estrategias para abordar
la tarea en lugar de diferencias en la capacidad de resolver conflictos. Un individuo (o
grupo) mas conservador que opta por la precision dard respuestas mas lentas en la
situacion incongruente en la que, la probabilidad de cometer un error es mayor. Este
enfoque da como resultado un aumento de la puntuacion de tiempo de reaccion en esta

red de conflicto (Fan & Posner, 2004).

El test de redes atencionales ha sido utilizado como una tarea de activacién en una

serie de estudios de neuroimagen (imagenes por resonancia magnética funcional.
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FMRI) para localizar areas anatomicas involucradas en procesos atencionales y explorar
las dindmicas anatomicas y temporales de la red de atencion ejecutiva. En general, los
resultados sugieren que la ANT activa tres redes en su mayoria separadas relacionadas

con componentes de atencion (Fan, McCandliss, Fossella, Flombaum & Posner, 2005)

En cuanto a los tiempos de reaccion y el desarrollo de estas tres redes, distintos
estudios indicaron que la atencion ejecutiva parece estable después de los 7 afios, el
estado de alerta puede cambiar hasta y mas all& de los 10 afios (Rueda et al. 2004a, b).
Aunque la alerta es constante durante la infancia media, los puntajes de eficiencia de
los nifios son mucho maés altos que en los adultos. Mientras que las puntuaciones de

orientacion no varian segln la edad.

Se puede concluir que, el estudio de la atencidn y la utilizacion de herramientas como
el ANT, permiten cada vez mas acordar que la atencion no es un término unitario, sino
que se trata de un sistema de drganos con su propia neuroanatomia, lo que facilita el
estudio de bases sinapticas, celulares y genéticas (ver Fig. 1). Ademas, se puede vincular
la atencion al estudio de los estados cerebrales que varian en cuanto al nivel de
excitacion (desde un estado de vigilia a través de la hipnosis hasta el suefio profundo);

asi como también a través del desarrollo, desde la infancia hasta la edad adulta.
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Funcion Contraste Tiempo de activacion Anatomia Neuroquimica
(Abundis-Gutiérrez et al. 2014) (Fan etal, 2005) (Marrocco & Davidson, 1998)
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Figura 3 Redes Atencionales

Nota: Representacion de distintos niveles de conocimiento acerca de las redes atencionales. El contraste
muestra las condiciones experimentales que se usan para medir las redes. En tiempo de activacion se
muestran potenciales evocados asociados a dichas condiciones y en anatomia se muestran las
estructuras cerebrales activadas al contrastar estas condiciones. Finalmente, la columna de la derecha
muestra los neurotransmisores que han sido asociados con cada una de las funciones atencionales.
Fuente: Rueda, Conejero y Guerra, (2016).

Memoria de trabajo (MT)

Los pioneros en introducir los términos de “memoria de trabajo” fueron Miller,
Galanter y Pribram (1960), para respaldar su concepto de "planificacion™ como
procesos jerarquicos que controlan el orden en que se realiza una secuencia de

operaciones. Estos autores sefialan que:

Las partes de un plan que se esta ejecutando tienen un acceso especial
a la conciencia y formas especiales de ser recordadas (...) nos gustaria
hablar de la memoria que utilizamos para la ejecucidn de nuestros planes
como un tipo de acceso rapido, "memoria de trabajo™ (Miller, Galanter

& Pribram 1960, p.65).

La idea que subyace a la memoria de trabajo es que la mente tiene un almaceén
temporal que contiene informacion tanto verbal como visual en la conciencia, mientras

que la informacion se usa para formas superiores de procesamiento. Esto difiere de la
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idea de memoria a corto plazo. Si alguien le lee un nimero de teléfono de 7 digitos,
puede repetirlo desde su almacén de corto plazo con mayor dificultad. Sin embargo, si
se multiplica 46 x 52 sin papel, depende de la memoria de trabajo para realizar
operaciones, almacenar productos intermedios y, finalmente, llegar a la respuesta. Por
lo tanto, la memoria de trabajo implica la retencion a corto plazo, pero implica mas: la

capacidad de trabajar con la informacién en el almacén a corto plazo (Cowan, 2008).

Segun Roediger y Yamashiro (2019) la historia reciente acerca de memoria es la mas
dificil de escribir, debido a su gran desarrollo. Desde 1997 en busqueda de promover
un mejor entendimiento de la arquitectura y los mecanismos que subyacen a la MT
especificamente, asi como también sus implicaciones practicas, se realizé el simposio
Models of Working Memory y posteriormente la publicacion del libro con el mismo
nombre (Miyake & Shah, 1997). Los investigadores propusieron diferentes teorias para
entender la MT, incluidos los modelos que se centran en la estructura y funcién de WM
(Baddeley & Logie, 1999; Cowan, 1999; Engle, Kane & Tuholski, 1999), modelos que
enfatizan los procesos de la MT (Kieras, Meyer, Mueller & Seymour, 1999; Lovett,
Reder & Lebiere, 1999; Young & Lewis, 1999), y un modelo que destaca la fuente de
contenido en la MT (es decir, la conexién entre MT y Memoria a Largo Plazo) (Ericsson
& Delaney, 1999; Miyake & Shah, 1999). A pesar de la diversidad de perspectivas las
distintas teorias comparten la existencia de un mecanismo de control y el mantenimiento
activo de informacién en la MT al servicio de procesos cognitivos mas complejos

(Conwan, 2013; Miyake & Shah, 1997, 1999).

Sin embargo, todavia es controversial si un control ejecutivo independiente es un
componente necesario de la MT y si la funcidn de este control es activa o pasiva (Musso,
2009; Sullivan, 2018; Yuan, Steedle, Shavelson, Alonzo & Oppezzo, 2006). Estos

autores sefialan que frente a esta controversia existen dos formas de entender y explicar
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el funcionamiento de la MT y del control ejecutivo. Por un lado, estan aquellos modelos
tedricos que visualizan a ambos como modulos separados (e.g. Baddeley, 1986).
Mientras que, por otro lado, se encuentran los modelos que enfatizan en la naturaleza
unitaria de la MT, donde el control ejecutivo seria una propiedad emergente de toda la
arquitectura neurocognitiva (e.g. Anderson et al., 1996; Conway & Engle, 1994;
Cowan, 1995, 1999; Engle, Cantor & Carullo, 1992; Lovett, Reder & Lebiere, 1999;

Hazy, Frank & O’reilly, 2006).

Para este trabajo se considera el segundo enfoque, por tratarse de modelos mas
actualizados, consistentes con la biologia y especializaciones neuronales (Hazy et al.,
2006); ademas, son acordes a lo que se conoce sobre la arquitectura cognitiva * humana
(Anderson, 1983, 2007). En esta linea, Engle y colaboradores proponen que la
capacidad de memoria de trabajo implica mantener la informacion activa en nuestro
sistema cognitivo, un proceso que se basa en gran medida en el control de la atencion
y, de manera crucial, en el manejo de la interferencia, es decir, el uso de la atencion
ejecutiva de dominio general (Engle, Tuholski, Laughlin, & Conway, 1999; Engle,

2002).

Por lo tanto, la MT es definida como la capacidad para controlar la atencion,
manteniendo la informacidn relevante en estado activo y facilmente recuperable (Engle,
2002). Ademas, autores como Awh et al. (2006) resaltan la temporalidad del
mantenimiento de la informacion en un sistema de capacidad limitada que promueve el

acceso Y la actualizacion eficiente. Es decir, la MT involucra el mantenimiento activo

! Desde la postura tedrica de Anderson (2007) el término arquitectura hace referencia

a los enlaces entre ciertas estructuras organicas del cerebro y sus correlatos funcionales.
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y el procesamiento ejecutivo de la informacion disponible en el sistema cognitivo
durante un periodo breve de tiempo, con una minima pérdida de ésta (Alloway, 2010;

Beaman, 2010; Conwan, 2013; Jarrold & Towse, 2006).

Por lo que, personas con una limitada capacidad de MT tendrén dificultades para
seguir cursos de accion que requieren esfuerzo en ausencia de un mecanismo que
mantenga activos y protegidos los objetivos y estandares de las posibles interferencias
(Hofmann, Schmeichel, & Baddeley, 2012). Por ejemplo, Hofmann, Gschwendner,
Friese, Wiers y Schmitt (2008), reportaron que los estimulos visuales de caracter erético
y la comida de alto contenido caldrico, tenian una mayor influencia en el
comportamiento de los sujetos con baja capacidad de MT (e.g., mirar durante mas
tiempo las imagenes erdticas; ingerir dichos alimentos) que de aquellos con alta
capacidad. Por otra parte, el desempefio en tareas de intervalo complejo ha demostrado
que predice el comportamiento en muchas situaciones diferentes, que incluyen seguir
instrucciones, escribir, razonamiento, la comprensién del lenguaje y lectura, tomar
notas, aprender nuevo vocabulario, aprender a escribir lenguaje de computadora y jugar
en bridge (Engle, 2001, 2018; Engle & Kane, 2004). Ademas, la capacidad de MT
(CMT) esté relacionada con la capacidad para manejar el estrés de la vida diaria y la

amenaza de estereotipos (Redick, Heitz, & Engle, 2007).

Poposki y Oswald (2010) sefialan que la MT es importante para desempefiar
multitareas, que es uno de los componentes de todos los trabajos. Sin embargo, la MT
ha sido mas estudiada y fuertemente vinculada con el desempefio académico (Cowan,
2014). En efecto, diversos estudios han mostrado como la MT predice, incluso mas que
la inteligencia, el desempefio académico (Alloway, 2010, Kyndt, Musso, Cascallar &

Dochy, 2015; Musso, 2016; Musso et al., 2013).
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Existen grandes diferencias individuales en la CMT que pueden evaluarse con
pruebas como el OSPAN. En otras palabras, las personas difieren sustancialmente en

su CMT, lo que esta sujeto a fuertes limitaciones (Necka, 2018).

Estudios recientes afiaden que si bien hasta el momento, nos hemos centrado en los
procesos relativamente simples de acceso y borrado de la memoria de trabajo, el control
de la memoria de trabajo es mas que codificar y borrar informacién, también implica la
manipulacion. Es decir, la informacién en la memoria de trabajo se puede transformar,
reordenar y secuenciar. Para ello se requiere control a nivel de conjuntos individuales,

no solo un mecanismo de activacion general (Miller et al., 2018).

Memoria de trabajo y Atencion Ejecutiva

Dentro de la literatura se observan varios desafios que acomparian la investigacion
de la memoria de trabajo. Uno de ellos es definir qué es la memoria de trabajo y como
puede diferir, pero también integrarse con otros constructos cognitivos dominantes,
como el sistema de control ejecutivo, atencién selectiva y memoria a largo plazo o
conocimiento/experiencia (Eriksson, Vogel, Lansner, Bergstrom & Nyberg, 2015;

Sullivan, 2018; Unsworth, Miller & Robison, 2020).

Los estudios previos sefialan que las diferencias individuales en la capacidad de la
memoria de trabajo halladas reflejan principalmente la capacidad de controlar la
atencion para realizar el trabajo mental necesario para mantener la informacién
relevante o para desconectarse de ella o de informacidn irrelevante para el objetivo
(Engle, 2018; Engle & Kane, 2004; Redick & Engle, 2006; Shipstead, Harrison, &
Engle, 2016; Unsworth et al., 2020). Por lo que, la CMT no solo se trata de memoria en
si misma, sino que refiere a las diferencias individuales en la atencién ejecutiva (Engle,

2001). La inhibicion resulta fundamental para el control ejecutivo, asi como lo es
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también el conocimiento sobre lo que se debe controlar (Miller & Cohen, 2001).
Autores como Sepp, Howard, Tindall-Ford, Agostinho y Paas (2019) afirman que la
forma en que la atencion se moviliza y se distribuye entre los dominios es
interdependiente, fundamental y cambiante en funcion de la experiencia previa y sus
demandas cognitivas inmediatas. Como consecuencia, la distribucion del enfoque de
atencion y los recursos de MT variarén entre individuos y tareas, dependiendo de la
naturaleza de la tarea especifica que se realiza, las habilidades neuroldgicas de
desarrollo y experienciales del individuo y la disponibilidad actual de recursos

cognitivos internos y externos.

El modelo de MT concebido desde la arquitectura cognitiva, como la teoria ACT-R,
asume que existe en este sistema un recurso atencional limitado, focalizado sobre la
meta actual, que incrementa la accesibilidad del conocimiento que es relevante a la
meta; que frente a tareas mas complejas y de mayor demanda cognitiva, este recurso
limitado es distribuido mas ampliamente, de tal modo que se dificulta la recuperacion
de elementos relevantes a la meta. Por lo tanto, la capacidad de este recurso atencional
depende de la habilidad para acceder a la informacion relevante a través de areas de

contenido (diferencias individuales) (Lovett et al., 1999).

En el afio 2018, Engle publicd la revision de los ultimos 15 afios de investigaciones
acerca de cémo se relaciona la capacidad para mantener la informacién en la memoria
activa o de corto plazo y nuestra capacidad para realizar tareas complejas del mundo
real, y qué mecanismos son responsables de esta relacion. Sefiala que la CMT es mas
importante en situaciones donde existen maultiples distractores relevantes y/o un
comportamiento preponderante que entra en conflicto con el comportamiento objetivo
deseado. Dicho en otras palabras, las diferencias de la CMT son diferencias en la

capacidad para controlar la atencion enddgena, es decir la capacidad para mantener la
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atencion en tareas criticas y para evitar que la atencion fuera captada por pensamientos
generados internamente (e.g. "vaya, ¢qué hay para almorzar?") o eventos generados
externamente (e.g. “ooh, qué bonita mariposa”) que llevan a los pensamientos a

competir con el desempefio en la tarea (Engle, 2018).

Por otra parte, McCabe, Roediger, McDaniel, Balota y Hambrick (2010) consideran
que los resultados de su investigacion (existe una correlacion mas fuerte entre la
capacidad de la memoria de trabajo y la funcién ejecutiva que entre cada constructo y
la velocidad de procesamiento), respaldan sélidamente las teorias que sostienen que una
capacidad comun, atencion ejecutiva, esta fuertemente relacionada con la cognicion
compleja (Engle & Kane, 2004; Posner & DiGirolamo, 1998; Unsworth et al., 2020).
La evidencia ha demostrado que la atencidn es necesaria para codificar objetos en la
memoria de trabajo y que, si la atencidn se dirige a otra parte durante la codificacion,
los objetos relevantes para la tarea no se codifican en la memoria de trabajo. Ademas,
el papel fundamental que juega la memoria de trabajo en el despliegue exitoso de la
atencion también se demuestra por la observacion de que la cantidad de recursos de
memoria de trabajo disponibles para un individuo tiene efectos significativos sobre su

capacidad para realizar tareas basadas en la atencion (Henare, 2019).

Asimismo, sefialan que las disminuciones debido a la edad en la atencién ejecutiva
explican las disminuciones en la memoria episodica vinculadas también a la edad, y
explican que esto se debe a que existen disminuciones en el funcionamiento del 16bulo

frontal conforme se aumenta la edad (McCabe et al., 2010).

Al respecto, Sullivan (2018) comprob6 que los individuos se vuelven mas lentos con
la edad. Analizo la interaccion de la edad con las condiciones de la tarea. De modo que

los adultos mayores eran mas lentos que los adultos jovenes en condiciones que
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requerian el nivel minimo de control ejecutivo y el nivel maximo del control ejecutivo.
En otras palabras, los adultos mé&s jovenes superan a los adultos mayores cuando la tarea
depende mas de la velocidad basica de procesamiento, también son mas capaces de
manejar las demandas duales de alto cambio y recordar la compleja regla de conteo que
los adultos mayores (Sullivan, 2018). Esto podria deberse a que los adultos mayores
tienen un control inhibitorio méas pobre que los adultos mas jovenes (Hasher, Zacks, &
May, 1999). Finalmente, las investigaciones sugieren que se utilicen multiples medidas
de un constructo para definirlo y de esta manera evitar resultados poco confiables o
conflictivos. Debido a que, por ejemplo, cuando se usan pruebas individuales para
definir constructos como CMT y Funciones Ejecutivas, no esta claro si las habilidades
especificas de la tarea estdn conduciendo correlaciones con otras medidas, o si estas
correlaciones se deben al componente de atencion ejecutiva comun de la tarea (McCabe

et al., 2010).

Tiempos reaccion (TR)

Las diferencias individuales en el procesamiento de tareas cognitivas se manifiestan
tanto en términos de si un sujeto aprobd o reprobd mas “elementos” que otro, como
también en términos de si un sujeto realiz6 la tarea mas rapido o mas lento que el otro.
Es decir, que el analisis de las tareas cognitivas independientemente de la complejidad
de la tarea, tienen en cuenta dos parametros para describir el procesamiento. EI primero
es la precision de la respuesta, que indica si el procesamiento termind en la respuesta
correcta. El segundo, es el tiempo de reaccion (TR), que es una medida de la velocidad
con la que el participante realizd los procesos necesarios para completar la tarea
(Dodonova & Dodonov, 2013). Sin embargo, frecuentemente se emplea solo una sola

medida del rendimiento de la tarea, ya sea precision de respuesta 0 TR, y, ademas, son
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escasos los estudios que utilizan ambas al mismo tiempo (Dodonova & Dodonov, 2013,

Draheim, Mashburn, Martin, & Engle, 2019).

Se cree que el tiempo de reaccién es un buen indicador de la velocidad y la eficiencia
de los procesos mentales y es una variable ubicua en las ciencias del comportamiento
(Draheim et al., 2019). Hick propuso un modelo de procesamiento de informacién
(Hick, 1952) con respaldo de evidencia empirica que la informacién estd intimamente
relacionada con el tiempo de reaccidn. Este autor demostroé que los TR varian en pruebas
con ensayos que difieren en el procesamiento cognitivo requerido y la complejidad
hipotética. Ademas, estos TR promedio presentan correlaciones con las medidas de la
habilidad. Por ejemplo, en la literatura sobre inteligencia, la velocidad de procesamiento
extraida de varias tareas simples se considera una medida fundamental relacionada con
las capacidades cognitivas (Detterman, 1987; Dodonov & Dodonova, 2012; Dodonova
& Dodonov, 2013; Jensen, 1993). Asi, la magnitud de la correlacion entre TR y el
coeficiente intelectual (1Q) aumenta a medida que las tareas de TR se asemejan a las
pruebas de 1Q en las demandas impuestas a la memoria de trabajo (Lindley, Wilson,

Smith, & Bathurst, 1995).

Por otra parte, se supone que cuanto mas compleja es una tarea, mas largos seran los
TR de los sujetos y menor sera la tasa de precision. Sin embargo, hay que tener en
cuenta el tipo y la diversidad del procesamiento. Cuando los cambios en las
correlaciones entre TR y habilidad o precision-habilidad se analizan en funcién de la
complejidad de la tarea definida, se debe considerar si las condiciones de la tarea de
diferentes niveles de dificultad requieren componentes de proceso similares o
sustancialmente diferentes (Dodonova & Dodonov, 2013). Diversas técnicas utilizan la
metodologia de sustraccién de Donders (1969 citado en Draheim et al., 2019) en cual,

el desempefio de un sujeto en una condicidn se resta de su desempefio en otra. Pueden
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ser de distinto tipo, y segun su forma y aplicacion, se denominan puntajes de cambio,
puntajes de ganancia, puntajes residuales, efectos de costo, efectos de congruencia,
efectos de discrepancia, efectos de conflicto y / o efectos de interferencia. Por ejemplo,
un puntaje de ganancia es la diferencia de rendimiento en la misma prueba en dos puntos
de tiempo diferentes, y a menudo se usa para evaluar la mejora posterior a la
intervencion. Mientras que un efecto de interferencia o conflicto es la diferencia de
rendimiento en dos tipos de prueba diferentes de la misma tarea, tipicamente con una
separacion temporal minima, y es un indicador del grado en que un individuo se ve

afectado por la interferencia cognitiva (Draheim et al., 2019).

Especificamente, Fan et al., (2002) en el test de Redes Atencionales (ANT) para
determinar la eficiencia de las tres redes atencionales comparan el rendimiento de una
condicion con una condicion de referencia apropiada, las definiciones operativas de las
eficiencias de las tres redes atencionales para el andlisis de comportamiento se

definieron para producir en cada caso una puntuacion positiva:

Efecto de alerta = TR doble sefal — TR central senal

Efecto de orientacion = TR sefial central — TR sefial espacial

Efecto de conflicto = TR incongruente — TR congruente

Finalmente, Rouder y Haaf (2019) sefialaron que existen humerosas razones para
que los investigadores de diferencias individuales confien en el uso de tareas
experimentales establecidas, por ejemplo, las demostraciones repetidas de su solidez y
validez interna. Aunque a menudo también el desempefio en estas tareas no se
correlaciona como se esperaba. Por su parte, Draheim et al. (2019) sugieren que se

comparen individuos de diferentes niveles cognitivos y de desarrollo en lugar de utilizar
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solo los TR, asi como también se debe tener en cuenta la interaccién entre velocidad y

precision (Draheim et al., 2019; Fan & Posner, 2004).

Personalidad

Son varios los autores que se han interesado por los origenes, etapas, momentos
claves y debates de la psicologia de la personalidad (e.g. Ibafiez & Galdon, 1985;
McAdams, 1997; Montafio Sinisterra, Palacios Cruz, & Gantiva, 2009; Pelechano,
1993; Romero, 2002; Sanchez & Ledesma, 2007, 2010; Soto, John, Gosling, & Potter,
2011; Winter & Barenbaum, 1999; Yang & Chiu, 2009). Sin embargo, la personalidad
tiene una corta historia dentro de la investigacion cientifica marcada con altos y bajos
(Romero, 2002; Sdnchez & Ledesma, 2007; Sackett et al., 2017; Yang & Hwang, 2014).
Para esta investigacion es de incumbencia el estudio de la personalidad, especificamente
desde el modelo tedrico de los cinco grandes factores que se desarrolla mas adelante,

pero antes se realiza un recorrido histdrico acerca de este constructo.

En la busqueda de una definicion de personalidad, la propuesta por la Real Academia
de la Lengua Espafiola (2014) indica que el término personalidad proviene del
latin tardio personalitas, cuya definicion filoséfica plantea que la personalidad es la
diferencia individual que constituye a cada personay la distingue de otra en funcién a
un conjunto de caracteristicas o cualidades originales. Varios autores como por ejemplo
Montafio Siniestra et al. (2009), Sanchez y Ledesma (2007), Schmidt et al. (2010), entre
otros, coinciden que las primeras definiciones se ubican en la antigua Grecia. EI primer
postulado fue el de Empédocles (495 — 435 a.C. aproximadamente) acerca de la teoria
de las cuatro raices que, asi como se combinaban en la naturaleza (macrocosmo) se

combinaba en las personas (microcosmo). Posteriormente Aristoteles los llamé
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elementos: aire, fuego, tierra, y agua, e Hipocrates asocid a cada uno con sus respectivas
caracteristicas (calido y humedo el aire, calido y seco el fuego, friay seca la tierra, fria
y humeda el agua) y temperamento (flemético, sanguineo, melancdlico y colérico) (Ver
Tabla 1). Estos fil6sofos afirmaban que las diferencias entre los elementos servian para
explicar las diferencias individuales entre personas nacidas en la misma cultura,
alimentadas de la misma manera, y que habian recibido la misma educacion (Sanchez
& Ledesma, 2007). Ademaés, los cuatro elementos debian estar en armonia para
garantizar una buena salud, ya que la preponderancia de uno de ellos por sobre los

demaés daba lugar a la patologia (Schmidt et al., 2010).

Tabla 1 Propuesta de Hipocrates esquematizada por Galeno

Elementos  Estacion Propiedades Humor  6rgano Temperamento  Caracteristicas
Aire Primavera céalidoy Sangre  Higado Sanguineo Valiente,
himedo optimista,
romantico,
sociable
Tierra Otofo frio y seco Bilis Bazo Melancélico Pesimista,
negra Estomago triste,
reservado,
abatido
Fuego Verano calidoy Bilis Vesicula  Colérico Amargado,
seco amarilla impulsivo,
irritable, mal
humorado
Agua Invierno frioy Flema Cerebro Flematico Impasible,
himedo pulmén apatico,
controlado,
indiferente

Nota: Fuente Sanchez y Ledesma (2007)

Los autores Sanchez y Ledesma (2007) concluyen que “si bien la lista de humores
propuesta por Empédocles ha sido abandonada, el principio general se mantiene” (p.4).
Los distintos avances cientificos sefialan que sustancias quimicas, tienen un efecto sobre
el sistema nervioso, y son mas numerosas, mas poderosas y mas variadas en sus
influencias de lo que Hipdcrates planteaba sobre la personalidad (Allport, 1937; 1975;

Cardenal, Sanchez & Ortiz-Tallo, 2007, Sanchez & Ledesma, 2007). Por ello, segun,
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Allport (1937, p. 48) la personalidad es "la organizacion dindmica dentro del individuo

de aquellos sistemas psicofisicos que determinan sus ajustes Unicos en su entorno".

En lo que respecta a este trabajo, se encontraron que las primeras investigaciones
acerca de la personalidad en el &rea laboral exploraron el uso de la personalidad como
un complemento de las habilidades cognitivas y los intereses (Sackett et al., 2017). En
el afio de 1925, Brandeburg se propuso indagar qué factores del carécter o personalidad
pueden ser descubiertos segun la eleccion vocacional. Estos primeros estudios
emplearon una estrategia basada en la comparacion, el perfil de personalidad de un
grupo de trabajadores exitosos versus los perfiles de grupos menos exitosos
(Brandenburg, 1925 a;1925 b). Afios mas tarde se publicaban estudios sobre rasgos de
personalidad asociados con: maestros, empleados administrativos, vendedores,
ejecutivos exitosos, y supervisores (e.g., Dodge, 1943; Guilford, 1952). Sin embargo,
los primeros articulos de personalidad mostraban ademas que la nomenclatura de rasgos
de personalidad, la definicién del constructo y sus medidas eran significativamente

variadas (Sackett et al., 2017).

Asi, por ejemplo, la personalidad fue estudiada desde los rasgos tradicionales como
la introversion/extroversion (Eysenck, 1958), el esfuerzo de logro, rasgos
desadaptativos (Dorcus, 1944), la sociabilidad (Hunt, 1928) e incluso se usé un término
"personalidad promedio™ al medir maltiples rasgos (Brandenburg, 1925 b). En cuanto a
su medicidn se utilizaban autoreportes, test situacionales, preguntas similares a los datos
personales (e.g. Eysenck, 1958; Gilliland & Burke, 1926; Gough, 1953; Humm &
Wadsworth, 1941; Hunt, 1928) o pruebas proyectivas (por ejemplo, finalizacion de la

oracién: Rohde, 1946; prueba de la mancha de tinta de Rorschach: Hertz, 1934).
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Frente a esta diversidad, algunos autores plantearon clasificaciones como McDougall
(1932) quien fue considerado como el precursor en clasificar la personalidad en cinco
factores: intelecto, caracter, temperamento, disposicion y humor. Posteriormente,
Eysenck (1946), basandose en el anélisis de las respuestas de los sujetos experimentales
sobre el inventario de personalidad, concluy6 que hay dos dimensiones mas importantes
en los rasgos de personalidad: extroversion/introversion y neuroticismo/estabilidad
emocional.jError! Marcador no definido. Paralelamente, Cattell (1943, 1945, 1948)
desarroll6 una taxonomia de rasgos mas compleja que consta de 16 factores. Sin
embargo, al replicar su trabajo Fiske (1949) encontrd solo cuatro factores: adaptabilidad
social, control emocional, conformidad e intelecto inquisitivo. Mientras que, Tupes y
Christal (1961) encontraron cinco factores: urgencia, estabilidad emocional,

amabilidad, fiabilidad y cultura.

Aungue la investigacion relacionada con la especificacion y el numero de factores
de la personalidad eran discutibles, las etiquetas presentadas por Norman (1963) se
convirtieron populares en la literatura. La extroversion, la estabilidad emocional, la
amabilidad, la responsabilidad y cultura, posteriormente denominados "los Cinco
Grandes de Norman" o simplemente como los "Cinco Grandes" (Barrick & Mount,
1991). De los Cinco Grandes, el quinto factor ha sido el mas dificil de identificar y ha
sido nombrado cultura (Norman, 1963), inteligencia (Borgatta, 1964), intelecto
(Goldberg, 1990) y apertura a la experiencia (Barrick & Mount, 1991; McCrae & Costa,
1985). Este ultimo término, es el que se repite con mayor frecuencia en los metanalisis
(Barrick et al., 2001; Yang & Hwang, 2014). Costa y McCrae son considerados los
principales referentes del modelo de los Cinco factores (MCF) debido a que han puesto
en orden a modelos rivales respecto a la estructura de la personalidad al mostrar la

consistencia transituacional de los rasgos, su base biologica y genetica, su estabilidad
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temporal y su estructura universal (Allik & McCrae, 2004; McCrae, Costa, Del Pilar,
Rolland, & Parker, 1998; McCrae et al. 2000; McCrae & John, 1992; Church, 2001;
Church & Lonner, 1998; Sanchez & Ledesma, 2007; Sanchez-Roige, Gray, MacKillop,
Chen & Palmer, 2018; Schmitt, Allik, McCrae, & Benet-Martinez, 2007; Schmitt,

Realo, Voracek, & Allik, 2008).

Los desarrollos de este modelo durante mas de cincuenta afios indican que la
psicologia de la personalidad se encuentra en una etapa que incluyen desarrollos
tedricos, énfasis en la investigacion y su medicién. EI MCF intenta convertirse en un
modelo hegemonico dentro de la psicologia de la personalidad en general y dentro del
paradigma de los rasgos en particular. Este crecimiento se basa, en gran medida, en los
estudios realizados en diferentes culturas y en el énfasis otorgado a la evaluacion, tanto
en lo que respecta a la fuente de datos para las diversas poblaciones, cuanto al desarrollo
de instrumentos de medicion de las dimensiones del modelo (S&nchez & Ledesma,
2007). Se dice que los rasgos de personalidad son estructuras neurofisioldgicas y que
causan patrones automaticos de pensamientos (cogniciones), sentimientos (emociones
y afectos) y comportamientos relativamente duraderos que tienden a manifestarse de
ciertas maneras bajo ciertas circunstancias (Cervone, Shadel, & Jencius, 2001; Depue

& Lenzenweger, 2001; Roberts, 2009).

A pesar de que existe una gran cantidad de literatura que respalda este modelo de
personalidad, los investigadores no siempre estan de acuerdo con las caracteristicas
exactas de cada dimensién. Cada aspecto de personalidad describe un amplio
funcionamiento psicolédgico que estad conformado por un conjunto de caracteristicas mas
especificas y estrechas. EI MCF relne investigacion sobre el estilo emocional,

interpersonal, experiencial, actitudinal y motivacional de un individuo. El trabajo de
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Costa y McCrae (1992) ha proporcionado lo que tal vez sea la operacionalizacion mas

desarrollada hasta la fecha.

El neuroticismo representa las diferencias de las personas en el ajuste y la
estabilidad emocional (Zhao & Seibert, 2006). Este rasgo se define como la propension
a experimentar una variedad de efectos negativos, como ansiedad, verglenza,
inseguridad personal, irritabilidad, miedo y depresién. Las personas que experimentan
emociones desagradables y perturbadoras e inestabilidad emocional obtienen un puntaje
alto en el neuroticismo. Las personas que tienen un alto nivel de neuroticismo son méas
propensas a experimentar estrés en la vida diaria que aquellas que tienen un bajo nivel
de neuroticismo (Costa & McCrae, 1992). Asimismo, tener altos puntajes en este rasgo
indicaria que poseen menores recursos de afrontamiento para reponerse ante el estrés,
son emocionalmente reactivas siendo sus respuestas mas intensas de lo normal
(Anderson, John, & Keltner, 2012). Estos problemas en la regulacién emocional pueden
afectar la capacidad de pensar con claridad, tomar decisiones y lidiar efectivamente con

el estrés (Anderson et al., 2012; McCrae & Costa, 2012).

La extroversion se considera que los individuos con un alto nivel en este rasgo son
sociales, animados, alegres, entusiastas, optimistas y enérgicos (Costa & McCrae,
1992). Incluye caracteristicas como la sociabilidad, ser amigable, busqueda de emocion,
amante de la diversion, liderazgo, poder y disposicion. Las personas gue obtienen un
puntaje bajo en extroversion prefieren pasar mas tiempo a solas y se caracterizan por
ser reservadas, tranquilas e independientes. Sin embargo, no deben confundirse con que
tienen temor a las situaciones sociales, como es el caso de la timidez (Anderson, et al.,
2012). Las personas introvertidas disfrutan destinando su tiempo a tareas mas solitarias
como la escritura, programacion de computadoras, informatica en general, ingenieria o

contabilidad (Costa & McCrae, 1996).
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Por el contrario, a mayor puntuacion las personas se describen como llenos de vida,
energia y con una actitud positiva hacia la conformacion de grupos (Anderson et al.,
2011). Ademaés, las personas extrovertidas se destacan en actividades en donde se
requiere interaccion con otros (e.g. docencia, ventas, marketing, relaciones publicas,
politica), siendo los vendedores los extrovertidos prototipicos (Costa & McCrae,1992;
McCrae & Costa, 2012). La extroversion esta positivamente relacionada con el interés
en ocupaciones emprendedoras (Costa, McCrae & Holland, 1984). Ademas, la

extroversion puede ser un rasgo valioso para el trabajo gerencial (Zhao & Seibert, 2006)

La apertura a las experiencias se refiere a la voluntad de ser receptivo a nuevas
ideas y enfoques, poseer una poderosa imaginacion, curiosidad intelectual y
pensamiento multidimensional (Costa & McCrae, 1992). Alguien con un alto nivel de
apertura se puede describir como creativo, innovador, imaginativo, reflexivo y no
tradicional. Por el contrario, una persona con poca apertura puede caracterizarse como
convencional, estrecho en intereses y no analitico. La apertura se correlaciona
positivamente con la inteligencia, especialmente aspectos de la inteligencia

relacionados con la creatividad, como el pensamiento divergente (McCrae, 1987).

Asimismo, las personas con altos niveles de apertura a la experiencia tienen la
facilidad para el pensamiento simbdlico con su consecuente posibilidad de abstraccion,
alejada de la experiencia concreta (Simkin, Etchezahar & Ungaretti, 2012). Este rasgo
sumado a las habilidades intelectuales especificas del individuo puede facilitar el uso
de la matematica, la l6gica, el lenguaje, la composicion de musica o el dominio de las
artes visuales en general (McCrae & Costa, 2012). Por ejemplo, los emprendedores,
poseen un fuerte deseo de ser creativos y crear algo mas grande que ellos mismos
(Engle, Mah & Sadri, 1997). Por otro lado, el personal administrativo tiene un mayor

énfasis en seguir las reglas y los procedimientos establecidos para coordinar la actividad
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y mantener la productividad actual (Weber, 1947). Incluso en los entornos
organizacionales que cambian mas rpidamente, es probable que el rol directivo ponga
méas énfasis en seguir las politicas establecidas y en implementar estrategias

desarrolladas a un nivel superior (Zhao & Seibert, 2006).

La agradabilidad también denominada amabilidad se define como la tendencia a:
ser Util, modesto, indulgente, facil y misericordioso. Los individuos que tienen un gran
interés en el factor de preocupacion aman a los demas y son sociales y también pueden
establecer una relacién emocional con otras personas (Costa & McCrae, 1992). Las
personas con un alto grado de agradabilidad pueden caracterizarse como confiables,
indulgentes, afectuosos, altruistas y crédulos. La alta agradabilidad de una persona
indica que tiene valores cooperativos y una preferencia por las relaciones
interpersonales positivas. Por el contrario, quienes se ubican en el extremo inferior del
rasgo puede caracterizarse como manipulador, egocéntrico, sospechoso y despiadado

(Costa & McCrae, 1992; Digman, 1990).

Autores como Zhao y Seibert (2006) sefialan que aungue la amabilidad puede hacer
que una persona sea vista como digno de confianza y puede ayudarlo a formar
relaciones de trabajo positivas y cooperativas, los altos niveles de amabilidad pueden
inhibir su disposicion para impulsar negocios duros, velar por el interés propio e influir
0 manipular a otros para su propia ventaja. Ademas, distintas investigaciones han
demostrado que la necesidad de afiliacion, un componente de la conformidad puede ser
perjudicial para las personas ya que interfiere con la capacidad de tomar decisiones
dificiles que afectan a los subordinados y compafieros de trabajo, asi como también
tendria una relacion negativa con el nivel salarial y el grado de satisfaccién laboral

(McClelland & Boyatzis, 1982; Seibert & Kraimer, 2001).
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La responsabilidad o conciencia, se define como la tendencia a ser responsable,
ambicioso, cuidadoso, organizado, disciplinado, controlar, regular y dirigir nuestros
impulsos, ser persistente y de estar motivado en la busqueda y obtencion de objetivos
(Costa & McCrae, 1996; McCrae & John, 1992; Shaver & Brennan, 1992). Tener bajos
niveles de responsabilidad implicaria que las personas actten de forma impulsiva con
lo cual no le permite contemplar cursos de accién alternativos, algunos de los cuales
servirian para alcanzar un objetivo con mayor eficacia que por las vias de la

impulsividad (Costa & McCrae, 1996).

Mientras que las personas al tener niveles altos de responsabilidad pueden ser vistas
como exitosas debido a la planificacién deliberada y de la persistencia en el logro de
sus objetivos (Anderson et al., 2012). Por ello, suelen ser consideradas positivamente
por los demas como inteligentes y confiables. Algunos investigadores afirman que la
responsabilidad es un indicador de la voluntad o la capacidad de trabajar duro (Barrick
& Mount, 1991), aunque también pueden ser vistos como perfeccionistas, compulsivos
o adictos al trabajo, dependiendo del parametro desde el cual se lo evalte (McCrae &
Costa, 2012). Ademas, este rasgo ha sido el predictor de personalidad méas consistente
del desempefio laboral en todos los tipos de trabajo y ocupaciones (Barrick, Mount &
Judge, 2001) debido a que se considera que este rasgo de personalidad incluye la
motivacion de logro (Mount & Barrick, 1995). Especificamente, Borman, Penner, Allen
y Motowidlo (2001) analizaron la evidencia que indica que la responsabilidad y
agradabilidad se correlacionan mas alto con el desempefio contextual que con el

desempefio de la tarea.

En cuanto al desarrollo de la personalidad las investigaciones sugieren que los
factores se modifican a lo largo del ciclo vital, como resultado de procesos de

maduracion intrinseca (Costa & McCrae, 2006; McCrae et al., 2000; McCrae & Costa,
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1996; Soto, John, Gosling, & Potter, 2011), esencialmente independientes de las
influencias ambientales. Estos cambios se observan en particular en el intervalo que va
de los 18 a los 30 afios. En general, se observa una disminucion en neuroticismo, y un
aumento en amabilidad y en responsabilidad; mientras que la extroversion y apertura a
la experiencia tenderian a mantenerse (De Miguel, 2005; McCrae et al., 2000; Soto et
al. 2011). Es decir que con el pasar de los afios nos vamos volviendo mas amables y
responsables, pero menos curiosos y creativos (Soto et al., 2011). A partir de la edad de
30 afios, los autores sostienen que los estudios longitudinales muestran estabilidad en
correlaciones test-retest hechas con diferencias de afios (McCrae et al., 2000; Roberts,

Walton, Viechtbauer, 2006; Terracciano, McCrae, Brant & Costa, 2005).

Respecto a las diferencias segun sexo, los autores Schmitt, Realo, Voracek y Allik,
(2008) analizaron las diferencias de personalidad segun sexo a través de 55 culturas e
indican que las mujeres informaron niveles méas altos de neuroticismo, extroversion,
amabilidad y conciencia que los hombres en la mayoria de las naciones. En general, los
niveles mas altos de desarrollo humano, incluida una vida larga y saludable, el acceso
equitativo al conocimiento y la educacion, y la riqueza econdmica, fueron los
principales predictores a nivel nacional de las mayores diferencias sexuales en la
personalidad. Por lo que, en condiciones sociales y econémicas menos afortunadas, las
diferencias innatas de personalidad entre hombres y mujeres pueden atenuarse. LosS
efectos de estas diferencias sexuales conducen a diferencias predecibles en los
comportamientos de ocio, las preferencias ocupacionales y los resultados relacionados
con la salud de hombres y mujeres (Browne, 1998; Collaer & Hines, 1995; Lippa,
2005). Las diferencias de sexo en los rasgos de personalidad parecen ser mas robustas
que las diferencias de sexo en otros dominios, como la capacidad cognitiva, el estilo de

atribucion y la autoestima (Else-Quest, Hyde, Goldsmith, & Van Hulle, 2006).
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Los autores McCrae y Costa (1996) consideran gque estos factores estan dentro de un
proceso dinamico. En este proceso existe una base bioldgica pero ademas se da un
intercambio con el contexto y las influencias externas, las experiencias, auto concepto

y las caracteristicas propias de las personas (ver figura 4.).
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Figura 4 Representacion de la teoria de personalidad del Modelo de los Cinco Factores.
Los componentes principales estan en rectangulos; los componentes de interfaz estan en elipses.
Traduccion propia de Costa y McCrae (1996)

Se ha establecido que la personalidad muestra un comportamiento invariante tanto a
nivel general como en el trabajo. Las caracteristicas personales también pueden afectar
la motivacion laboral de los empleados: los que tienen una fuerte motivacion para el
trabajo haran su tarea dedicando un mayor esfuerzo y, en consecuencia, tendran un
mejor desempefio (Yang, 2011). Por lo que el desempefio se trataria entonces de un
comportamiento con base en las caracteristicas de la personalidad individual (Hersen &
Thomas, 2005; Hurtz & Donovan, 2000). Hurtz et al. (2000) realizaron un metanalisis
sobre personalidad segun el modelo de los cinco grandes y el desempefio en el trabajo,

encontraron argumentos sustanciales para sefialar la relacion entre los rasgos de la
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personalidad y el desempefio en el trabajo. Ademas, otra investigacion comprobo
especificamente la validez predictiva de los cinco rasgos en el desempefio general de

los vendedores (Thoresen, Bradley, Bliese & Thoresen, 2004).

Especificamente, los rasgos de agradabilidad y extroversion se han encontrado
relacionados con el desempefio en trabajos donde se requiere la cooperacion con los
demas e interaccion interpersonal (Barrick et al., 1998; Monte et al., 1998; Yang &
Hwang, 2014). Del mismo modo, McManus y Kelly (1999) encontraron que la
extroversion es el mejor predictor del desempefio en la tarea, mientras que los otros
cuatro factores predicen el desempefio contextual para la interaccion social. Los
estudios sefialan que los tres rasgos de personalidad (agradabilidad, extroversion y
apertura a la experiencia) son predictores validos para criterios y ocupaciones

especificos (Barrick, Mount & Judge, 2001; Salgado, Anderson & Tauriz, 2015).

Por otro lado, se esperaria que los individuos con un fuerte rasgo de responsabilidad
tiendan a obtener mejores resultados en la mayoria de las areas de trabajo (Barrick &
Mount, 1991; Tett, Jackson & Rothstein, 1991). Este rasgo es considerado el predictor
mas consistente de la competencia laboral (Matthews & Deary, 1998) debido a su
correlacion positiva con el desempefio (Hurtz & Donovan, 2000). Ademas, la
responsabilidad predice las aspiraciones laborales, actitudes y el desempefio entre
gerentes de servicios financieros de Espafia (Costa & McCrae, 1992b). Asimismo, los
estudios sefialan que la estabilidad emocional esta positivamente correlacionada con el

desempefio en el trabajo (Salgado, 1997).

Asimismo, la investigacion de Guilford (1952) muestra que los ejecutivos
promediaron significativamente mas sociables, libres de depresion, emocionalmente

estables, feliz, afortunado, activo, ascendente, seguro de si mismo, tranquilo, objetivo,
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agradable y cooperativo que los supervisores. Ademas, en base a un criterio de éxito
definido como calificaciones de "desempefio laboral”, las caracteristicas de
personalidad que contribuyeron significativamente al éxito del ejecutivo fueron la
sociabilidad, falta de sentimientos de inferioridad, cooperacion y masculinidad. En
cambio, para el éxito del supervisor fueron la estabilidad emocional, calma y
compostura, y cooperacion. Al respecto, Palaiou y Furnham (2014) agregan que existen
variaciones no solo entre los distintos trabajos, sino que los rasgos de personalidad se
diferencian entre CEOS y poblacion trabajadora. Por lo que proponen que tener un perfil
tipico de personalidad permite a los reclutadores tener en cuenta el potencial del

candidato.

Dodge (1943) en su investigacion, utilizando las calificaciones de los supervisores
de maestros mas exitosos y maestros menos exitosos, realizd un analisis de las
diferencias de las caracteristicas de personalidad. Las respuestas de los maestros mas
exitosos informaron que estaban mas codmodos en los contactos sociales, mas dispuestos
a asumir la responsabilidad, menos sujetos a temores y preocupaciones, mas sensible a
las opiniones de los demas, mas lento en la toma de decisiones que 10s maestros menos
exitosos. Por su parte, en la investigacion de Saltukoglu y Tatar (2018) examinaron las
caracteristicas de la personalidad de los docentes comparados con un grupo de distintas
profesiones. Estos autores reportaron que las maestras tenian puntajes promedio mas
bajos en las dimensiones de labilidad emocional y desconfianza propia e inestabilidad
emocional y un puntaje promedio méas alto en las dimensiones acuerdo, sensibilidad,
pensamiento analitico y apertura a la novedad y apertura a la experiencia que el grupo
de comparacion. Por su parte los maestros varones obtuvieron puntajes promedio mas
bajos en la dimension de busqueda de excitacion y puntajes mas altos en la dimension

de pensamiento analitico que el grupo de comparacion. Especificamente, autores como
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Paramo, Garcia y Gonzalez (2018) evaluaron los rasgos de personalidad de docentes
medio y superior e indicaron que tenian bajo neuroticismo (percentil 15), moderada
extroversion (percentil 54) y agradabilidad (percentil 57), alta apertura (percentil 62) y

responsabilidad (percentil 74).

Recientes resultados reportados por Tatar, Saltukoglu, y Ozdemir (2019)
determinaron que los rasgos de personalidad y sus facetas predicen el desempefio
laboral autoreportado (qué tan exitosos se perciben los empleados en su trabajo).
Especificamente, las caracteristicas de asertividad, tolerancia, responsabilidad,
seguridad en si mismo, sensibilidad y apertura a la novedad y extroversion, amabilidad,
conciencia e inestabilidad emocional predicen significativamente las evaluaciones del
desempefio laboral. Sin embargo, vivacidad, interaccion, calma, acuerdo, altruismo,
orden, cumplimiento de las reglas, busqueda de emocion, la labilidad emocional, la
propension a la ansiedad y las dimensiones del pensamiento analitico y el factor de
apertura a la experiencia resultaron ineficaces para predecir las evaluaciones del
desempefio laboral. Asimismo, estos autores reportan que al comparar por grupos (alto
y bajo desempefio) segun sexo, las mujeres obtuvieron puntajes mas altos en los factores
de extroversion, conciencia, inestabilidad emocional y apertura a la experiencia. No se
encontraron diferencias significativas en el factor de agradabilidad entre los grupos de

género.

Por otra parte, el uso de instrumentos de este modelo ha demostrado consistencia en
sus resultados. Por ejemplo, en el estudio de Piedmont y Weinstein (1993) encontraron
correlacion entre los rasgos de personalidad reportados por los empleados y los
reportados por los supervisores sobre sus empleados. Funder (1991) afirma que la
validez de los rasgos no se basa solo en el comportamiento pasado que predice el

comportamiento futuro; sino que se basa en la capacidad de predecir resultados en
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situaciones novedosas. Las revisiones bibliograficas muestran que el MCF también
predice otros comportamientos como: el logro ocupacional, el ajuste y los resultados
interculturales en expatriados, la creatividad y la innovacion, y los comportamientos
contraproducentes en el trabajo (Costa, Paez, Sdnchez, Garaigordobil, & Gondim, 2015;
Salgado & Bastida, 2017). Ademas, Jackson, Hill y Roberts (2012) sugieren que los
sistemas cognitivos sociales podrian ser un conjunto de mecanismos de intervencion
que explicarian el papel de un rasgo largo y distante y un resultado actual, como el

liderazgo, la salud o el funcionamiento interpersonal.

Autores como Judge, Erez, Bono y Thoresen (2002) basadndose en una revision
bibliografica de 127 articulos, confirman que las personas con mayor estabilidad
emocional tienen mayor autoeficacia general. En el mismo trabajo, Judge et al. (2002)
sefialan que la correlacion con mayor fuerza (.43) es entre la autoeficacia y el rasgo de
responsabilidad. Al respecto Roberts et al. (2007) menciona que una via prometedora
para futuras investigaciones es examinar como la autoeficacia puede ayudarnos a
comprender, por qué los rasgos de personalidad amplios demuestran una validez

predictiva tan impresionante para los resultados importantes de la vida.

Si bien se ha demostrado que, las medidas de autoeficacia median los vinculos entre
la responsabilidad y los puntajes de los exdmenes para estudiantes universitarios (Lee
& Klein, 2002; Trautwein et al., 2009), el desempefio en tareas simples relacionadas
con el trabajo (Chen, Casper & Cortina, 2001), y aprender programas de software para
el trabajo (Martocchio & Judge, 1997). En otras palabras, la responsabilidad podria
incluir creencias de autoeficacia mas fuertes, lo que a su vez ayuda a explicar por qué
las personas responsables a menudo logran mas que sus contrapartes (Jackson et al.,

2012). Asimismo, se ha comenzado a demostrar que la autoeficacia contextualizada
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también puede servir para mediar los vinculos con respecto a la amabilidad y los

resultados asociados (Caprara, Alessandri, & Eisenberg, 2012).

Teniendo en cuenta que el lugar de trabajo es un entorno altamente dindmico con
nuevas tareas, habilidades y personas para aprender e interactuar a diario, Jackson et al.
(2012) proponen que investigaciones que integran personalidad y autoeficacia serian
especialmente beneficiosas cuando se investigan problemas dentro del lugar de trabajo.
Las personas ingresan al lugar de trabajo con muchas variables de disposicién amplias,
como rasgos, que predicen el desempefio (Barrick & Mount, 1991), el logro ocupacional
(Duckworth, Weir & Tsukayama, 2012), y comportamientos en el lugar de trabajo
(Roberts, Harms, Caspi, & Moffitt, 2007). De esta forma las evaluaciones contextuales
pueden impulsar la validez predictiva dentro de ese contexto, mientras que rasgos mas
amplios pueden predecir el comportamiento en situaciones novedosas. Juntas, estas

variables pueden ser utilizadas para comprender mejor a la persona in situ.

Autoeficacia

La autoeficacia se refiere a un conjunto de creencia que tienen las personas sobre sus
capacidades para desempefiar una tarea y lograr objetivos con resultados favorables
(Bandura, 1997, 2012; Salanova, Lorente, & Martinez, 2012; Wang, Chang, Yao &
Liang, 2016, Roman, 2017). El término surge bajo el modelo de la teoria Social
Cognitiva (SCT, por sus siglas en inglés), propuesta por Bandura (1977; 1982, 1989;
1997; 2001; 2012), en la que se resalta el papel de los aspectos autorreferenciales como
el medio por el cual el ser humano es capaz de actuar en su entorno y posibilitar asi su
transformacion. Esta teoria permite comprender los procesos psicoldgicos y sociales

relacionados con la motivacion, autorregulacion y desempefio humano en diversos
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contextos de actuacion (Ferrari, Nunes & Marin, 2018; Judge, Jackson, Shaw, Scott &

Rich, 2007; Klassen & Tze, 2014; Sponton et al., 2018).

Segln Bandura (1982) la eficacia en la interaccion con el entorno de uno, no es un
acto fijo o simplemente una cuestion de saber qué hacer. Por el contrario, implica una
capacidad generativa en la que las habilidades cognitivas, sociales y comportamientos
que deben organizarse en cursos de accién integrados para servir a innumerables
propositos. Una capacidad es tan buena como su ejecucion (Bandura, 1982). El inicio y
la regulacion de los intercambios con el medio ambiente se rigen en parte por juicios de
capacidad operativa, es decir, juicios sobre la capacidad de organizacion y la
improvisacion continua de multiples habilidades para manejar circunstancias siempre
cambiantes. Por lo tanto, la autoeficacia percibida esta vinculada a los pensamientos de
qué tan bien se pueden ejecutar los cursos de accion necesarios para enfrentar las
situaciones (Bandura, 1982, 1986; Choi, 2004; Luszczynska, Scholz & Schwarzer,

2005; Salanova et al., 2012).

A partir de los juicios que realizan los mismos sujetos sobre la creencia y confianza
en sus habilidades y capacidades (para realizar una tarea, establecer vinculos, reconocer
y regular emociones) se interpreta que las personas con alta autoeficacia creen en sus
propias capacidades para movilizar la motivacion, los recursos cognitivos y el curso de
accion necesarios, para ejercer el control sobre los acontecimientos de sus vidas
(Bandura, 1997; Ferrari et al., 2018; Pereyra Girardi et al., 2018). A través de los afios
distintos autores confirmaron que existen cuatro fuentes principales de autoeficacia que
son: la experiencia de dominio (las experiencias personales exitosas llevan a la
expectativa de buenos resultados futuros), la experiencia vicaria (involucra la
observacién de un modelo que tiene éxito generando la expectativa de futuros buenos

resultados para si mismo), las persuasiones sociales (la validacion de otros por buenos
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resultados refuerza la autoeficacia) y finalmente a estados somaticos y emocionales (por
ejemplo, un nivel muy alto de excitacion o estado de animo negativo puede influir en la
percepcion de la eficacia, y la reduccion o reinterpretacion de tales estados puede llevar
a una mayor autoeficacia percibida) (Bandura, 1986, 1997; Martinez & Salanova, 2006;

Kirk et al., 2011).

En los distintos ambitos de nuestras vidas, constantemente estamos tomando
decisiones sobre qué cursos de accion seguir y la duracion de los que se han emprendido.
Por lo que, realizar una evaluacion precisa acerca de las propias capacidades tiene un
gran valor funcional. Las creencias de las personas sobre su eficacia influyen en el tipo
de escenarios de anticipacion que construyen y ensayan. Los que tienen un alto sentido
de eficacia visualizan escenarios de éxito que proporcionan guias positivas y apoyos
para el desempefio (Bandura, 1993). De hecho, tienden a perseguir metas con mayor
grado de dificultad (Vancouver, More, & Yoder, 2008). Por el contrario, los que dudan
de su eficacia visualizan escenarios de fracaso (Bandura, 1993). Por ejemplo, las
personas evitan actividades que creen que superan sus capacidades de afrontamiento,
pero realizan y lo hacen con seguridad aquellas que se consideran capaces de lograr

(Bandura, 1977; Salanova et al., 2012).

Especificamente en el ambito laboral, las investigaciones se han centrado
principalmente en la dimension cognitiva u orientada a las tareas de la autoeficacia
(Loeb et al., 2016; Rogotti, Schyns, & Mohr, 2008). Pero, la naturaleza del trabajo
implica también tareas tales como participar en interacciones sociales y manejar
situaciones emocionalmente exigentes. Ademas, muchos de los resultados que los
empleados buscan dependen de una interaccion con otros (Bandura, 2000). En
consecuencia, hay que tener en cuenta que existen tanto demandas sociales y

emocionales, asi como cognitivas y fisicas (Bandura, 2000; de Jonge, Le Blanc, Peeters,
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& Noordam, 2008; Loeb, 2016). En este sentido, es razonable esperar que la confianza
en su propia capacidad dentro de los dominios sociales y emocionales sea importante
para el ambito laboral. Segln Pajares y Schunk (2011) el buen desempefio se debe a los
diversos procesos influenciados, entre otros aspectos, por las creencias en las propias

capacidades.

Si bien al momento de evaluar la autoeficacia se debe considerar tres distintos
niveles: como un constructo global generalizado en varios dominios, como una variable
especifica de dominio (en un nivel intermedio) y como una variable especifica de tarea
(Bandura, 1977; Grau, Salanova & Peir0, 2000; Lindley & Borgen, 2002; Pajares, 1996;
Salanova, Peiré & Schaufeli, 2002; Schutte, 2018; Schyns & Von Collani, 2002).
También se requiere que las escalas de autoeficacia tengan en cuenta los cambios
ocurridos en los ultimos afios, como el aumento del nimero de habilidades requeridas
para ingresar al mercado laboral y abordar su complejidad (Pepe, Farnese, Avalone, &
Vecchione, 2010). Estas habilidades pueden diferenciarse entre habilidades cognitivas
(e.g. la capacidad para encontrar soluciones y tomar decisiones), las habilidades
relacionales (e.g. saber como interactuar con los demas) y las habilidades emocionales
(e.g. manejar sus propias emociones) (Luciano, 1999; Reyneri, 2005) y otras
habilidades mas especializadas y técnicas (Pepe et al. 2010). Es decir, en el trabajo, un
empleado puede tener simultaneamente una alta autoeficacia para la capacidad de
resolver la tarea laboral real (e.g. la autoeficacia ocupacional), pero una baja
autoeficacia al tener que interactuar y cooperar con colegas (e.g. la autoeficacia social),
y baja autoeficacia para comprender expresiones emocionales negativas de colegas (e.g.

autoeficacia emocional) (Loeb, 2016).

Aunque se han adaptado algunas medidas de autoeficacia en poblacion argentina

para ser aplicadas en trabajos o areas especificas (Maffei et al., 2010; Maffei et al.,
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2012; Menghi et al., 2015), no analizan las dimensionalidades ocupacionales en la tarea,
social y emocional de la autoeficacia en el trabajo al mismo tiempo. Loeb et al. (2016)
proponen la evaluacion de la autoeficacia utilizando una escala que incluye items para
medir la tarea ocupacional (Rigotti et al., 2008), e items desarrollados para abordar la
autoeficacia social y emocional. Loeb et al. (2016) encontraron que la autoeficacia
social y emocional estd bien diferenciada de la escala de autoeficacia cognitiva
orientada a tareas. Los resultados del andlisis factorial confirmatorio han encontrado
cuatro dimensiones de autoeficacia correlacionadas en el trabajo: (1) tarea ocupacional,
(2) social, (3) emocional orientada hacia uno mismo y (4) emocional orientada hacia los
demés. Posteriormente, realizaron comparaciones grupales de invarianza entre las
versiones en sueco (n = 226) y aleman (n = 591) para verificar las diferencias de
medicién. Por un lado, indican que la validez predictiva para la subescala social predice
el clima del equipo por encima de la escala de Tarea ocupacional. Por otro lado, la
autoeficacia emocional orientada hacia uno mismo mostré una contribucion
significativa Unica de la variacion en la irritacién y el agotamiento emocionales mas alla
de la autoeficacia ocupacional (Loeb et al., 2016). Para la validez de criterio
consideraron las diferencias de pais y género: las mujeres punttan mas que los hombres
en la escala de autoeficacia emocional orientada al otro, pero solo en los empleados
alemanes. Se demostro la misma estructura factorial y confiabilidad para las versiones

en sueco y aleman.

En el presente estudio se toman estas tres dimensiones de autoeficacia: la
autoeficacia ocupacional, la autoeficacia social y la autoeficacia emocional. En lo que
refiere a la autoeficacia ocupacional, estudios previos han demostrado que el estudio de
la autoeficacia cognitiva orientada a las tareas ha proporcionado un valioso

conocimiento sobre diferentes comportamientos y resultados en el trabajo (Mohr,
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Miller, Rigotti, Aycan, & Tschan, 2006; Rigotti, et al. 2008; Schyns & Von Collani,
2002). Personas con alta autoeficacia se sienten capaces de desempefiar determinadas
tareas y las desempefian de mejor forma; persisten en ello, incluso en la adversidad y
son capaces de afrontar mejor las situaciones de cambio. Tienden a interpretar las
demandas y problemas mas como retos que como amenazas. Aumentan su esfuerzo ante
los posibles fracasos, y en caso de que esto suceda recuperan rapidamente su
sentimiento de eficacia. De igual manera afrontan las amenazas con la seguridad de que
las pueden controlar (Llorens, Garcia-Renedo, & Salanova, 2005; Martinez & Salanova,

2006).

Respecto a la autoeficacia social en el trabajo se entiende como la confianza de los
empleados en su capacidad para participar en las tareas de interaccion social necesarias
para iniciar y mantener relaciones interpersonales (Loeb, 2016; Smith & Betz, 2000).
Ademas, personas con alta autoeficacia social son aptos para desarrollar y mantener
buenas relaciones con otros en la organizacion, es probable que les agraden y acepten a
sus compafieros de trabajo, y son menos propensos a ser maltratados por sus
compafieros y mas propensos recibir ayuda en el trabajo (Fan et al., 2013; Loeb et al.,
2016). Los autores Losantos Velasco y Pinto Tapia (2004) sefialan que a la autoeficacia
interpersonal estd relacionada con la creencia sobre su propia capacidad para

relacionarse habilidosamente con su grupo de pares.

Las interacciones sociales en el trabajo pueden plantear un recurso o una demanda
de trabajo. Es decir, si trabaja en conjunto con personas que son Utiles, consideradas,
las interacciones sociales seran percibidas como positivas (un recurso), pero si colabora
con personas que se comportan de una manera alienante y despreciativa, las
interacciones pueden llegar a ser muy exigentes (una demanda de trabajo). La forma en

que se perciban las relaciones sociales dependera, por ejemplo, de las diversas

59



competencias sociales como autoeficacia social y competencias emocionales en el
grupo de trabajo y la cantidad de apoyo disponible de los lideres (Liden, Wayne &

Sparrowe 2000; Loeb, 2016; Scott & Judge, 2009).

Otra de las dimensiones de la autoeficacia es la emocional. Esta implica que un
empleado tiene confianza en su capacidad de percibir, entender, regular y utilizar la
informacion emocional en el trabajo para si mismo, reconociendo emociones y
ayudando a modificar las emociones de otros (Bandura, 1997; Kirk, Schitte, & Hine,
2008, 2011; Loeb et al., 2016; Robalino Guerra & Musso, 2018a). Es asi como las
personas que creen que tienen algin control sobre su competencia emocional tienen méas
éxito en la regulacién de sus emociones que las que creen que esto es algo que no pueden
controlar con eficacia (Bandura, Caprara, Barbaranelli, Gerbino & Pastorelli, 2003).
Ademas, la autoeficacia emocional esta relacionada con el comportamiento prosocial y
es un predictor del estrés, satisfaccion con la vida y estrategias de afrontamiento (Choi,

Kluemper, & Sauley, 2013; Eklund, Loeb, Hansen & Anderson-Wallin, 2012).

Asimismo, la autoeficacia emocional comprenderia una red de creencias respecto a
la capacidad propia para lograr resultados en diferentes niveles de especificidad del
funcionamiento emocional (Schutte, 2018). De esta manera, surge la concepcién
jerarquica que proporciona conexiones que van desde aspectos mas globales de las
emociones como son las emociones negativas y niveles mas especificos como la
regulacién del miedo (Caprara, et al., 2008, Dacre Pool & Qualter, 2012; Kirk, et al.,

2008).
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Figura 5 Modelo Jerarquico de autoeficacia emocional
Fuente: Traduccion propia de Schutter (2018)

Las personas con mayor autoeficacia emocional pueden ser mas propensas a
reconocer y evitar la incivilidad incipiente y es menos probable que traten con los demas
de una manera ruda (Kirk et al., 2011). Ademas, se sienten mas seguros de su
competencia emocional y es posible que sientan menor irritacion emocional y menor
agotamiento emocional, y por lo tanto estdn mejor equipados para hacer frente a
situaciones inciertas (Deschénes & Fernet, 2016; Fan et al., 2013; Kirk et al., 2008,
2011). Por ejemplo, se ha demostrado que ayuda a manejar los efectos negativos de la
ansiedad (Galla & Wood, 2012 en Deschénes, et al., 2016;). Ademas, en cuanto a la
dimensidn orientada a otros, los lideres con altos puntajes creen ser capaces de cuidar y

comprender a su personal (Loeb, 2016).

61



Igualmente, los investigadores se han interesado por las diferencias la autoeficacia y
las diferencias segin sexo. Los resultados indican que en general son los hombres
quienes reportan una mayor autoeficacia ocupacional que las mujeres (Abele & Spurk,
2009; Betz, 2000; Deschénes et al., 2016; Loeb, et al., 2016; Martinez & Salanova,
2006, Williams & Betz, 1994). Loeb et al. (2016) informan que no hay diferencias de
género para la autoeficacia social. Para la autoeficacia emocional, investigaciones
previas indican que, en general, se percibe que las mujeres identifican y tratan mejor las
emociones de los demas y entienden sus propias emociones (Deschénes, et al., 2016;
Loeb et al., 2016). Sin embargo, estas diferencias varian seguin el dominio de trabajo.
Por lo tanto, los hombres tienen altas calificaciones en habilidades empresariales y
I6gicas, mientras que las mujeres reportaron una alta autoeficacia en los dominios
sociales y artisticos (Koumoundourou, 2004). Una posible explicacién es que los
estereotipos del medio social relativos al rol de género influyen en el nivel de la
autoeficacia percibida, condicionando la eleccion de un rol profesional (Asbin &

Ferreira, 2004; Gol & Royaei, 2013).

Teniendo en cuenta la importancia e implicancia de cada una de las dimensiones de
la autoeficacia, en distintas investigaciones se comprobd que es uno de los recursos
personales mas importantes en el contexto laboral (Ferrari et al., 2018; Heuven, Bakker,
Schaufeli, & Huisman, 2006; Judge & Bono, 2001; Loeb, 2016; Sadri & Robertson,
1993; Stajkovic & Luthans, 1998; Martinez & Salanova, 2006; Schyns & von Collani,
2002). Ademas, es considerado uno de los constructos centrales del comportamiento
organizacional positivo (Luthans, Youssef, & Avolio, 2007; Sweetman & Luthans,

2010).

Otro aspecto para destacar de la autoeficacia es que, cuando se analiza las diferencias

de las personas en sus capacidades y habilidades, no se explica completamente por qué
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estas diferencias individuales pueden o no demostrarse en los niveles reales de
desempefio. Por lo que, es posible que la autoeficacia sea incluso méas importante que
las capacidades y habilidades reales para el desempefio (Dacre Pool, & Qualter, 2013;
Gundlach, Martinko, & Douglas, 2003; Vancouver & Kendall, 2006). Asimismo, son
diversos los estudios los que sefialan que la autoeficacia, esta fuertemente relacionada
con el desempefio de la tarea tanto individual como grupal (Bandura, 1997; Lent,
Brown, & Hackett, 1994; Judge, Jackson, Shaw, Scott & Rich, 2007; Stajkovic &
Luthans, 1998; Sadri & Robertson, 1993). Y especificamente la autoeficacia social ha
sido asociada con la capacidad de mantener un trabajo (Maddux, Sherer & Rogers,

1982).

Ademas, la autoeficacia tiene un impacto en la eleccion y seleccion de respuestas,
asi como en el esfuerzo y la perseverancia de las personas cuando se enfrentan a
situaciones en las que se encuentran con obstaculos (Bandura, 1997; Llorens et al.,
2005; Salanova, Bres6 & Schaufeli, 2005), en el tipo de estrategia de afrontamiento
utilizada para tratar las demandas laborales (Salanova, Grau & Martinez, 2006), en la
motivacion (LeBlanc, Schaufeli, Salanova, Llorens & Nap, 2010; Salanova, Lorente,
Chambel & Matinezi, 2011), el compromiso con las tareas, asi como el compromiso
laboral en general (Bandura, & Cervone,1986; Llorens et al., 2007, Salanova, Llorens ,
& Schaufeli, 2011; Sweetman & Luthans, 2010). Adicionalmente, la autoeficacia
generalizada se relaciona con la personalidad (Judge, Bono, & Locke, 2000; Sherer &
Adams, 1983; Sherer et al., 1982; Thoms, Moore & Scott, 1996). En particular, Judge,
Erez y Bono (1998) reportaron una alta correlacion entre la autoeficacia con
caracteristicas como la autoestima, el locus de control y el neuroticismo y

posteriormente mostraron su influencia en el desempefio laboral (Judge & Bono, 2001).
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Por su parte, Salanova, Grau y Martinez (2005) estudiaron el efecto modulador que
posee la autoeficacia entre las demandas del trabajo (sobrecarga laboral cuantitativa y
conflicto del rol) y las conductas de afrontamiento llevadas adelante para manejarla o
bien neutralizarla. Debido a que la autoeficacia influye sobre la forma de percibir y
procesar las demandas o amenazas ambientales, unas personas con altos niveles de
autoeficacia favorecen una adecuada respuesta ante condiciones demandantes. Asi
mismo, los investigadores Heuven et al. (2006) reportaron que los empleados con mayor
autoeficacia son claramente mas capaces de hacer frente a las interacciones
emocionalmente cargadas, ademas de cumplir con las reglas de sentimientos en
comparacion con el personal que tiene puntajes bajos en autoeficacia. La autoeficacia
puede ayudar a las personas a no experimentar una discrepancia entre las emociones
sentidas y expresadas en reaccion frente a la interaccion con personas exigentes y

agresivas.

Es decir, si las personas creen que pueden manejar con eficacia los posibles
estresores ambientales, éstos no se transforman en elementos perturbadores para ellas
(Bandura, 1997; Jex & Bliese, 1999; Leiter, 1991; Lent et al., 1994; Salanova et al.,
2005). Estos estresores pueden ser el exceso de horas de trabajo, la sobrecarga
cuantitativa (Jex & Bliese, 1999), el conflicto de rol (Jimmieson, 2000), la rutina (Grau,
Salanova y Peir6, 2000) o la presion temporal (Salanova et al., 2003). Asimismo, se ha
documentado que altas demandas medioambientales pueden tener efectos positivos en
aquellas personas que responden adecuadamente, proporcionando bienestar subjetivo
(Salanova, Grau, Llorens & Schaufeli, 2001). En esta misma linea Jex, Bliese, Buzzell
y Primeau (2001) reportaron que existe correlacion inversa entre autoeficacia y malestar

psicoldgico. Sin embargo, cuando la autoeficacia mal regulada como por ejemplo el
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exceso de confianza resultaria ser un problema (Bandura, 1997; Salanova et al., 2012,

Vancouver, 2012).

Por lo tanto, la autoeficacia es un constructo central en diversos aspectos del &mbito
laboral, tanto en lo que refiere a favorecer conductas que aumentan la productividad, el
desempefio y la motivacion, como asi también, en tanto mediador entre estresores, las
demandas laborales y los estilos de afrontamiento eficaces (Bargsted, Ramirez-Vielma

& Yeves, 2019; Heuven et al., 2006; Pereyra Girardi et al., 2018).

Desempefio

El desempefio laboral es un tema crucial en el campo de la psicologia organizacional,
debido a que se trata de uno de los constructos més incluidos en estudios sobre el
comportamiento organizacional y gestion en recursos humanos realizados tanto por
académicos como por profesionales de la industria (conocidos en el area como
practitioners) (Barrick, 2003; Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff & MacKenzie, 1995;
Campbell, McHenry & Wise, 1990; DeNisi & Murphy, 2017; Motowidlo & Kell, 2012;
Murphy & Cleveland 1995; Peird, Ballona, Caballer & Di Fabio, 2020; Salgado &

Cabal, 2011; Schmidt & Hunter 1992; Viswesvaran & Ones, 2000).

Su definicion y taxonomia ha sido ampliamente estudiada por distintos modelos, por
ello, Motowidlo y Kell (2012) sefialan la importancia de primero diferenciar el
comportamiento, el desempefio y los resultados para arribar a la definicion de
desemperio en el trabajo. Se entiende al comportamiento como lo que la gente hace, al
desempefio como el valor organizacional esperado de lo que hace la gente y a los
resultados como estados o condiciones de personas o cosas que cambian segun la forma
de hacerlo de manera que contribuya o disminuya la efectividad de la organizacion. Por
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lo tanto, los resultados son la ruta a través de la cual el comportamiento de un individuo
ayuda o impide que una organizacion alcance sus objetivos, que es lo que la hace
atractivo para centrarse en los resultados cuando se considera el desempefio individual.
En consecuencia, el desempefio laboral se define como el valor total esperado para la
organizacion de los episodios de comportamiento individual que una persona lleva a
cabo durante un periodo de tiempo determinado (Motowidlo, Borman, & Schmit, 1997;

Motowidlo & Kell, 2012).

Asimismo, los distintos modelos que proponen su taxonomia (para revision:
Motowidlo & Kell, 2012; Viswesvaran & Ones, 2000), sefialan que el concepto del
desempefio debe ser considerado multidimensional porque involucra los resultados del
trabajo en términos de ejecucién de tareas e interaccion con el contexto (Johnson &
Meade, 2010; Oh, & Berry, 2009; Yang & Hwang, 2014). Y refiere en otras palabras
que desemperio laboral incluye la forma en que los empleados realizan su trabajo y el
trato que tienen con los demas (supervisor, compafieros de trabajo y clientes) (Griffin,
Neal & Neale, 2000). Sin embargo, la mayoria de los sistemas de medicion del
desempefio son limitados, por dejar de lado dimensiones del comportamiento laboral
que van mas alla de lo que tradicionalmente se ha incluido en el &mbito de un trabajo

especifico.

Dentro de las dimensiones identificadas se encuentran el desempefio en la tarea y el
desempefio contextual o conocido también como comportamiento organizacional. El
desemperio de la tarea se refiere a aquellos comportamientos prescritos en el trabajo que
apoyan el nicleo técnico de la organizacién (Borman & Motowidlo, 1997; Viswesvaran
& Ones, 2000). Puntualmente, este tipo de desempefio comprende comportamientos
explicitos en el trabajo que incluyen responsabilidades fundamentales asignadas como

parte de la descripcién del trabajo. Borman, y Motowidlo (1997) definieron el
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desemperio laboral en la tarea como la eficacia con la que los empleados ejecutan las
tareas asignadas al puesto. Segun, Conway (1999) el desempefio de las tareas requiere
una mayor capacidad cognitiva y se facilita principalmente a través del conocimiento
de las tareas (conocimiento técnico necesario o principios para asegurar el desempefio
en el trabajo y la capacidad de manejar multiples tareas), la habilidad para realizar tareas
(aplicacion de conocimientos técnicos para llevarlas a cabo con éxito sin mucha
supervision) y los habitos de las tareas (una capacidad innata para responder a los
trabajos asignados que facilitan o impiden el desempefio). Por su parte, Werner (1994)
sefiala que el desempefio en la tarea se define al vincularlo con la recompensa formal
de la organizacién y que son la destreza y la accion, las que influye en la produccion
directa de bienes o servicios, o cualquier tipo de actividad que proporcione apoyo

indirecto a los procesos técnicos centrales de la organizacion.

Por otra parte, a aquellos comportamientos de los empleados en los que se ofrecen
como voluntarios para trabajo extra, ayudar a otros a resolver tareas dificiles, mantener
el entusiasmo en el trabajo, compartir recursos e informacion criticos para el desarrollo
organizacional, cumplir con las reglas y regulaciones prescritas, y apoyar las decisiones
organizacionales para un mejor cambio, se los ha denominado como conducta de
ciudadania organizacional - OCB (por sus siglas en inglés Organization Citizen
Behavior) o también conocido como desempefio contextual (Bateman, & Organ, 1983;
Borman & Motowidlo, 1997; Coleman, & Borman, 2000; Motowidlo, & Schmit, 1999;
Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000). Estos comportamientos, aunque son
esperables en un empleado no son considerados como parte formal del puesto y tampoco
son reconocidos explicitamente por los sistemas de compensacion. Sin embargo,
contribuyen a mantener el sistema al facilitar el logro de los objetivos de la organizacion

(Organ & Ryan, 1995; Whitman, Van Rooy, & Viswesvaran, 2010).
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Es asi como, el desempefio contextual es un tipo de comportamiento prosocial o
extra-rol manifestado por los individuos en un entorno de trabajo. Brief, y Motowidlo
(1986) lo definen como un comportamiento que ejecuta un integrante dentro de una
organizacion sea con otro individuo, el grupo u organizacion con la que interactta en el
desempefio de su funcién organizativa, con la intencion de fomentar una mejora hacia
el que se dirige. Por su parte los autores Jones, Richard, Sloane y Peter (2007) y Reisel,
Chia, y Maloles (2005) sefialan que este tipo de conductas favorecen el crecimiento del
espiritu de equipo dentro de una organizacion. Ademas, contribuye a crear una cultura
y un clima estimulante en la organizacion que contribuye a lograr la productividad
individual y la eficacia organizacional. Asimismo, Nikolaou (2003) propone que los
comportamientos de ciudadania pueden tener un efecto mas fuerte en la evaluacion de
los supervisores del desempefio laboral que las competencias laborales, sugiriendo que

los supervisores valoren la participacion de los empleados en roles adicionales.

DeNisi y Murphy (2017) realizaron una revision sobre el proceso de evaluacion del
desempefio a lo largo de los Gltimos 100 afios. Estos autores, definen la evaluacién de
desempefio como un proceso formal, que ocurre con poca frecuencia, mediante el cual
los empleados son evaluados por algun juez (generalmente un supervisor) que evalla el
desempefio del empleado a lo largo de un conjunto determinado de dimensiones, asigna
un puntaje a esa evaluacion, y luego generalmente informa al empleado de su
calificacion formal. Si bien, diversos autores sefialan que la puntuaciéon general de
desempefio de un individuo puede considerarse como una medida de su valor
organizacional que contiene solo aquellos comportamientos que contribuyen a los
objetivos de la organizacion (Campbell, McHenry, & Wise, 1990; Motowidlo & Van
Scotter, 1994). La realidad es que la evaluacion del desempefio laboral general del

trabajador no dependera solo del nivel en el trabajador realiza ciertas actividades, sino
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que también en las creencias del evaluador sobre el objetivo de la organizacion y su
modelo mental al relacionar comportamientos laborales con esos objetivos (DeNisi &
Murphy, 2017) y la forma de operacionalizarse dependiendo del propdsito, que van
desde descripciones amplias de comportamientos (por ejemplo, demostrar esfuerzo,
laboriosidad, adaptabilidad) hasta descripciones limitadas (por ejemplo,
comunicaciones escritas y orales, asistencia, adherencia a las reglas) (Ramos-

Villagrasa, Barrada, Fernandez-del-Rio, & Koopmans, 2019).

A su vez, son cada vez mas los estudios que utilizan medidas de autoreporte de
desempefio (e.g. Hjalmarsson & Daderman, 2020; Koopmans, et al., 2013; Koopmans,
et al., 2016; Peird et al., 2020; Ramos-Villagrasa et al., 2019) debido a sus diversas
ventajas (Koopmans, et al., 2013), por ejemplo 1) permiten evaluar el desempefio
laboral en ocupaciones donde otras medidas son dificiles de obtener (por ejemplo,
trabajos de alta complejidad); (2) a diferencia de los demas interesados, los empleados
tienen la oportunidad de observar todos sus propios comportamientos; (3) pares y
gerentes califican el desempefio considerando su impresion general del empleado (es
decir, efecto halo); y (4) son féciles de recopilar y reducen los problemas de datos
faltantes y problemas de confidencialidad. Por lo tanto, el uso de medidas de desempefio
de autoinforme es util (Dipboye, 2018), sin embargo, se debe considerar que este tipo
de evaluacién tiende a ser mas favorable que las otras (DeNisi & Murphy, 2017; Ramos-

Villagrasa et al., 2019).

Por otra parte, de acuerdo con la teoria de roles, las expectativas de roles que uno
tiene son influenciados por las caracteristicas tanto del individuo y el contexto en el que
él o ella esta incrustado (Welbourne, Johnson & Erez, 1998; Peird, et al., 2020). Por lo
que, Lievens Conway y De Corte (2008) sugieren que la evaluacion del desempefio

representa una evaluacién de qué tan bien se ajusta el comportamiento de un trabajador
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a las expectativas del rol mantenidas por el evaluador (generalmente un supervisor). Es
decir que, si un supervisor no cree que el comportamiento contextual de desempefio es
un aspecto importante del rol de trabajo de sus empleados, estos comportamientos no

pesaran mucho en las evaluaciones del supervisor.

Considerando que las organizaciones normalmente basan una variedad de decisiones
relacionadas con el empleado parcialmente en esta calificacion (DeNisi & Murphy,
2017). Varios estudios examinaron las variables que intervienen en el proceso entre
ellas el papel del proposito de la calificacion (Kinicki, Hom, Trost & Wade, 1995;
Williams, Cafferty & DeNisi, 1990) y el afecto del evaluador (Robbins & DeNisi,
1994), asi como las diferencias individuales (Bernardin, Cardy & Carlyle, 1982; Peir0
et al.,2020) y los procesos cognitivos de los evaluadores (DeNisi, Robbins & Cafferty,
1989). Con respecto a los procesos cognitivos, especificamente la organizacion de
informacion en la memoria de los supervisores podria verse afectada por las categorias
existentes en la mente de los evaluadores antes de observar el comportamiento
(Kozlowski & Kirsch, 1987; Murphy & Balzer, 1986; Murphy & Constans, 1987). Al
respecto sugieren una capacitacion y uso de un diario de comportamiento podria llevar
a los evaluadores a adoptar un conjunto consistente y apropiado de categorias para
organizar la informacién, lo que a su vez puede mejorar la precisién en el recuerdo y la
evaluacion (DeNisi & Pritchard, 2006). Al respecto Johnson y Meade, (2010) es su
estudio reportd que en una misma organizacion la evaluacion del desempefio en la tarea
de los empleados es estable entre los supervisores, y por el contrario la evaluacion de
desempefio contextual varia significativamente. Y esto puede deberse a que los
comportamientos contextuales son menos formalizados que los esperados en la tarea y
por lo tanto las creencias sobre la contribucion del desempefio contextual son

idiosincrasicas a los supervisores individuales. Por su parte, Salgado y Cabal (2011)
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agregan que los resultados de la evaluacion hecha por los superiores jerarquicos
muestran un ligero sesgo de benevolencia (puntuaciones hacia el polo superior de la

escala), explicable por la propia naturaleza administrativa de la evaluacion.

Otro problema, segin Gatewood y Field (2001) es la forma subjetiva en la que se
asignan calificaciones. Esta generalmente se basa en la percepcion individual del
desempefio de un empleado. Lo que en general, no se tiene en cuenta es la interaccion
entre el evaluador y el individuo siendo evaluado, de manera que esto puede afectar la
precision. Ademd&s, muchas organizaciones determinan el desempefio mediante
calificaciones anuales. Si no se registra informacién relevante durante el afio, la
probabilidad de error se incrementa. Y, por otra parte, la precision de las calificaciones
de supervision aumenta cuando se mantienen notas sobre el desempefio durante el
periodo de tiempo de la evaluacion del desempefio (Gatewood & Field, 2001). Por ello,
se debe considerar que la evaluacion del desempefio no es una simple tarea de juicio,
sino mas bien una tarea que ocurre en un entorno complejo y exigente y que involucra
variables motivacionales y cognitivas que relacionados con las decisiones de
evaluacion, y que es posible entrenar las tasas para hacer un mejor trabajo (DeNisi &

Murphy, 2017; Murphy & Cleveland, 1995).

Del otro lado, los estudios centrados en las caracteristicas del trabajador demostraron
que tanto variables cognitivas como no cognitivas predicen el desempefio en el trabajo
(Bergman, Donovan, Drasgow, Overton & Henning, 2008). Por ejemplo, los tests de
capacidad cognitiva son los que tienen mayor validez para predecir el desempefio en el
trabajo, asi como el éxito de la formacion/capacitacion (Scherbaum, Goldstein, Yusko,
Ryan, & Hanges, 2012; Schmidt & Hunter, 1998). Esto puede deberse a que los
trabajadores deben aprender a hacer su trabajo, lo que requiere una capacidad cognitiva

general. Adicionalmente, el conocimiento laboral ayuda a los trabajadores a responder
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a distintas situaciones, deben ser capaces de reconocer la similitud entre situaciones
novedosas Yy situaciones previamente experimentadas; deben poder extrapolar de otras
opciones y procedimientos para completar con éxito las tareas actuales (Bergman et al.,
2008). Por lo tanto, la capacidad cognitiva podria estar relacionada con el desempefio
laboral a través del efecto mediador del conocimiento laboral. Por su parte, Hunter
(1986) afirma que el desempefio puede requerir que el trabajador vaya més alla del

conocimiento del trabajo.

La literatura también ha demostrado que el desempefio de la tarea se explica mejor
mediante capacidades cognitivas y conocimiento técnico, mientras que el desempefio
contextual se explica mejor mediante variables de personalidad y situacionales
(Borman, Bryant & Dorio, 2017; Dorsey, Cortina & Luchman, 2017; Salgado, Moscoso
& Anderson, 2011). Sin embargo, autores como Bergman et al. (2008) agregan que
existe cierta evidencia de la influencia de la complejidad del desempefio contextual, ya
que las relaciones entre capacidad cognitiva-desempefio estaban completamente
mediadas por el conocimiento del procedimiento. Por ejemplo, aunque diversos
componentes del desempefio contextual son probablemente comunes a muchos trabajos
existen algunos componentes del desempefio contextual son especificos del trabajo. En
este Ultimo caso, se esperaria que los dominios de desempefio mas complejos estén
relacionados con situaciones sociales mas complejas, por ende, mayor demanda de
conocimiento y demanda de cognitiva. Otros autores, explican que un analisis cognitivo
de las tareas (cognitive task analysis-CTA) proporciona las herramientas para
comprender los elementos cognitivos del desempefio laboral. Por ejemplo, las variables
como la capacidad cognitiva, la experiencia y el rasgo de responsabilidad son

determinantes del conocimiento y la habilidad laboral. Ademas, resaltan que esta
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comprension es necesaria para disefiar trabajos que apoyen y maximicen el rendimiento

de las habilidades cognitivas (Wei & Salvendy, 2004).

Autores como van Dijk, van Rhenen, Murre y Verwijk (2020) realizaron una
investigacion con 124 empleados de atencion al cliente. Utilizaron una escala de
autoreporte de desempefio de Koopmans et al. (2013), cuatro tareas computarizadas
para evaluar atencion y memoria de trabajo (Digit Span Forward; Dual Task n-back 1
and 2; Digit Span Sequencing, Corsi Block) y la escala de funcionamiento subjetivo de
Ottati y Feuerstein (2013). Los autores reportaron el desempefio laboral se correlaciond
significativamente con el funcionamiento cognitivo subjetivo y la Tarea Dual.
Asimismo, el andlisis de regresion lineal indica que la relacion con el desempefio laboral
fue significativa para el funcionamiento cognitivo subjetivo (5= -0.48, t (1,15 = 2.11; p=
.031), y para la Tarea dual (5 = 0.51, t1,15) = 2.29, p=.02). Estos autores sugieren que
futuras investigaciones tengan en cuenta la importancia del funcionamiento cognitivo
en relacién con el desempefio laboral. En cuanto a constructos como personalidad, los
autores Ramos-Villagrasa et al. (2019), en trabajadores colombianos encontraron
correlaciones con direcciones acordes a la literatura que van desde r (364) = -.24 (p<
.001) para neuroticismo a r (369) = .47 (p < .001) para responsabilidad con el
desempefio en la tarea individual autoreportado. Mientras que para el desempefio
contextual autoreportado se mostraron asociaciones débiles con neuroticismo (r (362)
=-.12; p<.001), extraversion (r (360) = .28; p< .001), y responsabilidad (r (367) =.28;
p<.001), y asociacion moderada con apertura a la experiencia (r (368) =.31; p<.001).
Estos autores consideran que la relacion entre el desempefio contextual y la apertura a
la experiencia y la falta de relacion con la amabilidad puede estar relacionada con el
contenido de los items. Por el contrario, los autores Hjalmarsson y Daderman (2020)

reportaron en su investigacion con 228 trabajadores suecos que el desempefio en la tarea
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solo correlaciond negativamente con el neuroticismo y positivamente con el rasgo de

responsabilidad, pero no encontraron correlaciones con el desempefio contextual.

Por otra parte, el andlisis de la relacion del desempefio con otros constructos como
la autoeficacia generalmente ha sido estudiada al comparar grupos. Vancouver (2012)
sefiala que las creencias de eficacia en los niveles de analisis dentro de cada personay
entre personas difieren en magnitud y direccion. Para Yeo y Neal (2006) la relacion
entre la autoeficacia y el desempefio de la tarea depende del nivel de analisis, nivel de
especificidad y la practica de la tarea. Asi, se requiere de un mayor refuerzo de
autoeficacia en las primeras etapas de adquisicion de una habilidad para realizar una

tarea.

Ademas, como indican Gonzalez-Mulé, Mount 'y Oh (2014) los tamafios de la validez
para predecir desempefio en contexto en el trabajo son inferiores a los encontrados para
predecir la dimensién de desempefio de tarea o para predecir el desempefio global. No
obstante, siguen siendo tamafios relevantes. Al respecto Bergman et al. (2008) sugieren
que los futuros estudios deberian investigar los roles de la complejidad del dominio
tanto en tareas como en desempefios contextuales. De la misma manera, sugiere el
estudio de las restricciones situacionales y de la complejidad situacional en la
predicciéon de la tarea y especialmente del desempefio contextual, asi como en el

desarrollo del conocimiento de los procesos.

Los estudios apuntan a que, si se utilizan distintas herramientas e incluyen elementos
claves en la aplicacion del candidato durante el proceso de seleccion, se puede reducir
sustancialmente la rotacion voluntaria evitable y mejorar significativamente el
desemperio en el trabajo (Barrick, 2003). Por ejemplo, Ryan y Derous (2019) analizaron

cémo los avances tecnoldgicos en evaluacion han cambiado radicalmente el panorama
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de la seleccion de empleados. Pero ain no han desarrollado en realidad todo su
potencial. El desarrollo tecnoldgico ha permitido el avance de nuevas formas de
medicion posibles: nuevos instrumentos, metodologias, datos, asi como también
permiten medir nuevos constructos que adn no han sido explorados. aun existe la
necesidad de explorar nuevos constructos que ayuden a mejorar la predicciéon del

desempefio profesional (Ryan & Derous, 2019).

Demandas del puesto y Ajuste

La literatura muestra que, para analizar las demandas de los puestos se requiere
considerar las tareas que deben realizarse, como asi también su complejidad (Peir6 et
al., 2020). Por un lado, Hunter y Hunter (1984) definieron la complejidad del trabajo
como la dificultad cognitiva de los requisitos y demandas de la ocupacion. Esta
definicion puede ampliarse para incluir no sélo el nimero de tareas complejas que deben
resolverse, sino también el grado en que estas tareas no son repetitivas, en qué medida
los objetivos son dificiles de definir, el nGmero de oportunidades que existen para tomar
decisiones personales y el grado en que los procedimientos de resolucion de problemas
no estan estandarizados. La complejidad del trabajo es un constructo que ha demostrado
ser relevante como moderador de las relaciones entre una serie de variables de
diferencias individuales (por ejemplo, inteligencia y personalidad) y también variables
organizacionales (por ejemplo, desempefio y satisfaccion laborales) (Salgado, 2017,

Peir6 et al., 2020).

Por otro lado, en base a la teoria de las demandas y recursos laborales o JD-R (por
sus siglas en inglés), todas las caracteristicas de los trabajos pueden ser clasificadas en
dos categorias, las demandas y los recursos (Bakker & Demerouti, 2006, 2013, 2018).

Las demandas son aquellos aspectos fisicos, psicoldgicos, sociales u organizacionales
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requeridos para realizar un trabajo. Mientras que los recursos son aquellos aspectos
fisicos, psicoldgicos, sociales u organizacionales que reducen las demandas y los costos
asociados fisica o psicolégicamente, y que son funcionales en la consecucion de
objetivos en el trabajo. Ademas, estimulan el crecimiento, aprendizaje, y desarrollo del

personal (Schaufeli & Bakker, 2004).

De Jonge y Dormann (2006) sostienen que el tipo de recursos laborales deberia
corresponder con el tipo de demandas laborales. Mas especificamente, proponen que
los efectos moderadores son mas probables cuando hay una coincidencia entre el tipo
de demandas y los recursos laborales. En parte, esto puede deberse a que segun la teoria
JD-R se originan dos procesos, el proceso de deterioro de la salud y el proceso
motivacional. En el proceso de deterioro de la salud, las demandas laborales provocan
tension y resultados negativos como, por ejemplo, agotamiento, que es un sentido
general de falta de energia, sentirse sobrecargado en el trabajo y experimentar una fuerte
necesidad de descanso. En el proceso motivacional, los recursos laborales predicen el
compromiso laboral, que es un estado mental positivo relacionado con el trabajo que se
caracteriza por la dedicacién, el vigor y la absorcion (Bakker & Demerouti, 2006). Lo
que a su vez tiene un impacto en el bienestar y el desempefio de los empleados (Bakker
& Demerouti, 2018; Yang, 2011). Por lo tanto, como sefiala Schneider (1987 citado en
CostaCosta, McCrae, & Kay, 1995) en general el ajuste entre la persona y su puesto

beneficia a ambos, empleador y empleado.

Bargsted et al. (2019) reportaron que las creencias de autoeficacia se relacionan con
las caracteristicas del trabajo, y que, a su vez, estas tendrian un impacto en la
satisfaccion laboral. Asimismo, proponen una perspectiva proactiva sobre el disefio del
trabajo, en la que las relaciones reciprocas entre las caracteristicas del trabajo y los

atributos individuales tienen un rol central. Estudios recientes demostraron que existe
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un efecto significativo de las caracteristicas del trabajo (tarea, conocimiento, contextual
y social) sobre el desempefio en el trabajo en trabajadores colombianos, especificamente
las caracteristicas de la tarea tuvieron el tamafio de efecto mas grande de forma positiva
(Peird et al., 2020). Ademas, Peird et al. (2020) reportaron que mientras los empleados
le dan mayor nivel de importancia a ciertas caracteristicas de la tarea estan inclinados a
prestar mayor atencién a esas caracteristicas de la tarea y por ende tienen un mejor
desempefio. Estos autores proponen, por lo tanto, la necesidad de que exista una
congruencia entre las caracteristicas del trabajo y las caracteristicas de los trabajadores
(importancia subjetiva, expectativas y preferencias). Sin embargo, sugieren que se tenga
en cuenta variables control como el sexo, antigiedad laboral, afios de educacion, y
puesto debido a su correlacion con las caracteristicas del trabajo, por ejemplo,
trabajadores con mayor antigliedad, mayor nivel de educacion y puesto més alto podrian
tener mayor autonomia y complejidad en sus trabajos. Mientras que segun sexo hay

diferencias sobre la importancia que les dan a las tareas.

De igual forma, en la investigacion de Kulikowski y Orzechowski (2018) con el
objetivo de probar la robustez de la teoria JD-R entre empleados en diferentes niveles
del funcionamiento cognitivo, sefialan que, aunque los empleados con un alto
rendimiento cognitivo realizan mejor su trabajo esto no significa que, al mismo tiempo,
sean mas resistentes psicolégicamente a las demandas laborales. Los resultados
reportados indican correlaciones entre CMT, inteligencia fluida y las medidas de
recursos laborales. Estos autores consideran que es importante destacar que parece que
se ha prestado poca atencion al analisis empirico de la posible moderacion entre el

funcionamiento cognitivo de los empleados y las demandas laborales.

Por su parte, De Jonge et al. (2008) en base a los resultados obtenidos en su

investigacion con trabajadores del area de salud proponen que, por ejemplo, los recursos
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laborales emocionales pueden moderar la relacion entre las demandas laborales
emocionales y agotamiento emocional. Asimismo, teniendo en cuenta que una de las
principales tareas de estos trabajadores demanda la interaccion con pacientes o clientes,
y por lo tanto es clave la regulacion emocional, los autores reportan que los recursos
emocionales del trabajo y en menor medida, los recursos cognitivos del trabajo fueron
capaces de moderar la relacion entre las demandas emocionales de trabajo y los
resultados positivos de bienestar (es decir, creatividad y trabajo de los empleados

motivacion).

Asimismo, y desde hace varios afios la medicion de los rasgos de personalidad ha
sido de utilidad para identificar las ocupaciones en las que determinados rasgos son
gratificantes para las personas, y esta misma informacion ha permitido también
seleccionar o ubicar a los empleados efectivamente. Aunque esto en ocasiones entra en
conflicto cuando los intereses no se corresponden a las aptitudes individuales (Costa et
al. 1995). Es asi como en la investigacion reciente de Lado y Alonso (2017) analizan
cémo los rasgos de personalidad predicen el desempefio en trabajos con bajos niveles
de complejidad, el estudio estuvo compuesto por 4 muestras que van entre 32 y 72
participantes (Guardias de seguridad, operadores, tejedores y trabajadores no
calificados). Especificamente, la responsabilidad predice el desempefio general del
trabajo y el desempefio de la tarea mejor que el desempefio contextual en trabajos de
baja complejidad, mientras que la estabilidad emocional predijo los tres criterios de
manera similar. La extroversiobn mostro una validez particularmente grande para
predecir el desempefio general y el desempefio contextual. Con respecto a la amabilidad,
los resultados reportados indican que este factor de personalidad es un predictor del

desempefio contextual, aunque la magnitud de la validez es pequeria.
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Igualmente, el trabajo de Nikolaou (2003) con 227 empleados de pequefias y
medianas firmas de Atenas, Grecia que ocupaban diversos cargos (e.g. administrativos,
docentes, ventas, contadores, recursos humanos, posiciones en ciencia y gerentes). El
autor analizé la interaccion de las caracteristicas personales de los empleados (es decir,
rasgos de disposicion), habilidades (competencias laborales) y preferencias y valores
(comportamientos de ciudadania) bajo la perspectiva de ajuste persona — organizacion
(P-O Fit). Dentro de sus resultados reporté que ningun rasgo de personalidad
correlacion6 con el desempefio en la muestra total, y sugiere que esto puede deberse a
que el patron de relaciones con el desempefio laboral para la agradabilidad y la
extroversion no serian las mismas en todas las ocupaciones. Sin embargo, al clasificar
los puestos en dos categorias (con y sin interaccién interpersonal), encontré que la
agradabilidad y la apertura a la experiencia estan positivamente relacionada con el

desempefio en el trabajo. Demostrando el efecto modelador que tiene el tipo de trabajo.

Otro resultado reportado por este autor fue que, en el analisis de regresion jerarquica
muestra que el efecto de la agradabilidad permanece estadisticamente significativo y
solo estd mediado, aunque marginalmente, por el altruismo - OCB, ya que la
importancia de la amabilidad disminuye a niveles no significativos cuando el OCB-

altruismo se ingresa anteriormente en la ecuacion (Nikolaou, 2003).

En lo que respecta al rasgo de apertura, Nikolaou (2003) considera que es un rasgo
deseable en las personas que trabajan en puestos donde la interaccion con los demas. Y
de esta forma, demostrar comportamientos tales como una fuerte fantasia y creatividad,
y estar abierto a nuevas experiencias, especialmente en el trabajo contemporaneo, donde
la Unica caracteristica estable es el cambio constante. Asimismo, este rasgo se destaca
por correlaciones positivas con las medidas de desempefio en este tipo de ocupaciones,

pero esto también podria deberse a la relacion generalmente reportada entre este rasgo
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de personalidad y las medidas cognitivas (Ferguson & Patterson, 1998). En el estudio
de Nikolaou (2003) se reportaron correlaciones positivas entre la apertura y los tres
tipos de desempefio. Asi como, la relacion positiva con el altruismo OCB también fue
sorprendente, ya que no se ha establecido en el pasado, lo que sugiere que los empleados

creativos e imaginativos estan mas dispuestos a participar en actividades adicionales.

En general, la literatura recomienda que, al tomar decisiones sobre el personal, los
profesionales deben tener en cuenta el grado de complejidad del trabajo para evaluar de
qué maneray en qué medida los factores de personalidad predicen el desempefio laboral
(Lado & Alonso, 2017; Nikolaou, 2003, Salgado, 2017). Por su parte, Lado y Alonso
(2017) agregan que la teoria del desempefio laboral debe ser integral en el sentido de
que puede ser necesario un conjunto diferente de factores de personalidad para predecir
los diversos criterios de desempefio. Ademas de la importancia en procesos de

seleccion.

Respecto a variables cognitivas segin Salgado y Moscoso (2019) afirman que los
resultados reportados por los metaandlisis de EE. UU. y Europa indican que la
complejidad del trabajo era un moderador muy significativo de la validez de los criterios
de la habilidad mental general (GMA por sus siglas en inglés General Mental Ability).
En los Estados Unidos, autores como Hunter (1983; Hunter & Hunter, 1984) descubrid
que la validez predictiva de la GMA se redujo de 0.56 a 0.40 a medida que disminuia
la complejidad del trabajo. Resultados similares fueron reportados en estudios europeos,
ya que la validez de la GMA descendié de 0.64 para la alta complejidad a 0.51 para la
baja complejidad y para el criterio de desempefio global (Salgado et al., 2003). En el
metaanalisis de Hunter (1983; 1986; Hunter & Hunter, 1984) se indican coeficientes de
validez operativa para puestos de trabajo de alta (.56), media (.50) y baja (.39)

complejidad, resultados méas actualizados por Schmidt et al. (2008) reportaron
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coeficientes de validez operativos de .68, .62 y.50, respectivamente. Adicionalmente,
la GMA demostro ser un predictor consistente de los cinco criterios del desempefio
(registros de produccion, pruebas de muestra de trabajo, calificaciones, calificaciones
de supervision del desempefio laboral y calificacién del instructor del éxito de la
capacitacion) pero la magnitud de la validez operativa no fue la misma en los cinco
criterios. Los resultados también mostraron que la complejidad del trabajo es un
moderador de la validez de GMA para los criterios de desempefio (Salgado & Moscoso,

2019).

Previamente se ha mencionado multiples modelos de ajustes en lo que respecta a una
persona dentro de una organizacion. Por lo que es importante diferenciar principalmente
el ajuste con la organizacion y con el ambiente. Este Gltimo contempla aspectos como
el ajuste al grupo, ajuste a la cultura organizacional y el ajuste a las tareas o conocido
también como ajuste al trabajo. Puntualmente, el ajuste persona-trabajo (PJ) fue
definido por Edwards (1991) como el ajuste entre las habilidades de una persona y las
demandas de un trabajo (es decir, habilidades de demandas) o los deseos de una persona
y los atributos de un trabajo (recursos-demandas). Dado que el término de trabajo es
amplio, para esta investigacion se considerard un “trabajo” como las tareas que se espera
que una persona realice en el empleo, asi como las caracteristicas de esas tareas.
Teniendo en cuenta esto, el ajuste P-J debe juzgarse en relacion con las tareas realizadas,
no con la organizacion en la que existe el trabajo. Por lo tanto, como mencionan
O'Reilly, Chatman y Caldwell (1991) la organizacion y el trabajo deben considerarse
como entidades separadas con las que una persona puede o0 no encajar. lgualmente, estos
autores consideran que a pesar de la posible superposicion entre el P-O y P-J, los
individuos pueden experimentar diferentes grados de ajuste en el trabajo y el nivel de

organizacion (O'Reilly et al., 1991). Sin embargo, Kristof (1996) propone que no se
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debe dejar de lado el ajuste individual-organizacional que se convierte un factor critico
al seleccionar empleados para empleo y organizacion a largo plazo. Seleccionar
personas cuyas personalidades sean compatibles con la cultura organizacional crea una
fuerza laboral flexible con trabajadores que pueden moverse facilmente entre puestos

dentro de la misma organizacion.
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Capitulo I111: Metodo

Disefio
Este trabajo incluye cuatro estudios empiricos.
Para los objetivos 1 y 2 se analizaron las propiedades psicométricas de dos

instrumentos de evaluacion: Desempefio laboral (estudio I) y Autoeficacia en el trabajo

(estudio 1).

El estudio Il responde a los objetivos 3, 4 y 5, siguiendo un disefio expost-facto y
de corte transversal. El disefio fue factorial inter-sujetos para el analisis de los efectos

principales y de interaccion entre las variables sobre el desempefio en el trabajo.

El estudio IV se realiz6 con disefio expost-facto y de corte trasversal. Dado el bajo
namero de participantes, dicho estudio tiene un alcance exploratorio a fin de generar

nuevas hipotesis a ser testeadas en futuras investigaciones.

Participantes

Estudio |

La muestra para este estudio fue no probabilistica de tipo intencional e incluyé a 219
empleados hispanohablantes de ambos sexos (72% fueron mujeres), con edades entre
19 y 75 afios (M = 35.30 afios, DE = 11.07), con un rango de 58 afios de experiencia
laboral (M = 13.97 afios, DE = 11.04). El 58% (n=126) pertenecian a la categoria de
“collar blanco” (trabajador de oficina en un rol administrativo o directivo) y el 42%
(n=93) a la categoria de “collar rosado” (trabajadora que se desempefia en la industria

de servicios).
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Fueron excluidos aquellos participantes que tenian menos de 6 meses en el cargo y
aquellos que habian tenido vacaciones o licencia médica superior a los 20 dias

laborables dentro de los Ultimos 3 meses.

Estudio 11

Se utiliz6 una muestra no probabilistica de tipo intencional de 771 empleados, de
ambos sexos (58.2% fueron mujeres), con edades de entre 18 y 76 afios (M= 31.79; DE=
11.09). En cuanto al nivel de educacion, el 55% de los participantes tenia un nivel de
educacion universitaria incompleto, el 24.8% tenia nivel de educacién universitario
completo, el 13.1% nivel de posgrado y el 7.1% nivel de educacidon secundaria

completo.

La institucién de afiliacion del empleado era de organizaciones privadas (n=619) y
publicas (n=152). El promedio de experiencia en el cargo actual reportado por los
participantes fue de 5.28 afios (DE= 6.78) y el promedio de experiencia laboral en su
vida fue de 10.92 afios (SD= 10.09). El 65.2 % (n=503) de los empleados indicaron no
tener personal a cargo, el 23.1 % (n= 178) tenian entre uno y cinco personas a su cargo,

y el 11.07% seis 0 mas personas a su cargo.

Fueron excluidos aquellos participantes que tenian menos de 6 meses en el cargo y
aquellos que habian tenido vacaciones o licencia médica superior a los 20 dias

laborables dentro de los ultimos 3 meses.

Estudio 111

La muestra fue no probabilistica e intencional. Participaron un total de 150
empleados de dos areas laborales: el 36.7% (n= 55) correspondian al rubro “collar
blanco” (personal administrativo) y el 63.3% (n= 95) al de “collar rosado” (docentes).

El rango de edad era entre 19 y 60 afios, de ambos sexos (76% fueron mujeres), y de
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ambos sectores laborales (74% privado). Los participantes reportaron un promedio de
11.10 afios (DE=8.50) de experiencia laboral en su vida y 5.88 afios (DE=6.29) de

experiencia en el cargo. Ademas, el 67.3% indico no tener personal a cargo.

Muestra de docentes: se accedié a una muestra no probabilistica e intencional de
docentes hispanoparlantes: 95 docentes residentes en Ecuador (n=78) y Argentina
(n=17), con edades entre 19y 60 (M = 33.86 afios, DE = 9.00), de ambos sexos (83.2%
femenino). EI 42.1% indico estar soltero, seguido de un 36.8% que reporto estar casado,
mientras que el 9.5% indic6 estar conviviendo en pareja; el resto estd divorciado o es
viudo. Asimismo, el 38.9% (n=37) indico6 no tener hijos, el 34.7 % tienen hasta un hijo

(n=33) y un 25.3% entre 2y 3 hijos.

En cuanto al nivel académico la mayoria de los docentes (65.9%) tenia nivel
universitario completo y un 6.3% posgrado completo. El 34.7% presentaba un nivel
universitario incompleto. Los docentes indicaron un promedio de 10.05 afios (DE =
8.46) de experiencia laboral total, y en el cargo una experiencia promedio de 6.11 afios

(DE = 6.59). Asimismo, el 84.2% (n=80) eran de instituciones privadas.

Muestra de administrativos: se accedié a una muestra no probabilistica e intencional
de 55 trabajadores administrativos hispanoparlantes argentinos (n=44) y espafoles
(n=11) con edades entre 25y 55, con un promedio de edad de 34.73 afios (DE= 8.07),
de ambos sexos (63.6% femenino). El 47.3% reportd estar soltero, seguido de un 25.5
% que indicd estar casado, mientras que el 16.4% indicé estar conviviendo en pareja; el
resto esta divorciado o es viudo. Asimismo, el 52.7% (n=29) indicd no tener hijos, un

23.6% reportd tener un hijo (n=29) y el 21.8% entre 2 y 3 hijos.

En cuanto al nivel académico la mayoria de los administrativos (54.5%) indicé tener

nivel universitario completo y un 12.7% posgrado completo, mientras que el 32.7%
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tiene nivel universitario incompleto. El personal administrativo reporté un promedio de
12.91 afios (DE = 8.35) de experiencia laboral total, y en el cargo un promedio de 5.47
afios (DE = 5.73). La mayoria no tiene personal a cargo 75% (n=36). Asimismo, el

56.4% (n=31) son de instituciones privadas.

Fueron excluidos aquellos participantes que tenian menos de 6 meses en el cargo y
aquellos que habian tenido vacaciones o licencia médica superior a los 20 dias

laborables dentro de los Ultimos 3 meses.

Estudio IV

La muestra para este estudio fue no probabilistica e intencional, que incluyé a 20
docentes de educacion primaria ecuatorianos de ambos sexos (85% fueron mujeres),
con edades entre 19 y 60 afios (M = 35.25 afios, DE = 10.84). EI 55% (n = 11) era soltero
y el resto estaba casado o conviviendo en pareja. Asimismo, el 55% report6 tener entre

1y 3 hijos.

El 70% (n = 14) de los docentes poseen titulo universitario, mientras los restantes
tienen nivel universitario incompleto. Los participantes indicaron tener con un
promedio de 12.20 afios (DE = 11.09) experiencia laboral total y experiencia en el cargo

promedio en el cargo de 8.7 (DE= 8.35).

Fueron excluidos aquellos participantes que tenian menos de 6 meses en el cargo y
aquellos que habian tenido vacaciones o licencia médica superior a los 20 dias

laborables dentro de los ultimos 3 meses.
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Instrumentos

Cuestionario Sociodemografico (Bio-data biografico). A través de este
cuestionario se le pidié al empleado que complete una serie de preguntas sobre variables
sociodemogréficas (sexo, edad y nivel educacional) ademas de datos sobre el puesto y
experiencia laboral previa (afios de experiencia, rubro, sector, puesto, antigiedad en el

puesto, personal a cargo).

Test de Redes Atencionales (Attention Network Test - ANT). (Fan, McCandliss,
Sommer, Raz, & Posner, 2002). El test ANT evalta la eficiencia de tres redes
atencionales (Alerta, Orientacion y Atencion Ejecutiva) y tiene en cuenta los tiempos
de reaccion a pistas de alerta, pistas espaciales y flechas incompatibles o incongruentes

(Fan et al., 2002).

Se les instruye a los participantes que se concentren en una cruz de fijacion ubicada
en el centro durante toda la tarea, y que respondan lo mas rapido y precisamente posible.
Se le pide al participante que determine la direccion de una flecha central (hacia la
izquierda o hacia la derecha). Este objetivo se encuentra flanqueado a cada lado por dos
flechas en la misma direccion (condicion congruente), o en la direccion opuesta
(condicion incongruente), o por lineas (condicién neutral). De esta manera los estimulos
se presentan visualmente en una fila de cinco lineas negras horizontales, con puntas de
flecha apuntando hacia la izquierda o hacia la derecha, sobre un fondo blanco. Una sola
flecha o linea consiste en 0.558 de angulo visual y los contornos de flechas o lineas
adyacentes estaban separados por 0.068 de angulo visual. Los estimulos (una flecha
central mas cuatro flanqueadores) son en total 3.088 de angulo visual. Las respuestas
de la ANT se recogieron mediante dos botones del mouse de computadora (izquierdo y

derecho).
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Durante los ensayos de practica los sujetos recibieron retroalimentacion de la
computadora sobre su velocidad y precision. El experimento total demora unos 20
minutos aproximadamente. Los ensayos de practica duraron aproximadamente 2
minutos y cada uno de los tres bloques experimentales duré aproximadamente 5

minutos.

Fan et al. (2002) han informado respecto de la confiabilidad test re-test los siguientes
coeficientes: r= .87 para la medida de tiempo de reaccion total; r=.52 para la red de

alerta; r= .77 para la atencidn ejecutiva; y r=.61 para la red de orientacion.

Span de Operacion Automatizado (Automated Operation Span, AOSPAN). Se
trata de una version computarizada del instrumento Ospan (Unsworth, Heitz, Schrock
& Engle, 2005; version en espafiol Musso & Cascallar, 2009) que mide la capacidad de
MT. El objetivo es recordar una serie de letras de la manera mas rapida y precisa que se

pueda mientras se resuelven calculos aritméticos simples.

El sujeto respondid a tres sesiones de practica. En el primer bloque de practica, las
letras aparecian secuencialmente en la pantalla, y los participantes debian recordar las
letras en el mismo orden en que fueron presentadas. En todas las condiciones
experimentales, las letras permanecieron en la pantalla durante 800 ms. Al recordar, los
participantes vieron una matriz de letras4 x 3 (F, H, J, K, L, N, P, Q, R, S, Te Y). La
recuperacion consistio en hacer clic en el cuadro junto a las letras apropiadas (no se
requirié respuesta verbal) en el orden correcto. La fase de recuperacion no tiene tiempo.
Después de la recuperacion, se proporciona un feedback sobre el numero de letras

correctamente recordadas en el conjunto actual.

En el segundo bloque de practica, los participantes practican los ejercicios

matematicos de la tarea. Primero ven una operacion matematica (por ejemplo, (1 * 2) +
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1=?). Se instruye a los participantes para resolver la operacion de la manera mas rapida
y precisa posible y luego deben hacer clic con el mouse para avanzar a la siguiente
pantalla. En la siguiente pantalla, se presenta un digito (por ejemplo, 3) y se pide a los
participantes que hicieran clic en el cuadro "verdadero™ o "falso", dependiendo de su
respuesta al problema matematico mostrado anteriormente. Después de cada operacion,
los participantes reciben un feedback de precision. Esta parte de practica matematica
sirve para familiarizarse con los ejercicios matematicos de la tarea, asi como para
calcular el tiempo de reaccion para resolver operaciones matematicas. De manera que
el programa calcula el tiempo promedio de cada individuo requerido para resolver las
15 operaciones matematicas, el cual es usado como un limite de tiempo para los

ejercicios matematicos de la sesién experimental para cada individuo.

En el blogue de practica final, los participantes recuerdan letras y mientras resuelven
operaciones matematicas. Los participantes ven la operacion matematica y, después de
hacer clic en el boton del mouse para indicar que la han resuelto, ven la letra que deben
recuperar. Si los participantes tardan mas tiempo en resolver las operaciones
matematicas que su tiempo promedio, el programa avanza automaticamente y considera

esa prueba como un error de velocidad.

Una vez que los participantes completan todos los blogues de practica, el programa
avanza a los ensayos experimentales, que consisten en tres conjuntos de diferente
extension, la extensién varia entre 3 'y 7. Para un total de 75 problemas de letras y 75
problemas de matematicas. El orden de las extensiones establecidas es aleatorio para
cada participante. Se establece un criterio de precisién del 85% para todos los
participantes para garantizar que los participantes no muestren un compromiso entre
resolver las operaciones y recordar letras (Unsworth et al., 2005) de tal forma que estén

realizando ambas tareas lo mejor que pueda, garantizando asi que las operaciones
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aritméticas simples en realidad estan interfiriendo y poniendo a prueba su capacidad
cognitiva y asi obtienen una medida precisa de su capacidad de memoria de trabajo.
Para esta investigacion, a pesar de haber alentado a mantener una precision igual o
superior a 85%, tras una revision de la muestra, y debido al nivel de habilidad en los
calculos de los participantes con elevado nimero de verdaderos errores aritméticos y no
de distracciones (también observada y controlada por el experimentador) se fijé una

precision matematica de 80%.

El programa informa cinco puntajes: puntaje de Ospan, nimero total correcto,
errores matematicos, errores de velocidad y errores de precision. El puntaje de Absolute
Ospan es la suma de todas las letras de los conjuntos o series perfectamente recordados
y es interpretado como la medida global de la capacidad de MT. La puntuacién del
"numero total correcto” es el nimero total de letras recordadas en la posicion correcta
en todos los ensayos. (Unsworth et al., 2005). En esta investigacion interesa conocer el
efecto de la memoria activa de procesamiento, y por lo tanto se considera el puntaje de
Absolute Ospan como una medida méas exigente que mejor representa esta activacion
(Musso, 2016). Este test demora de 20 a 25 minutos (Unsworth et al., 2005). Las
respuestas fueron recolectadas haciendo clic en un botén del mouse. Unsworth y otros
(2005) informaron que el coeficiente alfa de Cronbach fue de .78. Los coeficientes de
confiabilidad test-retest varian entre .499 y .831, todos con un nivel de significacion de
p< .01. Las correlaciones de esta medida con otras medidas de amplitud de MT son
superiores a r= .52, sefialando que se trata de un indicador valido y confiable de la

capacidad de MT (Unsworth et al., 2005; Redick et al., 2012).

Inventario de Personalidad NEO, versién reducida (NEO-FFI) (Costa, McCrae,
2004). Evalua los 5 principales rasgos de la personalidad segun el modelo de los "cinco

grandes™: el rasgo “neuroticismo” (propension al estrés psicologico); extroversion
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(cantidad e intensidad de la red social); apertura a la experiencia (bdsqueda y la
apreciacion de las experiencias); conciencia (grado de organizacion, persistencia,
control y motivacion en el comportamiento); y amabilidad (tipos de interacciones que

un individuo prefiere).

Consta de 60 items (12 items por rasgo) con una duracion de administracion
aproximada de 15 minutos. Se les pide a los participantes que lean cada frase con
atencion y que conteste de forma sincera y precisa. Ademas, se le informa que no hay
respuestas correctas ni incorrectas, no hay tiempo limite, pero intente trabajar lo mas
deprisa posible. Asimismo, que no se entretenga demasiado en la respuesta y que no
deje ninguna respuesta en blanco. Los participantes deben indicar el grado de acuerdo
respecto a la afirmacién en una escala Likert de 5 opciones, donde O indica total

desacuerdo y 4 total acuerdo con las afirmaciones.

La puntuacion directa en cada escala se obtiene sumando las respuestas de los sujetos
en los items correspondientes. Los items que llevan un signo negativo suman
inversamente, es decir, una respuesta de 4 suma 0, 3 suma 1, 2 suma 2, 1 suma 3y

Osuma 4 (ver Tabla 2).

Tabla 2 Puntuaciéon NEO-FFI

Rasgo Item

NEUROTICISMO (N) 1, () 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, (-) 41, (-) 46, 51, (-) 56.
EXTROVERSION (E) 2,7,12, (-) 17, 22, (-) 27, 32, (-) 37, () 42, 47, 52, (-) 57.
APERTURA A LA

EXPERIENCIA (O) 3, (-) 8, 13, 18, (-) 23, 28, 33, (-) 38, (-) 43,48, 53, (-) 58.

4,(-) 9, () 14, (-) 19, 24, 29, (-) 34, 39, 44, 49, (-) 54, (-)
50.
RESPONSABILIDAD (C)  (-) 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, (-) 50, (-) 55, () 60.

AGRADABILIDAD (A)

Nota. Elaboracion Propia
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Los indices de confiabilidad en esta muestra fueron adecuados para los rasgos de
personalidad para cada rasgo de personalidad: responsabilidad (a = .85), agradabilidad
(o0 =.79), apertura a la experiencia (a = .67), extroversion (o = .81) y neuroticismo (a =

78).

Escala de Autoeficacia en el trabajo. Version original Loeb, Stempel, y Isaksson
(2016), version adaptada al espafiol de Robalino y Musso (2018). Es una escala
compuesta por 18 items. Consta de dos partes: la parte A que evalla la autoeficacia
ocupacional y la parte B que evalia la autoeficacia social y emocional de los

trabajadores.

En la parte A se solicité al participante que lea el enunciado y diga en una escala del
1 al 5 cuan de acuerdo o desacuerdo se encuentra con las afirmaciones. 1) Totalmente
en desacuerdo; 2) En desacuerdo; 3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4) De acuerdo; 5)
Totalmente de acuerdo e.g. item 6. “Me siento preparado para la mayoria de las
demandas en mi trabajo”. Para la parte B se indico al participante que leyera
cuidadosamente cada enunciado e indicara en una escala de 1 a 5 cuanta confianza tenia
en su habilidad para...e.g. item 9 “Hacer que la gente de su grupo de trabajo escuche su
opinién”. La escala de respuesta es de 5 opciones: 1) No tengo confianza; 2) Tengo
poca confianza; 3) Tengo algo de confianza; 4) Tengo mucha confianza; 5) Tengo

completa confianza.

Los puntajes se calculan para Escala total sumando todos los items. Para las
dimensiones Autoeficacia en la tarea, sumar los items del 1 al 6; autoeficacia social
sumar los items del 7 al 11; autoeficacia emocional del 12 al 19 (Loeb et al., 2016).
Loeb et al. (2016) reportan la consistencia interna con alfa de Cronbach AU Tarea o =

.79; AU Social a = .87; AU Emocional si mismo a = .84; AU Emocional orientada a
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otros a = .85. Los valores de consistencia interna para la presente muestra son

reportados en la seccion de resultados.

Autoeficacia profesional (Maffei et al., 2012). Se utilizé una version argentina de
la escala AU-10 (Maffei et al., 2012) adaptada de la escala original espafiola AU-10
(Salanova, 2004). AU-10 es una medida de autoinforme de 10 items que aborda las
creencias de los trabajadores sobre sus propias habilidades para llevar a cabo con éxito
actividades asociadas con su profesion (por ejemplo, "Estoy seguro de que podré
alcanzar mis metas en el trabajo™). Los participantes califican la frecuencia con la que
ocurria cada situacion utilizando una escala de 7 puntos, de 0 (nunca 0 nunca) a 6
(siempre o todos los dias). En esta muestra la confiabilidad como consistencia interna
fue adecuada (a = .93) y obtuvo un valor similar al reportado por Maffei et al., (2012)

(0= 81).

Desempefio laboral. Para evaluar desempefio en el Estudio 11, se tuvieron en cuenta
dos medidas. Por un lado, el supervisor/ jefe directo y el participante completaron un
autoreporte que fue adaptado y validado por Robalino y Musso (2019) (ver en
Resultados) basado en cinco escalas previas (Borman & Motowidlo, 1993; Koopmans
et al., 2013; Pradhan & Jena, 2017; Williams & Anderson, 1991; Yang & Hwang,
2014). Dicho inventario consta de 16 items que representan aspectos del desempefio en
la tarea y del desempefio contextual. Se puntta en una escala Likert que va de 1 (muy
en desacuerdo) a 5 (totalmente de acuerdo). Este inventario también lo completé el jefe
directo/supervisor con relacion a cada empleado a su cargo. Las propiedades de este

instrumento son analizadas en el apartado de resultados.

Por otra parte, para el estudio IV se utilizé una de una medida especifica a través de

un inventario que completd el jefe directo/supervisor segin los objetivos, frecuencia y
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resultados alcanzados por el empleado para cada tarea. Este fue puntuado en una escala

Likert de 3 donde 1= bajo, 2 = moderado y 3 = alto.

Para la elaboracién de esta medida se generaron descripciones de trabajo basadas en
tareas. Los jefes/supervisores respondieron un cuestionario abierto donde se les pidid
que enumeraran las funciones mas importantes y tareas relacionadas con cada funcion,
frecuencia y relacion con otros (cliente interno y externos). Ademas, expertos en los
puestos y jefes/supervisores inmediatos completaron las versiones en espafiol de
O*NET Questionnaires (U.S. Department of Labor., 2018) para conocer la importancia

y el nivel de habilidades requeridas en cada puesto.

En paralelo, las descripciones fueron revisadas utilizando un “Summary Report”
disponible en O*NET Online (U.S. Department of Labor., 2018): la version en espafiol
“Mi proximo paso”, la cual consiste en un informe detallado de cada puesto que incluye
tareas caracteristicas del puesto en particular, habilidades, conocimientos, aptitudes,

personalidad, tecnologia y educacion necesaria:

Descripcion del puesto de Docentes (Ver tareas especificas en Apéndice)

Los docentes ensefian destrezas académicas y sociales a alumnos de escuelas de nivel
primario. Dentro de las actividades que realizan estan establecer y hacer cumplir reglas
de conducta y procedimientos para mantener el orden entre los alumnos de los que son
responsables. Adaptar los métodos de ensefianza y materiales de instruccion para
satisfacer las necesidades de los estudiantes y diferentes intereses. Instruir a los
estudiantes individualmente y en grupos, utilizando diversos métodos de ensefianza,
tales como conferencias, debates y demostraciones. Para este perfil las aptitudes basicas
requeridas son hablar con otras personas y usar la mejor capacitacion o estrategias de

ensefianza para aprender cosas nuevas. Asi mismo, requiere de habilidades verbales y
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escritas. Ademads, debe notar cuando ocurren problemas y usar reglas para resolver
problemas. Su atencién debe estar en hacer dos 0 mas cosas a la vez, asi como prestar
atencion a algo sin distraerse. Mientras que respecto a su memoria el puesto demanda
recordar palabras, nUmeros, imagenes o0 pasos. A las personas interesadas en este trabajo
les gustan actividades que incluyan ayudar a las personas, ensefiar y hablar. Los
trabajadores en este puesto necesitan de caracteristicas como la confiabilidad,

adaptabilidad / flexibilidad, preocupacion por otros, integridad, autocontrol e iniciativa.

Descripcion del puesto de Administrativos (Ver tareas especificas en Apéndice)

Los trabajadores en este puesto desemperian tareas administrativas de rutina tales
como: redactar correspondencia, programar citas, organizar y mantener archivos
escritos y electronicos, tomar mensajes o suministrar informacion a las personas que
Ilaman por teléfono, manejar consultas o responder directamente a las personas
apropiadas de acuerdo a sus necesidades. Ademas, sus actividades incluyen crear,
mantener y anotar informacion en bases de datos. Requiere de aptitudes basicas como
escuchar a los demas, no interrumpir y hacer buenas preguntas y hablar con otras
personas. Asi mismo requieren darse cuenta de un problema y averiguar la mejor
manera de resolverlo. En cuanto a sus habilidades deben estar dirigidas a una tarea sin
distraerse. A las personas interesadas en este trabajo les gustan actividades que incluyan
datos, detalles y rutinas regulares. Los trabajadores en este puesto necesitan de
caracteristicas como atencion al detalle, integridad, cooperacion, confiabilidad,

preocupacion por otros y autocontrol.

Demandas Cognitivas del puesto. Para la evaluacion de las demandas cognitivas

analizada en el Estudio 1V, se tuvo en cuenta la descripcion de trabajo mas completa
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para el puesto de docente, utilizando tres fuentes de informacion: las tareas reportadas
por el supervisor, los cuestionarios O*NET Questionnaires y la descripcion del puesto.
Posteriormente, se consulto a cuatro expertos en cognicién, quienes debieron otorgar
un puntaje (del 1 al 3) a cada uno de los procesos cognitivos que podrian estar
implicados en las tareas especificadas (memoria de trabajo, velocidad de procesamiento

de MT, alerta, orientacion y atencién ejecutiva) (Ver en Apéndice).

Tabla 3 Resumen de instrumentos utilizados

Instrumento Estudio |  Estudio Il Estudio Ill  Estudio IV
Consentimiento informado X X X X
Cuestionario Sociodemografico X X X X
Test de Redes Atencionales — ANT X X
Span de Operacion Automatizado X X
AOSPAN

Inventario de Personalidad -NEO-FFI X

Escala de Autoeficacia en el trabajo X X

Autoeficacia profesional X

Desemperio laboral X X X
Demandas cognitivas X

Procedimiento

Procedimiento de recolecciéon de datos.

Estudio |
Los cuestionarios utilizados fueron andénimos y se llevaron a cabo en forma
electronica y en formato papel. Los participantes dejaron constancia de la aceptacion a

participar, a través del consentimiento informado (Ver en apéndice) en el cual se explica
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a los participantes el objetivo de la investigacion y la confidencialidad de los datos, asi
como la participacion voluntaria. Se tomo un cuestionario sociodemografico y la escala

de desempefio laboral. La administracion tuvo una duracion aproximada de 15 minutos.

Estudio 11

Los empleados fueron invitados a participar en este estudio de manera voluntaria y
se requiri6 de su consentimiento informado (Ver en apéndice). Ademas, fueron
informados de que los datos recolectados sélo serian utilizados con fines de
investigacion. Se administr0 un cuestionario sociodemografico, la escala de
autoeficacia en el trabajo, la escala de autoeficacia profesional y la escala de

desempefio. La administracion tuvo una duracion aproximada de 15 minutos.

Estudio I11y IV

El procedimiento para la recoleccién de datos se hizo en forma de pruebas
computarizadas, de manera individual para cada sujeto. Los participantes (tanto
trabajadores como supervisores) firmaron un consentimiento informado de acuerdo con

las normas de APA 6ta edicidn en espafiol (Ver en apéndice).

Expertos

Los expertos en cognicion fueron contactados via mail enviandoles un instructivo
con los objetivos del proyecto, especificaciones del puesto y definiciones de los
procesos a evaluar (memoria de trabajo, velocidad de procesamiento de MT, alerta,

orientacion y atencion ejecutiva) (Ver en apéndice).
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Procedimiento de analisis de datos.

Estudio |

El analisis psicométrico estuvo conformado por tres etapas: (1) Adaptacién de un
pool de 80 items basados en cinco escalas (Borman & Motowidlo, 1993; Koopmans et
al., 2013; Pradhan & Jena, 2017; Williams & Anderson, 1991; Yang & Hwang, 2014)
al espafiol latino-argentino, para lo cual se realizé una traduccion inversa acorde a los
pardmetros establecidos para Pruebas Educativas y Psicoldgicas (2014) y por la
Comision Internacional de Test (ITC) (2010); (2) Los items fueron revisados por
expertos, y posteriormente se realizd una prueba piloto de la escala a fin de realizar los
ajustes semanticos y de comprension necesarios; (3) Finalmente, se incluyeron aquellos

items (16 items) que mejor representaban aspectos de la tarea y del contextual.

Los datos fueron cargados y analizados mediante el programa SPSS version 21.0 y
se procedié a la obtencion de sus propiedades psicométricas. Por un lado, la validez de
estructura interna factorial mediante un analisis factorial exploratorio, tomando en
cuenta el criterio de varios autores (e.g. Bandalos & Finney, 2010; Guadagnoli &
Velicer, 1988) respecto al nivel de saturacion o carga factorial en cada factor (.30).
Posteriormente, se analizé la consistencia interna mediante el coeficiente Alpha de
Cronbach. Para el analisis del poder discriminativo de los items se realizaron pruebas t
para la comparacién de los valores medios y desvios estandares de los sujetos

correspondientes al cuartil superior e inferior de cada dimension. Asimismo, se realizo
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una seleccién aleatoria teniendo en cuenta un minimo aceptable de casos acorde a la
cantidad de items (Lloret-Segura, Ferreres-Traver, Herndndez-Baeza & Tdémas-Marco,

2014). Sobre una submuestra (n=146) se realizé un analisis factorial confirmatorio.

Estudio 11
Primero, la version en inglés de la escala fue traducida al espafiol usando el método
de traduccion inversa por un traductor independiente teniendo en cuenta las guias de la

Comision Internacional de Testing (ITC).

Segundo, se realiz6 un Analisis Factorial Exploratorio (EFA) con una submuestra de
198 empleados con el objetivo de explorar la estructura factorial de la autoeficacia, y
después Analisis Factorial confirmatorio con una nueva muestra (n= 470) para poner a
prueba el modelo. Los datos fueron analizados utilizando SPSS 21.0 y AMOS 21.0.
Criterios indicativos de muy buen ajuste como la Raiz Cuadratica Media del Error de
Aproximacion (RMSEA), con un intervalo de confianza del 90%, y con valores
adecuados < .07, y el indice de ajuste comparativo (CFI) > .90 se utilizaron para
comparar el ajuste del modelo (Hu & Bentler, 1999). La confiabilidad de todo el test y
de cada dimension como consistencia interna fue estimada utilizando coeficiente de

Alpha de Cronbach.

Ademas, se realizaron analisis del poder discriminativo de los items para cada
dimension, se utilizaron pruebas t para la comparacion de los valores medios y desvios
estandares de los sujetos correspondientes al cuartil superior e inferior de cada
dimension. Para evaluar la validez convergente fueron calculadas correlaciones de
Pearson entre los factores de la escala de autoeficacia en el trabajo y la escala de

autoeficacia profesional, utilizando una submuestra de 103 empleados. Para recolectar
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evidencia de validez de criterio se utilizo pruebas t para diferencias segun sexo debido
a que los roles de género pueden afectar las puntuaciones de autoeficacia (Abele &

Spurl, 2009; Deschénes &Fernet, 2016; Loeb et al., 2016; Wiliams & Betz, 1994).

Estudio 111

Se realizaron pruebas de normalidad (Kolmogorov-Smirnov) debido al tamafio de
la muestra (n=150). Los resultados del analisis indican que las variables tienen una
distribucion no normal (p<.001) por lo tanto se realizan pruebas no paramétricas para

los analisis de los objetivos.
Para el andlisis de las diferencias segun puesto se utiliz6 la prueba de Mann-Whitney.

Se llevo a cabo un andlisis factorial de 2x2 para cada proceso cognitivo en
interaccion con cada factor de personalidad, por un lado, y con autoeficacia por el otro

(ver Tabla 4) considerando la mediana para conformar dos niveles: bajo y alto.

Tabla 4 Grupos para interacciones

Autoeficacia Personalidad
Alto Bajo Alto Bajo
Alto Alto—Alto  Alto—Bajo Alto—Alto  Alto — Bajo
Variable (G1) (G2) (G1) (G2)
Cognitiva Bajo Bajo— Alto  Bajo—Bajo Bajo—Alto  Bajo - Bajo
(G3) (G4) (G3) (G4)

El andlisis de las interacciones se realizd utilizando el estadistico Kruskal-Wallis,
para contrarrestar compensar por tasas de error mas altas comparaciones maultiples, se
utilizo el método de Bonferroni, que ajusta el nivel de nivel de confianza simultaneo

para cada uno de los intervalos individuales.
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Ademas, se realizaron regresiones lineales jerarquicas de pasos sucesivos para

determinar los predictores del desempefio laboral.

Estudio IV
Para el analisis de ajuste entre el nivel cognitivo individual y la demanda cognitiva

del puesto se calcularon dos puntajes:

Por una parte, para analizar las demandas cognitivas del puesto puntuadas por los
jueces expertos, se calculd el indice de concordancia interjuez con el estadistico
Kendall. Se obtuvo también un andlisis de consistencia interna interjuez con alfa de
Cronbach. Finalmente, se calculé un puntaje de demanda cognitiva promedio para cada

puesto de trabajo a analizar (alta demanda, moderada demanda y baja demanda).

Por otra parte, se utilizaron los valores estandarizados de las variables cognitivas de
los trabajadores y se agruparon en tres niveles (alto nivel, moderado nivel y bajo nivel)
(Ver en apéndice). Posteriormente, se calculé el grado de ajuste utilizando la
coincidencia del nivel cognitivo de cada participante con el nivel de demanda cognitiva

del puesto, conformando tres niveles de ajuste:

v Sobre ajuste: aquellos que pertenecian a un nivel cognitivo mas alto que
el nivel de la demanda cognitiva del puesto.

v Ajuste: aquellos que pertenecian al mismo nivel cognitivo que el nivel de
demanda cognitiva del puesto.

v Bajo ajuste: aquellos que pertenecian a un nivel cognitivo mas bajo que el

nivel de demanda del puesto.

Tabla 5 Ajuste entre demanda cognitiva y nivel cognitivo del trabajador
Nivel cognitivo Nivel demanda cognitiva puesto
trabajador Baja Moderada Alta
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Bajo Ajuste Bajo Ajuste Bajo Ajuste
Moderado Sobreajuste Ajuste Bajo Ajuste
Alto Sobreajuste Sobreajuste Ajuste

Ademas, en funcion de la medida de desempefio especifica reportada por el
supervisor, se calculd la mediana y se agruparon en alto y bajo desempefio laboral (Ver

en apéndice).

Posteriormente, se realiz una prueba de »?y posterior analisis de coeficiente de
contingencia con el ajuste a la demanda cognitiva y el nivel de medida de desempefio

especifica reportada por el supervisor.

Tabla 6 Resumen de metodologia y andlisis de datos

Estudio Disefo Participantes Analisis de datos
Anaélisis Factorial
Exploratorio
: Alpha de Cronbach
. Trabajadores NI
Estudio | . . Poder discriminativo de los
Propiedades hispano- .
Escala de ) s items — Prueba t
9 psicométricas  parlantes e .
desempefio _ Analisis Factorial
(n=219) . :
Confirmatorio
Analisis Factorial
Exploratorio
Alpha de Cronbach
. Poder discriminativo de los
. Trabajadores .
Estudio 11 . . items-Prueba t
Propiedades hispano- e .
Escala de ) s Analisis Factorial
S psicométricas  parlantes . .
Autoeficacia - Confirmatorio
(n=771) :
Validez convergente-
Correlacion de Pearson
Validez de criterio Prueba t
Expost-facto y Trabajadores
hispano-
de corte .
_ transversal parlantes Mann-Whltne_y
Estudio Il Ex Iicativ6 (n=55) Kruskal-Wallis
Interrelaciones pricatt Administrativos Regresiones lineales
factorial inter- _ LD
X (n=95) jerarquicas
sujetos
Docentes
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Consistencia interna
interjuez con alfa de
Cronbach

Prueba de y? - coeficiente de
contingencia

Expost-factoy  Docentes de
Estudio IV de corte educacion
Ajuste trasversal - primaria

Exploratorio (n=20)
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Capitulo 1V: Resultados

Validacion de la escala de desempefio laboral
Para el objetivo de validacion de la escala de desempefio en el trabajo a continuacion
se presentan los distintos analisis que permiten respaldar las propiedades psicométricas

del instrumento:

Anélisis Factorial Exploratorio y Consistencia Interna

Se realizd un analisis factorial exploratorio (método de extraccion de maxima
verosimilitud con rotacion oblicua). La matriz de correlacion presentd valores
satisfactorios (KMO= .879) y la prueba de Esfericidad de Bartlett fue significativo
(*120) = 1594.008; p=.001). Se encontrd una estructura de dos factores que explican el

51.10% de la varianza: (1) Desempefio en la tarea 'y (2) Desempefio referido al contexto.

Para el desempefio reportado por el participante, la subescala de desempefio en la
tarea obtuvo una consistencia interna baja (a=.66) y la subescala de desempefio referido
al contexto presento una consistencia interna adecuada (a= .84). Asimismo, la

confiabilidad de la escala total de desempefio fue adecuada (a=.78)

Para el desempefio reportado por el supervisor, la subescala de desempefio en la tarea
(0= .96) y la subescala de desempefio referido al contexto (a= .93) presentaron una
consistencia interna alta. Asimismo, la confiabilidad de la escala total de desempefio

total del trabajo fue (a=.97).
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Tabla 7 Estructura Factorial de la escala de Desempefio laboral

Factor
1

PJP10 851

PJP11 837

PJP16 780

PJP3 172

PJP1 .605

PJP2 .589

PJP12 532

PJP15 508

PJP4 501

PJP13 419

PJP14 344

PJP9 .700
PJP5 .688
PJP6 .660
PJP7 .637
PJP8 .606
Varianza explicada

39.84% 11.26%

51.10%

, -z s - - , -z . . . ., . a
Método de extraccion: maxima verosimilitud. Método de rotacion: Oblimin con normalizacion Kaiser.

La rotacién ha convergido en 5 iteraciones. 1. Desempefio en la tarea 2. Desempefio contextual

Andlisis Factorial Confirmatorio

Se pusieron a prueba dos modelos, un modelo unidimensional de desempefio en el
trabajo (Modelo A) que retine ambos aspectos de desempefio en una medida Unica, y el
modelo B diferenciando dos dimensiones propuestas por la literatura: desempefio en la
tarea y desempefio Contextual. De acuerdo con los resultados el modelo que mejor se
ajusta es el bifactorial (B) con un indice CFI=.95 y un RMSEA= .10. El valor de esta

Gltima medida de discrepancia por grado de libertad del modelo, se considera que

resulté marginal (Browne & Cudeck, 1993).
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Tabla 8 indices de ajuste para el modelo de Desempefio en el trabajo

Factor  #items Df x/df RMSEA CFlI
A 1 16 404,570 104 3.92 14 912
B 2 16 264.886 103 2.57 10 952

Notas: RMSEA = Root mean square error of approximation; CFl = Comparative fit index
Valores superiores a .90 para CFl y RMSA marginal indica buen indice de ajuste. EI modelo
con mejor ajuste esta en negrita.

.93

RO OEOOEEOE®®O®

Figura 6 SEM Modelo B Solucion Estandarizada.
Notas: Task) Desempefio en la tarea; Contex) desempefio contextual

Poder discriminativo de los items

El poder discriminativo de los items para cada dimension se analizo a través de una
Prueba t para muestras independientes. Los resultados indican que hay diferencias
estadisticamente en los promedios entre los grupos extremos 1 (bajo) y 4 (alto) (p <.001)
en cada item de las dimensiones de desempefio en la tarea y desempefio contextual. Por

lo tanto, todos los items discriminaron satisfactoriamente entre los empleados con
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menor y mayor desempefio en ambas dimensiones (Ver en apéndice K Tabla 82 y Tabla

83).

Validacion de la escala de autoeficacia en el trabajo

El segundo objetivo de esta investigacion consistio en la validacion de la escala de
autoeficacia en el trabajo. A continuacién, se presentan los distintos analisis que
permiten respaldar las propiedades psicométricas del instrumento en su version en

espafiol.

Anélisis Factorial Exploratorio

Los resultados de la distribucion de la medida de Kaiser Meyer-Olkin (KMO) fue
adecuada (.80) por lo que se considera que la muestra es apropiada para realizar un AFE
(Kaiser, 1974). La prueba de esfericidad de Bartlett fue significativa (> =1206.649,
p<.001). Basados en estos resultados, la matriz de datos fue considerada para el anélisis

factorial exploratorio.

Se utiliz6 el método de estimacidon de maxima verosimilitud y la entrada para cada
andlisis fue la matriz de covarianza de los items. La solucion final de cinco factores
utilizando el método eigenvalues superiores a 1, explica el 47.4% de la varianza de la
autoeficacia en el trabajo, basada en una rotacion oblicua. Se optdé por este tipo de
rotacion debido a que, por la fundamentacion tedrica, se esperaba correlaciones entre

los factores (Fabrigar & Wegener, 2012; Tabachnick & Fidell, 2001).

La Tabla 9 muestra la matriz rotada de cargas factoriales y el contenido de cada uno
de los reactivos (el numero del item corresponde al de la escala original; se elimind el
item 15 por carga inferior a .30). Basado en el contenido de los items y las dimensiones
originales, se decidié denominar a los factores de la siguiente manera: 1) Autoeficacia
Emocional (de reconocimiento) orientada a otros; 2) Autoeficacia Emocional (de
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ayuda) orientada a otros; 3) Autoeficacia Emocional orientada a si mismo; 4)

Autoeficacia en la Tarea; y 5) Autoeficacia Social.

Tabla 9 Matriz de cargas factoriales Autoeficacia en el trabajo
Factor

1 2 3 4 5

item17 947

Item16 519

item19 .894

item18 820

Item12 908

item13 634

item14 593

Item1 663

item2 626

item6 560

item5 525

item3 487

item4 416

item9 573
item8 564
item10 517
item7 442

item11 341

Varianza
explicada

o= 78 .84 7 73 71

Método de extraccion: Maxima verosimilitud. Método de rotacion: Normalizacion Oblimin con
Kaiser.?

1)AU Emocional (de reconocimiento) orientada a otros; 2) AU Emocional (de ayuda) a otros;
3) AU Emocional a si mismo; 4) AU Tarea; 5) AU Social.

a. La rotacion ha convergido en 15 iteraciones.

8% 10% 9% 13% 7%

Varianza explicada total: 47.40%  « total=. 84

Anélisis de Confiabilidad
Los resultados indican una consistencia interna apropiada para la autoeficacia
general en el trabajo (o = .84) y para cada factor: Autoeficacia de tarea (a = .74);

Autoeficacia social (a.=.71); Autoeficacia emocional orientada a uno mismo (o =.77);
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autoeficacia emocional (de reconocimiento) orientada a otros (o = .78); Autoeficacia

emocional (de ayudar) orientada a otros (o = .84).

Anélisis factorial Confirmatorio
Los andlisis factoriales confirmatorios (AFC) se realizaron para probar tres

soluciones de factores diferentes:

El modelo A) consistio en probar la estructura original (solucion de cuatro factores);
el modelo B) de cinco factores resultante del analisis factorial exploratorio con los 19
items originales, y el modelo C) compuesto por la estructura de cinco factores,
excluyendo el “item 15” debido a que la carga factorial es menor a .30 (18 items). En
todas las soluciones de modelos, se permitid que los factores se correlacionaran entre

si. Todos los estadisticos de ajuste se reportan en la Tabla 10.

Se utilizaron criterios indicativos de muy buen ajuste como RMSEA <.06 y CFI>
.95 (Fabrigar & Wegener, 2012; Hu & Bentler, 1999). Los indices de ajuste revelaron
que el modelo de cuatro factores y el modelo de cinco factores, ambos con 19 items, no

se ajustaron a los datos observados (Ver Tabla 10).

La solucion de cinco factores (Modelo C, 18 items) con las siguientes dimensiones
ha demostrado tener el mejor ajuste a los datos: 1) autoeficacia en la tarea (6 items),
autoeficacia social (cinco items), autoeficacia emocional (de reconocimiento) orientada
a otros (2 items), autoeficacia emocional (de ayuda) orientada a otros (2 items) y la

autoeficacia emocional orientada a si mismo (3 items).

Tabla 10 indices de ajuste para los tres modelos de Autoeficacia en el trabajo

Factor  #items Df x/df RMSEA CFI
A 4(original) 19 503.155 146 3.446 072 .86
B 5 19 338.356 142 2.383 054 923
C 5 18 236.547 125 1.892 044 953
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Notas: RMSEA = Root mean square error of approximation; CFI = Comparative fit index
Valores superiores a .90 para CFl y RMSA inferior .08 indica buen indice de ajuste. El
modelo con mejor ajuste esta en negrita.

@

82
2 item16
®

91
@
©
@
@
@1 | "
@ .
BT ]
D—{Tore J+— =+ )
T
D= Tord

item9

item8

=TS '7
tem 51

item7 24

LT

tem11

Figura 7 SEM Modelo C Solucion Estandarizada.
Notas: 1) AU Emocional (de reconocimiento) orientada a otros; 2) AU Emocional (de ayuda) a otros; 3)
AU Emocional a si mismo; 4) AU Tarea; 5) AU Social

Poder discriminativo

Se realizd un analisis del poder discriminativo de los items de cada dimension de la
autoeficacia en el trabajo. Los resultados de las pruebas t indican que hay diferencias
significativas entre los sujetos que puntlan en el extremo alto y los que punttan extremo
bajo en cada item de cada una de las cinco dimensiones. Por lo tanto, todos los items de
cada dimension tienen un alto poder discriminativo (Ver en Apéndice Tabla 84Tabla

85-Tabla 86-Tabla 87-Tabla 88).
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Validez Convergente

Los estudios de convergencia consisten en evaluar hasta qué punto se observan
correlaciones entre las puntuaciones de los instrumentos que evalGan construcciones
tedricamente relacionadas o similares. Las puntuaciones obtenidas en las cinco
subescalas de autoeficacia en el trabajo se correlacionaron positivamente y de forma
estadisticamente significativa con el puntaje obtenido en el cuestionario Autoeficacia
Profesional (AU-10). Se observé una fuerte asociacion positiva entre la autoeficacia
total en el trabajo y la autoeficacia profesional (r = .637; p <.001), lo que sugiere que
ambos instrumentos miden construcciones similares. Ademaé&s, se encontraron
correlaciones positivas entre el puntaje profesional de autoeficacia y cada dimension:
Tarea Autoeficacia (r = .607; p <.001), Autoeficacia social (r = .423; p <.001), la
autoeficacia emocional orientada a si mismo (r = .507; p <.001), la autoeficacia
emocional (de reconocimiento) orientada a otros (r = .311; p <.001) y la autoeficacia

emocional (de ayuda) orientada a otros (r =. 310; p <.001) (Ver Tabla 11).

Tabla 11 Correlacion de Pearson entre Autoeficacia en el trabajo y autoeficacia profesional
Autoeficacia Profesional

Total Autoeficacia en el

trabajo 637
Autoeficacia en la tarea .607**
Autoeficacia Social A23%*
A:utqeficacia emocional para BO7**
si mismo

Autoeficacia emocional (de
reconocimiento) orientadaa .311**
otros

Autoeficacia emocional (de

*k
ayuda) orientada a otros 310

** n<,01
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Validez de Criterio
La validez de criterio se analizd mediante pruebas t de grupos contrastados
analizando las diferencias en las dimensiones de la autoeficacia en el trabajo segin sexo

y personal a cargo.

Los resultados indican que se presenta una diferencia estadisticamente significativa
de la autoeficacia en la tarea segun sexo (t (7e9) =-2.541; p <.01): los hombres (M=4.19;
DE=0.57) tienen mayor autoeficacia en la tarea que las mujeres (M=4.08; DE=.61).
Ademas, se presenta una diferencia significativa en la autoeficacia emocional (de
reconocimiento) orientada a otros (t (ze9) =1.969; p <.05): los hombres (M= 3.87;

DE=.84) tienen menor autoeficacia emocional que las mujeres (M=3.99; DE=.84).

Tabla 12 Diferencias segun sexo en las dimensiones de autoeficacia en el trabajo

Mujeres Hombres Valores estadisticos

M DE M DE t (1.769) p
Tarea 4.08 0.61 4.19 0.57 -2.541 .01
Social 4.06 0.64 4.12 0.58 -1.297 19
Emocional-Self 3.86 0.77 3.81 0.74 0.830 40
Emocional Reco 3.99 0.84 3.87 0.84 1.960 .05
Emaocional Ayu 3.90 0.90 3.77 0.89 1.914 .06

Los resultados indican que existen diferencias estadisticamente significativas en las
dimensiones de autoeficacia en la tarea (t (7e9) =-2.196.; p <.05): los trabajadores con
personal a cargo (M=4.19; DE=0.57) tienen mayor autoeficacia en la tarea que los
trabajadores sin personal a cargo (M=4.09; DE=0.58). Asimismo, hay diferencia en la
autoeficacia social (t (7e09) =-2.196.; p <.05) los trabajadores con personal a cargo
(M=4.05; DE=0.62) tienen mayor autoeficacia social que los trabajadores sin personal

a cargo (M=4.15; DE=0.60).
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Tabla 13 Diferencias segun personal a cargo en las dimensiones de autoeficacia en el trabajo

Sin personal a cargo Con personal a cargo Valores estadisticos

M DE M DE t (1,769) p
Tarea 4.09 0.58 4.19 0.57 -2.196 .028
Social 4.05 0.62 4.15 0.60 -2.284 .023
Emocional-Self 3.84 0.77 3.84 0.74 0.000 .999
Emocional Reco 3.96 0.85 3.92 0.83 0.499 .618
Emocional Ayu 3.81 0.92 3.91 0.86 -1.609 .108

Analisis de diferencias cognitivas, de personalidad y autoeficacia segun puesto

Se presentan a continuacion los resultados de los andlisis U de Mann-Whitney para
estudiar las diferencias en procesos cognitivos, personalidad y autoeficacia entre los
puestos de trabajo (H1: Existen diferencias en los procesos cognitivos (memoria de
trabajo, atencién ejecutiva, alerta, orientacion, tiempos de reaccion), en los rasgos de
personalidad y las dimensiones de autoeficacia segun los puestos de trabajo). (Ver

Descriptivos de las variables en apéndice K - c).

Variables cognitivas

Los resultados del analisis para poner a prueba la hip6tesis H1a: Los docentes tienen
mayor capacidad de memoria de trabajo, atencion ejecutiva, alerta, orientacion y
tiempos de reaccion que los administrativos, muestran que se encontraron diferencias
estadisticamente significativas en las caracteristicas cognitivas de acuerdo con el puesto
de trabajo. La prueba U de Mann-Whitney indica que los docentes tienen un rango
promedio mayor que los administrativos. Especificamente, existen diferencias
significativas en velocidad de procesamiento de memoria de trabajo (U=1427.00; Z=-
4.623; rvis= -.454; p<.001) los docentes son mas lentos (mayores tiempos de reaccion)
en velocidad de procesamiento, tienen mayor capacidad de memoria de trabajo
(U=1996.50; Z=-2.403; rpis= -.236; p<.05) y mejor alerta (U=2071.00; Z=-2.112; rpis=

-.207; p<.05) que los administrativos. Mientras que en atencion ejecutiva (U=1770.50;
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Z=-3.284; rpis= .322; p<.001) los administrativos tienen mayor rango promedio

(mayores tiempos de reaccion), es decir, menor atencion ejecutiva que los docentes.

Tabla 14 ANOVAs para procesos cognitivos segun puesto de trabajo

Administrativos Docentes U de Z Rank- p<
(n=55) (n=95) Mann- Biserial
Rango Rango Whitney Correlation
promedio promedio
TR_Atencion 73.34 76.75 2493.50 -0.464  -.046 .643
TR_CMT 53.95 87.98 1427.00 -4.623 -.454 .000
CMT 64.30 81.98 1996.50 -2.403  -.236 .016
Atencion 90.81 66.64 1770.50 -3.284 322 .001
Ejecutiva
Alerta 65.65 81.20 2071.00 -2.112 -.207 .035
Orientacién 81.56 71.99 2279.00 -1.301 127 193

Nota: TR: tiempo de reaccidn. * p <.05; ** p<.01; *** p< .001

Personalidad

En la Tabla 15, se muestran los resultados de las pruebas de U de Mann-Whitney

para poner a prueba la hip6tesis H1b: Los docentes tienen niveles méas altos en los rasgos

de apertura a la experiencia, responsabilidad, extroversion y agradabilidad y menor

neuroticismo que los administrativos.

. Existen diferencias significativas en todos los rasgos de personalidad segun el

cargo: los docentes tienen mayor rango promedio que los administrativos en apertura a

la experiencia, responsabilidad, extroversion, agradabilidad. Mientras que los

administrativos tienen mayor rango promedio en neuroticismo.

Tabla 15 Diferencias de personalidad segln puesto

Administrativos  Docentes U de z Rank- p<
(n=55) (n=95) Mann- Biserial
Rango Rango Whitney Correlation
promedio promedio
Apertura a la 63.75 82.31 1966.00 -2.526 -.247 .012
experiencia
Responsabilidad  46.60 92.23 1023.00 -6.206 -.608 .000
Extroversion 61.08 83.85 1819.50 -3.096 -.304 .002
Agradabilidad 54.65 87.57 1466.00 -4.477  -.439 .001
Neuroticismo 95.57 63.88 1508.50 -4.311 423 .001

Nota: * p <.05; ** p<.01; *** p<.001
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Autoeficacia

En cuanto a la autoeficacia los analisis para poner a prueba la hipotesis H1c: Los
docentes tienen mayor autoeficacia social y emocional en el trabajo que los
administrativos, muestran que los docentes tienen rangos promedios mas altos en
autoeficacia en la tarea (U=975.00; Z=-6.448; r»is= -.627; p<.001), social (U=1761.00;
Z=-3.341,; rpis= -.326; p<.001), emocional orientada a si mismo (U=1734.50; Z=-3.470;
rois= -.336; p<.001), emocional orientada a otros (de ayuda) (U=1210.50; Z=-5.683;

rvis= -.537; p<.001) que los empleados administrativos (Ver Tabla 16).

Tabla 16 Diferencias de autoeficacia en el trabajo segun puesto

Administrativos Docentes U de Z Rank- p<
(n=55) (n=95) Mann- Biserial
Rango Rango Whitney Correlation
promedio promedio
Tarea 45.73 92.74 975.00 -6.448  -.627 .000
Social 60.02 84.46 1761.00 -3.341  -.326 .001
Emocional si 59.54 84.74 1734.50 -3.470 -.336 .001
mismo
Emocional otros 70.46 78.42 2335.50 -1.109 -.106 .267
Reconocimiento
Emocional otros 50.01 90.26 1210.50 -5.683  -.537 .001

Ayuda
Nota: * p <.05; ** p<.01; *** p<.001

Andlisis de efectos de interaccion
A continuacion, se muestran los resultados del analisis para poner a prueba las

hip6tesis H2 y H3.

H2: Hay un efecto de interaccion entre los procesos cognitivos (memoria de trabajo,
atencion ejecutiva, alerta, orientacion, tiempos de reaccion), y la autoeficacia en el

trabajo sobre el desempefio laboral.
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H3: Hay un efecto de interaccion entre los procesos cognitivos y los rasgos de
responsabilidad, agradabilidad, extroversién y neuroticismo sobre el desempefio

laboral.

Velocidad de procesamiento de la memoria de trabajo y autoeficacia
En la Tabla 17 se muestran los resultados del analisis para los efectos de la
interaccion entre tiempo de reaccion de la memoria de trabajo y autoeficacia en la tarea

sobre el desempefio en la tarea autoreportado y reportado por el supervisor.

Se encontr6 un efecto de interaccion significativo sobre el desempefio en la tarea
autoreportado (H ) = 11.775; p<.001; er?=.22) en los trabajadores administrativos: el
perfil Alto TR-Baja autoeficacia y Bajo TR-Baja autoeficacia presenta un rango
promedio mas bajo de desempefio en la tarea autoreportado comparado con aquellos
con perfil Bajo TR -Alta autoeficacia (Ver Figura 8). Mientras que los docentes con
perfil Alto TR-Baja autoeficacia tienen rango promedio mas bajo que los que tienen
perfil Alto TR-Alta autoeficacia y Bajo TR-Alta autoeficacia en desempefio en la tarea
(H 3 = 29.495; p<.001; r? =.31) y desempefio contextual autoreportados (H (3 =

11.999; p<.01; er?=.13) (Ver Figura 20).
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Tabla 17 Interaccién de velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y autoeficacia en la tarea
sobre desempefio laboral
TRMT/AUT  AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal er?  Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=37) (n=38) (n=47) (n=28)

o Tarea * .
S Autoreportado 3188 2029 3821 2189 11.775 22 2:4<3
F Contextual
<
S Autoreportado 3265 1968 3382  26.18 6.992 13
2 g"’“ea. 3081 2714 3175 2250  2.864 05 -
Z  Supervisor
S
g contextial g8 2918 2854 2243 2.409 04
< Supervisor
Tarea 5520 2220 6498  43.96 29.495%*% 31 1:3>2
Autoreportado
Contextual 5y 4o 5985 5640 5078 11.999%% 13  1:3>2
«»n Autoreportado
M Tarea
S e 5059 3867  49.35 5154 3.004 03 -
Z  Supervisor
O
g contextual g, a0 4058 4483 5241 3436 03 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01, ***p<.001

En la Tabla 18 se muestran los resultados del analisis para los efectos de interaccion
entre tiempo de reaccion de memoria de trabajo y autoeficacia social sobre el
desempefio indican que hay un efecto significativo de la interaccion sobre el desempefio
en la tarea autoreportado (H @ = 13.037; p<.01; er? = .24): en los trabajadores
administrativos con perfil Alto TR -Baja autoeficacia tienen rango promedio mas bajo
de desempefio en la tarea autoreportado que aquellos con perfil Alto TR -Alta
autoeficacia y Bajo TR -Alta autoeficacia. Ademas, aquellos con Alto TR -Baja
autoeficacia tienen menor desempefio contextual (H (3 = 11.887; p<.01; er? = .22) que

los que tienen un perfil Alto TR -Alta autoeficacia (Ver Figura 8).

Mientras que los docentes con perfil Alto TR -Baja autoeficacia tienen rango
promedio mas bajo que los que tienen perfil AltoAlto, BajoAlto, BajoBajo de
desempefio en la tarea (H 3y = 24.893; p<.001; er? = .26). En cuanto a desempefio

contextual autoreportados (H 3 = 16.671; p<.01; er? =.18) el perfil Alto TR -Baja

117



autoeficacia tiene menor rango promedio que los perfiles Alto TR -Alta autoeficacia y

Bajo TR -Alta autoeficacia (Ver Figura 20).

Tabla 18 Interaccién de velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y autoeficacia social sobre
desempefio laboral
TRMT/AUS AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal gr?  Contraste®

rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=36) (n=39) (n=48) (n=27)
o Tarea 3830 1856 35.19 25.60 13.037** 24 2<1:3
> Autoreportado
'_
< Contextual '~ 4900 1854 3169 2853  11.887** 22 152
o Autoreportado
2 ;area. 3345 2624 3036 2423 2506 05 -
Z  Supervisor
S
5 Ccontextual 3240 2874 2758  24.60 1.494 03 -
< Supervisor
Tarea 5829  24.60 58.31 49.80 24.893*** 26 2<1:3:4
Autoreportado
Contextual o) 10 3083 6024 4475  16671%** 18 2<1:3
«n» Autoreportado
M Tarea
S sioni 51.52 38.73 46.46 55.77 4.270 05 -
& Supervisor
O
g Contextual ho 4100 4304 5598 5325 06
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

En la Tabla 19, los resultados del analisis de interacciones del nivel de velocidad de
procesamiento y la autoeficacia emocional orientada a si mismo sobre el desempefio,
indican que los docentes con perfil Alto TR -Baja autoeficacia tienen un rango promedio
mas bajo que los que tienen perfil Alto TR -Alta autoeficacia, y los de Bajo TR -Alta
autoeficacia en desempefio en la tarea (H 3) = 27.323; p<.001; er? =.29). En cuanto al
desempefio contextual autoreportado (H s) = 14.809; p<.01; er? =.16) el perfil AltoBajo

tiene menor rango promedio que los perfiles AltoAlto y BajoAlto (Ver Figura 20).
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Tabla 19 Interaccién de velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y autoeficacia emocional
orientada a si mismo sobre desempefio laboral
TRMT/AUES AltoAlto AltoBajo AltoBajo BajoBajo Kruskal gr?  Contraste®

rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=30) (n=45) (n=42) (n=33)
Tarea
o
S Autoreportado 3600 2161 34.50 27.95 6.625 12
'_
g Contextal - g194 2339 3144 2932 2631 05 -
o Autoreportado
2 Tarea 3644 2574 2778 2682 2710 05 -
<  Supervisor
=
g conextwal . 5h 9908 2606 2595 1177 02 -
< Supervisor
Tarea 57.88 2502  60.73  43.00 27.323%** 29  2<1:3
Autoreportado
Contextal g5,y 9983 5523 5059 14.809%% 16  2<1:3
«»n Autoreportado
M Tarea
E . 52.65  38.60 50.66 49.97 3.879 oV R—
& Supervisor
O
g contextual g0 4175 4697 5159 2.452 03 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados para la interaccion entre nivel de velocidad de procesamiento de
memoria de trabajo y el nivel de autoeficacia emocional orientada a otros (de
reconocimiento) muestran que los administrativos con perfil Alto TR -Baja autoeficacia
tienen rango promedio mas bajo que los que tienen perfil Alto TR -Alta autoeficacia de
desempefio en la tarea (H 3) = 9.095; p<.05; er?=.17). Asimismo, los docentes con perfil
Alto TR -Baja autoeficacia tienen rango promedio mas bajo que los que tienen perfil
Bajo TR -Alta autoeficacia de desempefio en la tarea (H 3 = 9.283; p<.05; &r? =.10)

(Ver Tabla 20, Figura 8 y Figura 20).
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Tabla 20 Interaccién de velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y autoeficacia emocional
orientada a otros (reconocimiento) sobre desempefio laboral
TRMT/AUERec AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal —&g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=53) (n=22) (n=bl) (n =24)

Tarea
O *
S Autoreportado 3256 1450 3086 2860 9.005%* 17  2<1
F Contextual
<
S Autoreportado 31.88 1580 3006  29.90 7327 14
2 g"’“ea. 2026 2830 2736 2670 204 .00 -
Z  Supervisor
S
5 Contextual 3032 2970 2514 2750 1068 .02 -
< Supervisor
Tarea 4445 3136 5833  46.96 9.283* 10 2<3
Autoreportado
Contextual 4481 3459 5441 5203 5335 06 -
«»n Autoreportado
M Tarea
= . 4639 4305 5348  43.90 2101 .02 -
& Supervisor
O
g Contextual 4822 4495 4905 4747 192 00 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados en la Tabla 21 para la interaccion entre el nivel de velocidad de
procesamiento y el nivel de autoeficacia emocional orientada a otros (de ayuda)
muestran gque los docentes con perfil Alto TR-Baja autoeficacia tienen un menor rango
promedio que los de perfil Alto TR -Alta autoeficacia, y que los de Bajo TR -Alta
autoeficacia (Ver Figura 8). Asimismo, los docentes con perfil Bajo TR -Baja
autoeficacia tienen menor rango promedio que el perfil Bajo TR -Alta autoeficacia de
desempefio en la tarea (H 3) = 29.725; p<.001; er? =.32). Ademas, los docentes con
perfil Alto TR-Baja autoeficacia tienen menor desempefio contextual autoreportado (H
@) = 18.402; p<.001; er? =.20) que los docentes con Alto TR -Alta autoeficacia y Bajo

TR -Alta autoeficacia (Ver Figura 20).
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Tabla 21 Interaccién de velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y autoeficacia emocional
orientada a otros (de ayuda) sobre desempefio laboral

TRMT/ AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal er?  Contraste®
AUEAyu rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(h=24) (n=51) (n=39) (n=36)
o Tarea
> Autoreportado 45.00 22.54 36.75 28.94 8.475 .16
= Contextual
< —-
E Autoreportado 42.75 23.00 29.38 30.10 6.152 A1
2 ;’area . 4250 2654 3950 2606  6.350 12 -
Z  Supervisor
=
g Conextual - ,n75 9804 3138 2508 3559 07
< Supervisor
Tarea . 2<1;3 -
Autoreportado 61.55 28.28 66.07 44.68 29.725 .32 4<3
Contextual o704 3240 6230 4604  18.402%%* 20  2<1;3
«»n Autoreportado
M Tarea
E S . 49.32 43.21 50.20 50.62 1.300 .01 ----
Z  Supervisor
O
g contextal a9 4333 4905 4810 1741 02
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Velocidad de procesamiento y rasgos de personalidad
Los resultados en la Tabla 22 muestran el efecto de la interaccién entre el nivel de
velocidad de procesamiento y el rasgo de apertura a la experiencia sobre el desempefio
en la tarea autoreportado de los docentes (H (3) = 7.877; p<.05; er? =.08): el perfil Bajo
TR -Alta apertura a la experiencia tienen mayor rango promedio que el perfil Alto TR

-Baja apertura a la experiencia (Ver Figura 26).
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Tabla 22 Interaccién de velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y el rasgo de apertura a la
experiencia sobre desempefio laboral

TRMT/O AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal —eg?. Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=41) (n=34) (n =44) (n=31)
Tarea
o
S Autoreportado 338 20.74 34.19 22.60 10.924 .20
= Contextual
<
S Autoreportado 38.06 20.82 30.64 28.85 7589 .14
2 g"’“ea. 36.56 2568 2075 2240 4129 .08 = -
Z  Supervisor
S
5 Contextual 39.44 2616 2753  23.20 5312 .10
< Supervisor
Tarea 4644 3646 5771 5095  7.877* 08  2<3
Autoreportado
Contextual /g0, 35690 5310 5433 6106 .06
«»n Autoreportado
M Tarea
S ciooni 51.17 40.08 53.33 46.83 3.338 .04
£ Supervisor
O
g Contextual o6 a790 5056 4605 6370 .07
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccién entre el nivel de velocidad de procesamiento y el rasgo

de responsabilidad indican que hay un efecto significativo sobre el desempefio en la

tarea autoreportada de los administrativos (H ) = 11.305; p<.01; er? =.21): el perfil

AltoBajo tienen menor rango medio que los perfiles Alto TR -Alta responsabilidad y

Bajo TR- Alta responsabilidad (Ver Figura 14).

122



Tabla 23 Interaccién de velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y el rasgo de
responsabilidad sobre desempefio laboral

TRMT/C AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(n=25) (n=50) (n =47) (n =28)

o Tarea 3608 1770 3309  25.36 11.305%* 21 2<1:3
> Autoreportado
F Contextual
<
S Autoreportado 3275 2047 3191  27.05 5.494 10
ggﬁrea. 31.79 2660 2612 2868 1044 02 -
Z  Supervisor
S
g comextual - g575 2477 2641 2532 4728 09
< Supervisor
Tarea 4452 3925 5661 5210 6316 .07 -
Autoreportado
Contextual 4973 3800 5615 5027 6419 .07 -
«»n Autoreportado
M Tarea
= . 5658  37.80  49.09  52.23 6.342 oy A—
& Supervisor
O
g contextual - go50 3907 4222 5708 9818 10 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccién de velocidad de procesamiento y el rasgo de
extroversion indican que hay efectos significativos. Los administrativos con el perfil
Alto TR-Baja extroversion tienen menor rango promedio en desempefio en la tarea
autoreportado que los perfiles Alto TR -Alta extroversion y Bajo TR -Alta extroversion
(H @ = 19.645; p<.01; er? =.36). Asimismo, se encontrd efecto significativo de la
interaccion en docentes (H (3) = 7.846; p<.05; er?=.08): los docentes con perfil Alto TR
-Baja extroversion tienen menor rango promedio en desempefio tarea autoreportado que

los que tienen perfil Alto TR -Alta extroversion (Ver Figura 14 y Figura 26).
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Tabla 24 Interaccién de velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y el rasgo de extroversion
sobre desempefio laboral

TRMTI/E AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal er?  Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=34) (n=41) (n=41) (n=34)
o Tarea 4190  16.44 33.67 23.55 19.645%* 36 2<1:3
> Autoreportado
= Contextual
<
S Autoreportado 35.95 20.03 33.72 23.30 9.953 18
2 g"’“ea. 37.25 2400 2719  27.00  4.489 08 -
Z  Supervisor
S
5 Contextual 3885 2494 2608 2580 5.728 11 e
< Supervisor
Tarea 4503  39.30 61.16 50.30 7.846* 08  2<3
Autoreportado
Contextual o 5o 3700 5726 5120  7.860 08 -
«»n Autoreportado
M Tarea
S ciooni 43.22 47.07 53.89 48.07 1.459 o J—
£ Supervisor
O
g Contextual oy o0 4oie s5es 4371 2.770 03 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccién de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccién de velocidad de procesamiento y el rasgo de

agradabilidad indican que hay efectos significativos (H 3) = 11.514; p<.01; gr? =.21).

Los administrativos con perfil Alto TR -Baja agradabilidad y Bajo TR -Baja

agradabilidad tienen un menor rango promedio en desempefio en la tarea autoreportado

que los perfiles Bajo TR-Alta agradabilidad (Ver Figura 14).

Asimismo, se encontrd un efecto significativo de la interaccion en docentes (H ) =

8.223; p<.05; er? =.09), los docentes con perfil Alto TR-Baja agradabilidad tienen

menor rango promedio en desempefio en la tarea autoreportada que los que tienen perfil

Bajo TR-Alta autoeficacia (Ver Figura 26).
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Tabla 25 Interaccion de velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y el rasgo de agradabilidad
sobre desempefio laboral

TRMT/A AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio (n  medio medio
(n=29) =46) (n=49)  (n=26)
o Tarea 3225 2212 36.44 18.55 11514%* 21 2:4<3
= Autoreportado
'_
< Contextual 410 5056 3389 2300 6336 @ 12 -
o Autoreportado
ggﬁrea. 3145 2741 3022 2155 2460 .05 -
Z  Supervisor
S
5 Contextual 3200 2897 2958 1950 3.726 07
< Supervisor
Tarea 4874 3578 5473 5460  8223* 09  2<3
Autoreportado
Contextual ~— jg49 3793 5504 4877 6501 07 -
v Autoreportado
Y Tarea
= . 4845  43.43 54.20 43.37 3.026 03 -
& Supervisor
O
g Contextual o090 4100 5075 4383 4167 04 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccion de velocidad de procesamiento de memoria de trabajo

y el rasgo de neuroticismo indican que hay efectos significativos para los

administrativos: el perfil Alto TR -Alto neuroticismo tienen menor rango promedio en

desempefio en la tarea autoreportado que los perfiles Alto TR -Bajo neuroticismo y

BajoBajo (H 3 = 15.597; p<.001; er? =.29). Asimismo, se encontré un efecto

significativo sobre el desempefio contextual autoreportado (H 3y = 10.130; p<.01; &r?

=.19): el perfil Alto TR -Alto neuroticismo tiene menor desempefio contextual

autoreportado que el perfil Alto TR -Bajo neuroticismo (Ver Figura 14 y Figura 26).
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Tabla 26 Interaccién de velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y el rasgo de neuroticismo
sobre desempefio laboral

TRMT/N AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal er?  Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(=45 (n=30) (n=33) (n=42)

o Tarea 1597 3825 26.37 34.31 15597%** 29  1<2:4
> Autoreportado
= Contextual
< *k
S Autoreportado 1767 36.25 2893  31.23 10.130 19 1<2
2 g"’“ea. 2287 3646 2947 2442 5673 A1 -
Z  Supervisor
S
g conextual .10 3508 2003 2246 4.229 08 -
< Supervisor
Tarea 3685 4604 5248 5720  7.273 08 e
Autoreportado
Contextual 501 4173 5562 5141 4367 -
«»n Autoreportado
' Tarea
S e 3848 5277 5014 5075 3.991 o R—
Z  Supervisor
O
g Contextual 000 5173 5114 4559 1.693 02 e
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Tiempos de Reaccion Atencionales y autoeficacia
En Tabla 27 los resultados indican que hay un efecto de interaccion significativo de los
tiempos de reaccidn atencional y la autoeficacia en la tarea sobre el desempefio en la
tarea autoreportado (H 3) = 14.309; p<.01; er? =.26): los trabajadores administrativos
con perfil Alto TR-Alta autoeficacia tienen rango promedio mas alto que aquellos con
perfil Alto TR-Baja autoeficacia y Bajo TR-Baja autoeficacia. Asimismo, los
trabajadores administrativos con perfil Alto TR-Alta autoeficacia tiene mayor
desempefio contextual (H 3 = 17.081; p<.01; er?=.32) que los que tienen un perfil Alto
TR-Baja autoeficacia, Bajo TR-Alta autoeficacia y Bajo TR-Baja autoeficacia (Ver

Figura 13).

Mientras que para los docentes se encontrd un efecto de interaccion significativo en

desempenio en la tarea (H 3 = 21.228; p<.001; er?=.23): aquellos con perfiles Alto TR-
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Baja autoeficacia y Bajo TR-Baja autoeficacia tienen rango promedio mas bajo que los
que tienen perfil Alto TR-Alta autoeficacia y Bajo TR-Alta autoeficacia (Ver Figura

25),

Tabla 27 Interaccién de tiempo de reaccion de atencion y autoeficacia en la tarea sobre desempefio
laboral
TRANT/AUT AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal gr?  Contraste®

rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=50) (n=25) (n =34) (n =41)
o Tarea 4043  21.19 28.58 21.00 14300%* 26 1>2:4
> Autoreportado
|_
< Contextual '~ 45/ 5160 2183 2407 17.081%* 32  1>2:3:4
o Autoreportado
2 e 36.67 2754 2458 2247 6752 K Q-
Z  Supervisor
S
5 contextual 3583 2696 2333  24.80 5.328 10 -
< Supervisor
Tarea 5093 3585 50.41 32,52 21.228%%* 23 2:4<1:3
Autoreportado
Contextual oo /7 3935 5005 4215  6.004 06 -
«n» Autoreportado
M Tarea
= 46.65  48.09 54.61 43.90 1.932 02 -
Z  Supervisor
O
g Contextual oa0 4sos 5370 47.98 1410 02 e
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Los resultados del analisis para los efectos de la interaccion entre tiempo de reaccion
de atencion y autoeficacia social indican que hay efecto de interaccion significativo en
los trabajadores administrativos: los administrativos con Bajo TR-Baja autoeficacia
tienen un rango promedio mas bajo de desempefio en la tarea autoreportado (H 3) =
13.300; p<.01; er?=.25) y en el desempefio contextual autoreportado (H ) = 11.659;

p<.01; er?=.22) que aquellos con perfil Alto TR-Alta autoeficacia (Ver Figura 13).

Asimismo, la interaccion en los trabajadores docentes sefialo que aquellos con perfil
Alto TR-Baja autoeficacia y Bajo TR-Baja autoeficacia tienen un rango promedio mas

bajo de desempefio en la tarea autoreportado (H (3 = 17.566; p<.01; er?=.19) y en el
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desempefio contextual autoreportado (H 3 = 15.861; p<.01; er?=.17) que aquellos con

perfil Alto TR-Alta autoeficacia (Ver Figura 25).

Tabla 28 Interaccion de tiempo de reaccidn de atencién y autoeficacia social sobre desempefio laboral
TRANT/AUS AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=42) (n=33) (n =42) (n =33)

Tarea
O *k
S Autoreportado 3300 2587 34.65 18.32 13.300%* 25  1>4
l_
< Contextual =~ 5901 5663 2845 1901  11.659** 22  1>4
o Autoreportado
g;’area_ 3950 2630 2170 2441  9.290* 17  1>4
Z  Supervisor
S
5 Contextual a0 o780 2000 2606 5803 A1 -
< Supervisor
Tarea 63.64  37.11 53.17 35.00 17.566%* 19  1>2:4
Autoreportado
Contextual o0 /g 3557 5146 3905  15861%* 17  1>2:4
«n» Autoreportado
Y Tarea
E : 44.86 49.80  52.67 44.25 1.588 02 -
& Supervisor
O
g Contextual 505 4900 5398 4661 2500 03 -
A  Supervisor

Nota. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipotesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

En la Tabla 29 los resultados del analisis de interacciones del tiempo de reaccion
atencional y la autoeficacia emocional orientada a si mismo sobre el desempefio, indica
que los administrativos con perfil Alto TR-Baja autoeficacia tienen un rango promedio
mas alto que los que tienen perfil Bajo TR-Alta autoeficacia de desempefio en la tarea

reportado por el supervisor (H 3 = 9.614; p<.05; er?=.18) (Ver Figura 13).

En cuanto a los docentes, hay un efecto de interaccién significativo del tiempo de
reaccion de atencion y la autoeficacia emocional orientada a si mismo sobre el
desempenio en la tarea autoreportado (H (3 = 26.126; p<.001; er?=.28): los empleados
con Alto TR-Alta autoeficacia presentan mejor desempefio que aquellos con perfiles
Alto TR-Baja autoeficacia y Bajo TR-Baja autoeficacia. Asimismo, los docentes con
perfil Alto TR-Baja autoeficacia tiene menor desempefio en la tarea autoreportado que

el perfil Bajo TR-Alta autoeficacia. En cuanto al desempefio contextual autoreportados
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(H (3 = 15.625; p<.01; er? =.17) el perfil Alto TR-Alta autoeficacia tiene mayor

desempefio comparados con los de Alto TR-Baja autoeficacia (Ver Figura 25).

Tabla 29 Interaccién de tiempo de reaccion de atencion y autoeficacia emocional orientada a si mismo
sobre desempefio laboral
TRANT/AUES AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal gr?  Contraste®

rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=38) (n=37) (n=34) (n=41)
o Tarea 38.18  27.18 29.75 22.83 6.766 13 -
> Autoreportado ' ' ' ' ' '
'_
 Contexiual 3864 2894 1892 2426 8082 15 -
o Autoreportado
5 Tarea
> . 39.95 27.56 17.00 25.24 9.614* 18  1>3
<  Supervisor
=
g Contextual 3632 2874 1583 2652  6.729 12 -
< Supervisor
Tarea . 1>2;4 -
Autoreportado 66.04 31.23 53.16 33.20 26.126 .28 2<3
Contextual 6333 3254 4730 4362  15625%% 17 152
«n» Autoreportado
M Tarea
Z g . 50.70 42.40 52.32 43.90 2.238 02 -
Z  Supervisor
@)
g Contextual 4752 4240 5177 4898 1412 02 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

En la Tabla 30 los analisis de la interaccion de los tiempos de reaccion atencional y
el nivel de autoeficacia orientada a otros (de reconocimiento) indican que no se

encontraron efectos significativos.
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Tabla 30 Interaccién de tiempo de reaccion y autoeficacia emocional orientada a otros (de
reconocimiento) sobre desempefio laboral
TRANT/AUERec AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal eg?>  Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=57) (n=18) (n=47)  (n=28)

o Tarea
putoreportado 3259 2750 3015 1900 6487 .12
F Contextual
<
£ Autoreportado 3407 2792 2565 2068 6441 .12
2 g"’“ea. 3218 3333 2169 2500 4682 .09 -
Z  Supervisor
S
5 Contextual 3118 3367 2169 2643 3819 .07 -
< Supervisor
Tarea 5510 3092 4654 4071 4498 05 -
Autoreportado
Contextual 5517 3600 4318 5207 6207 07 -
«»n Autoreportado
M Tarea
I v 4811 4442 5129 4279 1202 01 -
Z  Supervisor
O
g Contextual 4631 4250 5096 4975 1079 01 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los andlisis para la interaccion del tiempo de reaccion atencional y el nivel de
autoeficacia emocional orientada a otros (de ayuda) muestran que los administrativos
con perfil Alto TR-Alta autoeficacia puntian mejor en su desempefio en la tarea
autoreportado (H 3 = 8.541; p<.05; er? =.16) y en su desempefio contextual
autoreportado (H (3) = 8.349; p<.05; er? =.15) comparados con los administrativos del

perfil Bajo TR-Baja autoeficacia (Ver Figura 13).

Los docentes con perfil Alto TR-Alta autoeficacia tienen mayor rango promedio que
los de perfil Alto TR-Baja autoeficacia Bajo TR-Baja autoeficacia y los docentes con
perfil Bajo TR-Alta autoeficacia tienen mayor rango promedio que el perfil Alto TR-
Baja autoeficacia y Bajo TR-Baja autoeficacia de desempefio en la tarea (H 3) = 25.210;
p<.001; er?=.27). Ademas, hay un efecto de interaccion significativo: los docentes con

perfil Alto TR-Alta autoeficacia tienen mayor desempefio contextual autoreportado (H
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@ = 15.158; p<.01; er? =.16) que los docentes con Alto TR-Baja autoeficacia (Ver

Figura 25).

Tabla 31 Interaccién de tiempo de reaccion de atencién y autoeficacia emocional orientada a otros (de
ayuda) sobre desempefio laboral

TRANT/ AltoAlto  AltoBajo AltoBajo BajoBajo Kruskal gr?  Contraste®
AUEAyu rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=35) (n=40) (n=28) (n=47)
o Tarea * 16
> Autoreportado 46.20 28.30 32.00 23.42 8.641 1>4
|_
g Contextual 4440 3022 2217 2319 8349  1° 154
|_ Autoreportado
2 e 4160 3043 4000 2133 998 ¥
< upervisor
=
g Contextual 3820 3030 3250 2310 5047 09
< Supervisor
27

Tarea x 1>2;4 -

Autoreportado 66.87 36.23 60.28 35.58 25.210 3>2:4

Contextual 6260 3838 5708 3898  15158*¢ 0 1)
o Autoreportado
E laea 4702 4731 5333 4610  .869 S
& upervisor
Q
g  Contextual 4537 4531 5875 4572  3.455 S
QA Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Tiempos de Reaccién Atencionales y personalidad
La Tabla 32 muestra los resultados de los efectos de interaccion entre el nivel de tiempo
de reaccion de atencién y el rasgo de apertura a la experiencia, sobre el desempefio en
la tarea autoreportado del personal administrativo (H 3y = 13.755; p<.01; er?=.25): el
perfil Bajo TR-Baja apertura a la experiencia tienen menor rango promedio que el perfil
Alto TR-Alta apertura a la experiencia, y que el Bajo TR-Alta apertura a la experiencia.
Igualmente, se encontraron efectos de interaccion significativos sobre el desempefio
contextual (H (3 = 9.425; p<.05; er? =.17): los administrativos con perfil Alto TR-Alta
apertura a la experiencia tienen mayor rango medio que los que tienen perfil Bajo TR-

Baja apertura a la experiencia (Ver Figura 19).
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Tabla 32 Interaccién de tiempo de reaccion de atencion y el rasgo de apertura a la experiencia sobre
desempefio laboral

TRANT/O AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(N=39) (n=36) (n=46) (n=29)
Q Tarea 36.14 2686 3450  16.27 13755 2% 4<1:3
> Autoreportado
= Contextual 17
< N
S Autoreportado 36.36  29.14 28.92 18.40 9.425 1<4
2 g"’“ea. 36.32 2854 2662 2083 6900 e
Z  Supervisor
=
g contextual .00 5979 2833 2080 5012 0 0
< Supervisor
08
Tarea 5318 4989 5176 3224  7.052
Autoreportado
Contextal 40, 5059 5119 3588 4177 0% .
% Autoreportado
£ Tarea 5730 4023 4916 4818 4531 00
& Supervisor
O
g Conextal o, e0 3596 5121 4950 7463 %
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccion entre el nivel de tiempo de reaccion atencional y el

rasgo de responsabilidad indican que hay un efecto de interaccion significativo sobre el

desempefio en la tarea (H 3 = 11.611; p<.01; er? =.22) y el desempefio contextual

autoreportado (H (3) = 10.512; p<.05; er®=.19) en los administrativos: el perfil Bajo TR-

Baja responsabilidad tienen menor rango medio que los perfiles Alto TR-Alta

responsabilidad (Ver Figura 19).
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Tabla 33 Interaccién de tiempo de reaccion de atencion y el rasgo de responsabilidad sobre desempefio
laboral
TRANT/C AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=42) (n=33) (n=39) (n=36)

o Tarea ol
S Auoreportado 3503 2605 3333 1720 11622% 22 1>4
. Contextual
< *
£ Autoreportado 3312 3218 3104 1670  10512* 19  1>4
ggﬁrea. 3338 3095 2150 2493 480 .09 -
Z  Supervisor
=
g contextial - a.04 2705 2496 2350 4722 09 -
< Supervisor
Tarea 5402 4896  49.40 3945 3.268 03 -
Autoreportado
Contextual 531, 4706 5287 3739 4977 05 -
«»n Autoreportado
& Tarea
I v 5240 4294 5217 4484 2319 02 -
& Supervisor
@)
g conextual 81 4335 5079 5039 1199 01 -~
O  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccion entre tiempo de reaccion de atencion y el rasgo de
extroversion indican que hay efectos de interaccion significativos. Para los
administrativos el perfil Bajo TR-Baja extroversion tiene menor rango promedio en
desempefio en la tarea autoreportado que los perfiles Alto TR-Alta extroversion y Bajo
TR-Alto extroversion (H ) = 17.227; p<.01; er?=.32). Asimismo, se encontrd un efecto
significativo de la interaccién en los administrativos con perfil Bajo TR-Baja
extroversion: ellos tienen menor un rango promedio que los que tienen perfil Alto TR-
Alta extroversion de desempefio contextual (H 3 = 12.480; p<.01; er?=.23) (Ver Figura

19).
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Tabla 34 Interaccién de tiempo de reaccion de atencidn y el rasgo de extroversion sobre desempefio

laboral
TRANT/E AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio (n  medio medio
(n=42) =33) (N=33) (n=42)
Q Tarea 3653 2245 3675 1700  17.227%% 32 4<13
> Autoreportado
F Contextual 23
< Kk
S Autoreportado 3547 2785 32.80 17.35 12.480 4<1
2 Tarea 3450 2870 2410 2300 5244 0
<  Supervisor
=
g Contextal 05 o990 2690 2253 37sa 0T L
< Supervisor
07
Tarea 5092 5141 5558  37.81  6.142
Autoreportado
Contextual ~—q.4 5098 5955 3674 885 00 .
% Autoreportado
£ Jarea 4800 4666 4937 4845 0125 0
& Supervisor
O
g contextual - 4oa 4319 5800 4576 3669 O
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccion entre tiempo de reaccion de atencion y el rasgo de

agradabilidad indican que hay efectos de interaccion significativos para los

administrativos con el perfil Bajo TR-Baja agradabilidad: ellos presentan un menor

rango promedio en desempefio en la tarea autoreportado (H (3) = 11.862; p<.01; er?=.22)

y el desempefio contextual autoreportado (H 3 = 9.452; p<.05; er® =.18) que los del

perfil Alto TR-Alta agradabilidad (Ver Figura 19).
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Tabla 35 Interaccion de tiempo de reaccion atencion y el rasgo de agradabilidad sobre desempefio

laboral
TRANT/A AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=39) (n=36) (n=39) (n=36)
o Tarea o 22
S Autoreportade 3626 2414 3291 18.50 11.862 4< 1
|_
g contextal a5 2714 2845 1938 9asx P uq
o Autoreportado
2 g"’“ea. 3547 2773 2323 2353 593 1 -
Z  Supervisor
=
g contextwal - apq; og3m 509 2350 3997 0T
< Supervisor
05
Tarea 5807 4467 4798 3961  5.66
Autoreportado
Contextual .07
o Autoreportaco 53.26  47.42 52.65 34.31 6.368
£ Tarea 5241 4215 5155 4425 2528 05
& Supervisor
O
g conextual o090 4088 5485 4353 4140 0P
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccion entre tiempo de reaccion atencional y el rasgo de

neuroticismo indican que hay efectos de interaccion significativos para los

administrativos (H 3) = 16.278; p<.001; er? =.30): administrativos con perfil Bajo TR-

Alto neuroticismo tienen menor rango promedio en desempeiio en la tarea

autoreportado que los perfiles Alto TR-Bajo neuroticismo y Bajo TR-Baja autoeficacia.

Asimismo, se encontr6 un efecto de interaccion significativo sobre el desempefio

contextual autoreportado: el perfil Bajo TR-Alto neuroticismo tiene menor desempefio

contextual autoreportado que el perfil Alto TR-Bajo neuroticismo (H 3y = 12.228;

p<.01; er?=.23) (Ver Figura 19).
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Tabla 36 Interaccién de tiempo de reaccion de atencidn y el rasgo de neuroticismo sobre desempefio
laboral
TRANT/N AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal er?  Contraste®

rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=48) (n=27) (n=30) (n=45)
o Tarea 2717 3650 15.17 35.88 16.278*** 30 3<2:4
> Autoreportado
= Contextual
< Hk
S Autoreportado 30.57 35.27 16.03 31.88 12.228 23 3<2
2 g"’“ea. 2063 3565 2270 2429 5421 10 -
Z  Supervisor
S
5 Contextual 3233 3100 2280 2583 3.398 06 -
< Supervisor
Tarea 4603 5958 4308 4611 4162 LY
Autoreportado
Contextual o2/ 4631 4400 4639  1.320 01
«»n Autoreportado
M Tarea
S cibeni 4441 5161 44.45 51.93 1.717 02 -
£ Supervisor
O
g Contextual 500 4re3 5207 4941 1257 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Capacidad de memoria de trabajo (CMT) y autoeficacia
En la Tabla 37 los resultados indican que hay efectos de interaccion significativos sobre
el desempefio en la tarea autoreportado (H ) = 13.908; p<.01; er? =.26) y sobre el
desempefio contextual autoreportado (H (3) = 8.613; p<.05; er? =.16): los trabajadores
administrativos con perfil Alta CMT-Alta autoeficacia tienen rangos promedio méas
altos de desemperio en la tarea autoreportado que aquellos con perfil Alta CMT-Baja

autoeficacia (Ver Figura 9).

Mientras que para los docentes hay efecto de interaccion significativo en el desempefio
en la tarea autoreportada (H 3 = 21.541; p<.001; er?=.23). Los perfiles Alta CMT-Baja
autoeficacia y Baja CMT-Baja autoeficacia tienen rango promedio menor que los que
tienen perfil Alta CMT-Alto. Ademas, el perfil Baja CMT-Baja autoeficacia tiene

menor rango promedio que los que tienen Baja CMT-Alta autoeficacia (Ver Figura 21)
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Tabla 37 Interaccién de la capacidad de memoria de trabajo y autoeficacia en la tarea sobre desempefio
laboral
CMT/AUT AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal er?  Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=44) (n=28) (n=40) (n=38)

o Tarea -
S pureportado 3950 1718 3L70 2500 13908* 26 1>
F Contextual
< *
S Autoreportado 3733 19036 3000 2650 8613 16 152
Z ;’area_ 3675 2086 2696 2879  6.752 13 e
Z  Supervisor
S
g Conextual - apas 1951 2630 3239 7.995 15
< Supervisor
Tarea oo 1>2:4 -
Autoreporiado 6153 3578 5123 3244 21s41v 23 7
Contextal =~ geo0 4081 4973 4122 6024 06 -
«»n Autoreportado
M Tarea
2 . 5153 3867 4795 5052 2793 03 o
& Supervisor
O
g Contextual o,y a933 a6 5236 3.429 04 e
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccién de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Los resultados del anlisis para los efectos de interaccion entre capacidad de memoria
de trabajo y autoeficacia social indican que hay efecto de interaccion significativo en
los trabajadores administrativos: el perfil Baja CMT-Baja autoeficacia tiene un rango
promedio mas bajo de desempefio en la tarea autoreportada (H (3) = 12.038; p<.001; er?
=.22) y en el desempefio contextual autoreportado (H 3 = 9.061; p<.05; er?=.17) que

aquellos con perfil Alta CMT-Alta autoeficacia (Ver Figura 9).

Asimismo, se encontrd un efecto de interaccion significativo en los docentes: el perfil
Baja CMT-Baja autoeficacia tiene un rango promedio mas bajo de desempefio en la
tarea autoreportado (H 3 = 16.787; p<.01; er? =.18) y en el desempefio contextual
autoreportado (H (3 = 13.608; p<.05; er? =.14) que aquellos con perfil Alta CMT-Alta

autoeficacia, y Baja CMT-Alta autoeficacia (Ver Figura 21).
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Tabla 38 Interaccién capacidad de memoria de trabajo y autoeficacia social sobre desempefio laboral
CMT/AUS AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=41) (n=31) (n=43) (n=35)

o Tarea o
S Autoreportado 3905 2025 3462 2347 12.038%% 22 1>2
'_
g contextal a7 2075 3182 2538 9.061% 17 152
o Autoreportado
ggﬁrea. 36.90 2275 2781  27.84 480 .09 -
Z  Supervisor
s
5 Contextual 3445 2172 2600  31.88 5.289 10 -
< Supervisor
Tarea 60.18  40.25 56.02 32.56 16.787** 18  4<1:3
Autoreportado
Contextual oo oo 3987 5589 3496 13.608* 14  4<l:3
«»n Autoreportado
£ Tarea 5050 4140 4683 5171 1872 02 -
£ Supervisor ' ' ' ' ' '
O
g Contextual yge, 4505 4737 5010 0415 00 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

En los resultados del analisis de interaccion entre capacidad de memoria de trabajo y
autoeficacia emocional orientada a si mismo indican que se encontré un efecto de
interaccion significativo sobre el desempefio en la tarea autoreportado de los docentes
(H 3 = 23.584; p<.001; er?=.25): el perfil Alta CMT-Alta autoeficacia obtuvo un rango
mayor de desempefio que los perfiles Alta CMT-Baja autoeficacia y Baja CMT-Baja
autoeficacia. Asimismo, los docentes con perfil Baja CMT-Baja autoeficacia tiene
menor desempefio en la tarea autoreportado que el perfil Baja CMT-Alta autoeficacia

(Ver Figura 9y Figura 21).
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Tabla 39 Interaccién de capacidad de memoria de trabajo y autoeficacia emocional orientada a si
mismo sobre desempefio laboral
CMT/AUES  AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal &R’ Contraste®

rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=36) (n=36) (n=36) (n=42)
Tarea 12
o -
> Autoreportado 44.20 23.50 31.46 26.35 7.533
F= Contextual 05
< -
Autoreportado 38.10 25.17 29.00 21.82 2.727
2 g"’“ea : 3760 2595 2946 2668  2.360 04
Z  Supervisor
=
5 contextual 450 9599 2779 3026 1.305 02
< Supervisor
.25
Tarea » el -
Autreportado 6126 34.76 57.19 30.33 23.584 413
Contextual o729 3788 5179 3833 9832 0
o Autoreportado
5 laea 5179 3744 5119 4737 3448 0%
& Supervisor
O
g Contextual oy o0 4000 4769 4989 2,011 02
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los anélisis de la interaccion de la capacidad de memoria de trabajo y el nivel de
autoeficacia orientada a otros (de reconocimiento) indican que no se encontraron efectos

de interaccion significativos sobre el desempefio laboral.
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Tabla 40 Interaccién de capacidad de memoria de trabajo y autoeficacia emocional orientada a otros (de
reconocimiento) sobre desempefio laboral

CMT/AUERec AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal g2 Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=45) (n=27) (n=59) (n=19)
o Tarea 3243 2171 31.19 21.31 5164 .10
= Autoreportado ' ‘ ‘ ' ' '
= Contextual
<
S Autoreportado 32.36 22.17 30.00 23.88 3529 .07
2 'é’area_ 30.68 2529 2669  308L 1124 .02 = -
Z  Supervisor
S
3 Contextual 2589  27.46 2883 3031 0486 01 -
< Supervisor
Tarea 5489 4588 4743 3150 5775 06 -
Autoreportado
Contextual 5245 4731 4650  40.40 1777 02 -
v Autoreportado
o Tarea
B sienyi 51.88 36.38 47.78 55.00 4167 .04
& Supervisor
(@]
g Contextual 5019 4138 4723 5445 1739 02 -
A Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de

Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los anélisis de interaccion entre la capacidad de memoria de trabajo y el nivel de

autoeficacia emocional orientada a otros (de ayuda), muestran que para los docentes

existe un efecto significativo: los perfiles Alta CMT-Alta autoeficaciay Baja CMT-Alta

autoeficacia tienen mayor rango promedio que los de perfil Alta CMT-Baja

autoeficacia, y que los del perfil Baja CMT-Baja autoeficacia de desempefio en la tarea

(H @) = 24.960; p<.001; er? =.27). Ademas, hay efecto de interaccion significativo en

los docentes: el perfil Alta CMT-Alta autoeficacia tiene un mayor desempefio

contextual autoreportado (H ) = 14.907; p<.01; er? =.16) que los docentes con Alta

CMT-Baja autoeficacia y Baja CMT-Baja autoeficacia (Ver Figura 21).
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Tabla 41 Interaccién de capacidad de memoria de trabajo y autoeficacia emocional orientada a otros (de
ayuda) sobre desempefio laboral
CMT/AUEAyu AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal er?  Contraste®

rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=32) (n=40) (n=31) (n=47)
o Tarea 4700 2493 37.20 26.65 6.905 13 -
= Autoreportado ' ' ' ' ' '
= Contextual
<
S Autoreportado 42.00 25.78 32.50 27.44 3.196 06
2 g"’“ea. 4050 2659 4130 2502  6.297 12 -
Z  Supervisor
S
g  Contextual 3933 2496 3410 2823 3.102 06 -
< Supervisor
Tarea 6430 3837 63.47 34.02 24.960%** 27 1:3>2:4
Autoreportado
Contextual 6170 3885  57.94 3863  14.907** 16 1>2:4
«»» Autoreportado
M Tarea
B e 5230  40.63 45.88 51.10 2.766 03 -
Z  Supervisor
(@]
g  Contextual 51.84 4226 5031  47.97  1.630 02 -
A Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccién de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Capacidad de memoria de trabajo (CMT) y personalidad
Los resultados de la Tabla 42 muestran los efectos de interaccidn entre la capacidad de
memoria de trabajo y el rasgo de apertura a la experiencia sobre el desempefio en la
tarea autoreportado del personal administrativo (H ) = 11.403; p<.05; er?=.21): el perfil
Baja CMT-Baja apertura a la experiencia tienen menor rango promedio que el perfil

Baja CMT-Alta apertura a la experiencia (Ver Figura 15).

141



Tabla 42 Interaccién de la capacidad de memora de trabajo y el rasgo de apertura a la experiencia sobre
desempefio laboral

CMT/O AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal —&g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(N=42) (n=30) (n=43) (n=35)
Tarea 21
O *
S Autoreportado 3204 2146 38.58 21.32 11.403 3>4
F Contextual .09
<
S Autoreportado 3293 2150 32.92 26.05 5.068
2 g"’“ea. 3132 2454 3246 2456 2882 0
Z  Supervisor
=
g contextwal .00 094 3233 2706 2697 P
< Supervisor
07
Tarea 6039 4467 4595  41.24 6.218
Autoreportado
Contextual 5y 73 4906 4905 3053 2613 B .
% Autoreportado
£ Tarea 5334 4110 5146 4616 3014 0
& Supervisor
O
g conextual oo, 4069 5262 4308 a7a1 0
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccién entre la capacidad cognitiva y el rasgo de
responsabilidad indican que existe un efecto de interaccion significativo sobre el
desempefio en la tarea autoreportado de los administrativos (H ) = 13.689; p<.01; er?
=.25): el perfil Alta CMT-Baja responsabilidad tiene menor rango medio que el perfil

Alta CMT-Alta responsabilidad (Ver Figura 15).
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Tabla 43 Interaccién de la capacidad de memoria de trabajo y el rasgo de responsabilidad sobre
desempefio laboral

CMT/C AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(n=35) (=37) (n=37) (n=41)

o Tarea o
S Autoreportado 4004 1783 3047 2518 13.680%* 25 152
F Contextual
<
S Autoreportado 37.64 2033 2897  27.23 7.603 14
ggﬁrea. 3273 2487 258 3105 2255 .04 -
Z  Supervisor
S
g conextal 00 207 2039 2000 3274 06 -
< Supervisor
Tarea 5488 4861 4759 4092 3274 03 -
Autoreportado
Contextudl 5558 4602 5061 4044 3985 .04
«»n Autoreportado
M Tarea
= . 5042 4267 5439  44.86 2.582 o -
& Supervisor
O
g contextual 4000 4617 5084 4694 0382 .00 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccién de la capacidad de memoria de trabajo y el rasgo de
extroversion indican que hay efectos significativos. Los administrativos con el perfil
Alta CMT-Baja extroversion tienen un menor rango promedio en desempefio en la tarea
autoreportado (H (3 = 16.795; p<.01; er? =.31) que los administrativos con Alta CMT-

Alta extroversion y Baja CMT-Alta extroversion (Ver Figura 15).
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Tabla 44 Interaccién de la capacidad de memoria de trabajo y el rasgo de extroversion sobre desempefio
laboral

CMT/E AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(n=39) (1=33) (n=36) (n=42

o Tarea 3738 1758 3593 20.46 16.795%* 31  2<1:3
> Autoreportado
= Contextual
<
S Autoreportado 3504 2027 3407 22.14 9.681 28
ggﬁrea. 3269 2369 2913 2643 2270 .04 -
Z  Supervisor
S
5 ocontextual 4500 550 3057 27.82 2327 04 -
< Supervisor
Tarea 6467 4420 4255 4505 8344 09 -
Autoreportado
Contextual 55,7 4730 5261 4018 4668 05 -
«»n Autoreportado
' Tarea
= . 4881 4545 4861  49.80 0.405 00 -
& Supervisor
O
g Contextual oy a0 4478 5558 4414 2719 03 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccion entre la capacidad de memora de trabajo y el rasgo
de agradabilidad indican que no se encontraron efectos de interaccion significativos

sobre el desempefio laboral.
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Tabla 45 Interaccion de la capacidad de memoria de trabajo y el rasgo de agradabilidad sobre
desempefio laboral

CMT/A AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(N=40) (n=32) (n=38) (n=40)
o Tarea
S Autoreportado 3573 19.23 34.27 22.25 11.057 .20
|_
< Contextual 4,00 5045 3363 2261 6263 .12
o Autoreportado
2 g"’“ea. 3454 2185  27.30 2839 4131 .08 -
Z  Supervisor
S
5 Contextual 3323 2000 2803 3054 5045 .09
< Supervisor
Tarea 55.62  46.16 48.42 39.48 4577 .05
Autoreportado
Contextual
»  Autoreportado 2233 48.32 53.62 36.41 5990 .06
Y Tarea
E . 47.14 46.05 57.71 40.57 4821 .05
& Supervisor
O
g Contextual a0 4008 5925 3783 7.324 .08
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccion entre la capacidad de memoria de trabajo vy el
rasgo de neuroticismo indican que no se encontraron efectos de interaccion

significativos sobre el desempefio laboral.
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Tabla 46 Interaccién de la capacidad de memoria de trabajo y el rasgo de neuroticismo sobre
desempefio laboral

CMT/N AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal —eg? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(n=36) (n=36) (n=42) (n=36)

o Tarea
S Auoreportado 2043 371 2181 3665 12125 22
K Contextual
=
£ Autoreportado 2082 3562 2547 3181 6748 .12
2 ;’area_ 26.04 3071 2628 2973 0891 .02
e upervisor
=
g contextial o544 2717 2881 2977 0426 01 -
< Supervisor
Tarea 4937  54.18 40.81 48.05 3133 .03
Autoreportado
Contextual 5476 4702 4490 4557 1985 02 -
«»n Autoreportado
B Tarea
E : 3839 5436 4977 4876 4291 05 -
& Supervisor
O
g comextal o4 s002 4992 4733 0717 01 -
O  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Red de orientacion y autoeficacia
En la Tabla 47 los resultados indican que existe un efecto de interaccion significativo
sobre el desempefio en la tarea autoreportado (H 3 = 11.789; p<.01; er? =.22): los
trabajadores administrativos con perfil Baja Orientacion-Alta autoeficacia tienen rango
promedio mas altos de desempefio en la tarea autoreportado que aquellos con perfil Alta

Orientacidn-Baja autoeficacia y Baja Orientacién-Baja autoeficacia (Ver Figura 11).

Los docentes con perfiles Alta Orientacion-Alta autoeficacia y Baja Orientacion-
Alta autoeficacia tienen rangos promedio mas altos que los que tienen perfil Alta
Orientacion-Baja autoeficacia y Baja Orientacion-Baja autoeficacia de desempefio en

la tarea autoreportado (H (3 = 22.035; p<.001; er? =.23) (Ver Figura 23).
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Tabla 47 Interaccién de la red orientacidn y autoeficacia en la tarea sobre desempefio laboral

Orientacion AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal gr?  Contraste®
/AUT rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(n=47) (n=28) (n=37) (n=38)

o Tarea 32.83 19.50 39.15 21.97 11.789%* 22 3>2;4
= Autoreportado
|_
< Contextual 3282 2325 3400 2275  5.829 11 -
o Autoreportado
2 ;’area_ 328 2280 2870 2594 2917 05 -
=z upervisor
=
5 Contexwal 3126 2585 2860 2578 1263 02 -
< Supervisor
Tarea 5757 3745 6221 3098  22.035%** 23 13524
Autoreportado
Comextual 5573 4384 5494 3884 5620 06 -
«»n Autoreportado
£ Tarea 4552 4595 5527 4525 2264 02 -
Z  Supervisor ' ' ' ' ' '
@)
g Contextual 4414 4997 5446 4448  2.406 03 -
O  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Los resultados del analisis para los efectos de interaccién entre la red de orientacion
y la autoeficacia social indican que hay un efecto significativo: los docentes con perfil
Alta Orientacion-Baja autoeficacia y Baja Orientacion-Baja autoeficacia tienen rangos
promedio mas bajos de desempefio en la tarea autoreportado que los del perfil Alta
Orientacion-Alta autoeficacia (H 3) = 16.463; p<.01; er?=.18). Asimismo, el perfil Baja
Orientacidn-Baja autoeficacia también tiene un menor rango promedio que los del perfil
Baja Orientacion-Alta autoeficacia. En cuanto al desempefio contextual autoreportado
(H @) = 14.793; p<.01; er? =.16) aquellos con perfil Alta Orientacion-Alta autoeficacia
tienen mayor rango promedio que los del perfil Alta Orientacion-Baja autoeficacia y

Baja Orientacion-Baja autoeficacia (Ver Figura 23).
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Tabla 48 Interaccién de la red de orientacion y autoeficacia social sobre desempefio laboral

Orientacion AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal —sg? Contraste®
/AUS rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=42) (n=33) (n=42) (n=33)
o Tarea 21
> Autoreportado 38.35 21.74 35.15 22.00 11.507
|_
< Contextual 3630 2515 3377 2070 8126 T -
o Autoreportado
2 g"’“ea. 37.10 2441 2765 2630 4265 00 .
Z  Supervisor
p
5 Contextual 3160  27.88 2819 2557 0865 02 .
< Supervisor
.18

Tarea - 1:3>4 —

Autoreportado 60.39 38.94 56.59 32.60 16.463 157

Contextual 6263 3621 5302 3830 14793+ 10 194
% Autoreportado
~ Tarea 02
E Supervisor 43.37 47.92 53.34 45.95 1.829
O
g Contextual 4122 5156 5388 4330 3727 % .
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

La Tabla 49 indica que, para los docentes, hay un efecto de interaccion significativo
entre la red de orientacion y la autoeficacia emocional orientada a si mismo sobre el
desempenio en la tarea autoreportado (H (3) = 23.292; p<.001; er?=.25): los perfiles Alta
Orientacion-Alta autoeficacia y Baja Orientacidon-Alta autoeficacia tienen mayor rangos
promedio que los perfiles Alta Orientacién-Baja autoeficacia y Baja Orientacién-Baja

autoeficacia (Ver Figura 23).
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Tabla 49 Interaccién de la red de orientacion y autoeficacia emocional orientada a si mismo sobre
desempefio laboral

Orientacion AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal er?  Contraste®
/AUES rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=39) (n=36) (n=33) (n=42)

Tarea
o
S putoreportado 3422 24.72 36.31 24.82 5.067 .09
= Contextual
<
S Autoreportado 35.83 26.00 27.00 26.68 2.633 05
2 g"’“ea. 3150  27.92 3225 2480 1795 03 -
Z  Supervisor
S
5 Contextual 2633 3072 3219 2462 2.079 04 -
< Supervisor

Tarea 59.54 3455 59.43 30.10 23.202%%*% 25 1:3>2:4

Autoreportado

Contextual 56.00  39.03 5431 3733  9.258 10 -
«»n Autoreportado
Y Tarea
E . 47.32 43.29 55.89 43.02 3.502 04 -
& Supervisor
O
g  Contextual 4498 4874 5456 4293 2644 03 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los analisis de interaccion entre la red de orientacion y el nivel de autoeficacia
orientada a otros (de reconocimiento) indican que no se encontraron efectos

significativos sobre el desempefio laboral.
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Tabla 50 Interaccién de la red de orientacion y autoeficacia emocional orientada a otros (de
reconocimiento) sobre desempefio laboral

Orientacion AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal eg? Contraste®
/AUERec rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=54) (n=21) (n=50) (n=25)
o Tarea A1
S Autoreportado 2061 2381 34.16 20.04 6.081
F Contextual .08
<
£ Autoreportado 3018 27.12 31.84 20.00 4.345
2 g"’“ea. 2803 3160 2850 2471 0955 0% .
Z  Supervisor
=
5 Contextual 2824 3169 2697 2654 0602 Ol ..
< Supervisor
03

Tarea 5178 4331 5001  37.38 3.8l

Autoreportado

Contextual 5129 4350 4729 4581 0972 0% .
% Autoreportado
£ Tarea 4753 4088 5177 4619 1603 0% .
& Supervisor
O
g Contextual 4613 4746 5100 4535 0711 Ol .
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los analisis de interaccion entre la red de orientacion y el nivel de autoeficacia
emocional orientada a otros (de ayuda) muestran que los docentes con perfiles Alta
Orientacién-Alta autoeficacia y Baja Orientacion-Alta autoeficacia tienen mayor rangos
promedio que los del perfil Alta Orientacion-Baja autoeficacia, Baja Orientacion-Baja
autoeficacia de desempefio en la tarea autoreportado (H 3 = 25.922; p<.001; er®=.28).
Ademas, los docentes con perfil Alta Orientacion-Alta autoeficacia y Baja Orientacion-
Alta autoeficacia tienen mayor desempefio contextual autoreportado que los docentes
con Baja Orientacion-Baja autoeficacia (H 3 = 15.220; p<.01; er? =.16) (Ver Figura

23).
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Tabla 51 Interaccién la red de orientacidn y autoeficacia emocional orientada a otros (de ayuda) sobre
desempefio laboral

Orientacion AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal &>  Contraste®
/AUEAyu rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n =33) (n=42) (n =30) (n =45)
Tarea 4200 2543 3975 2617 6130 A1
c>> Autoreportado ' ' ' ' ' ‘
= Contextual
2 Autoreportado 34.50 28.37 37.62 24.96 3.018 .06
& Tarea
('7, Supervisor 39.12 27.37 42.88 24.27 6.730 A2
Z
> Contextual 3438 2837 3775 2496 3032 .06 -
<DE Supervisor
Tarea 25.922 . .
Autoreportado 63.42 39.95 64.45 31.48 —x .28 1;3>2:4
Contextual 6087 4118 5068 3606 220 15 134
v Autoreportado
M Tarea
> . 47.08 4475 52.14 48.67 0.931 .01
& Supervisor
Q
g Contextual 4579  46.98 5595 4398 2601 .03 -
QA Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipotesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Red de orientacién y personalidad

Los resultados muestran el efecto de interaccidn entre la red de orientacion y el rasgo
de apertura a la experiencia sobre el desempefio contextual autoreportado del personal
administrativo (H 3 = 8.104; p<.05; er?=.15): el perfil Baja Orientacion-Baja apertura
a la experiencia tienen un menor rango promedio que el perfil Baja Orientacion-Alta

apertura a la experiencia (Ver Figura 17).
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Tabla 52 Interaccién de la red de orientacion y el rasgo de apertura a la experiencia sobre desempefio

laboral
Orientacién/O  AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal eg? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=42) (n=33) (n=43) (n=32)
o Tarea
> Autoreportado 35.69 20.64 35.08 22.07 10.579 .20
= Contextual
< *
E Autoreportado 30.12 28.50 35.73 19.00 8.104 .15 3>4
2 g"’“ea. 3542 2325 2827 2577 4328 .08 -
Z  Supervisor
=
g contextual .00 o501 2877 2507 2587 .05
< Supervisor
Tarea 5414 4409 5046 4239 2880 .02 -
Autoreportado
Contextual g9, 4882 5192 4141 1974 02 -
«»n Autoreportado
' Tarea
E S . 50.72 39.98 54.86 46.35 3.353 .04 ---
Z  Supervisor
@)
g Conextal oo 5 3859 5388 4467 5126 05 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de interaccion entre la red de orientacién y el rasgo de responsabilidad

indican que no se encontraron efectos de interaccion significativos sobre el desempefio

laboral.
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Tabla 53 Interaccién de la red de orientacion y el rasgo de responsabilidad sobre desempefio laboral

Orientacién/C  AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(N=42) (n=33) (n=30) (n=45)
o Tarea 18
S Autoreportado 3532 19.88 33.40 22.00 9.820
'_
< Contextual 5/ g6 5357 2983 2323 5111 .09
o Autoreportado
2 g"’“ea. 2043 2877 2757 2619 0319 01 -
Z  Supervisor
S
5 Contextual 31.07 2731 3033  22.69 2314 .04
< Supervisor
Tarea 5234  46.14 50.48 43.31 1678 .02
Autoreportado
Contextual o9y 4617 5434 4058 3759 04 -
«»n Autoreportado
£ Tarea 49.84 4098 5505 4621 3117 03 -
£ Supervisor ' ' ' ' ' '
O
g Contextual o) 4569 5141 4783 0598 .01
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccién de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de interaccion entre la red de orientacion y el rasgo de extroversion
indican que hay efectos significativos. Para los administrativos con el perfil Alta
Orientacion-Baja extroversion tienen un menor rango promedio en el desempefio en la
tarea autoreportado que el perfil Baja Orientacion-Alta extroversion (H 3) = 16.938;
p<.001; er? =.31). Ademas, los perfiles Alta Orientacion-Alta extroversion y Baja
Orientacion-Alta extroversion tienen mayor rango promedio que el perfil Baja

Orientacion-Baja extroversion (Ver Figura 17).

También se encontr6 un efecto de interaccion significativo sobre el desempefio
contextual autoreportado (H (3) = 10.141; p<.05; er?=.19), los administrativos con perfil
Baja Orientacion-Baja extroversion tienen un menor rango promedio que los que tienen

perfil Alta Orientacion-Alta extroversién (Ver Figura 17).
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Tabla 54 Interaccién de la red de orientacion y el rasgo de extroversién sobre desempefio laboral

Orientacion/E  AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal gr?  Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=37) (n=38) (n=38) (n=37)
o Tarea o 1;3>4 -
S Autoreportado 3558 20.75 37.50 17.27 16.938 32
'_
< Comextial g6y 2257 3280 1981 10141 10 1>
o Autoreportado
2 g"’“ea. 31.73 2668 2097 2342 2092 04 -
Z  Supervisor
S
5 Contextual 3196 2675 2950  23.65 1.995 04 -
< Supervisor
Tarea 5564 4559 51.11 43.64 2613 03 -
Autoreportado
Contextual g0 o) 4431 5218 4341 3776 04 -
«»n Autoreportado
£ Tarea 4769 4445 4966 5066  0.830 0o -
£ Supervisor ' ' ' ' ' '
O
g Contextual oo, 64 5429 4631 2.783 03 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de la interaccion de la red de orientacion y el rasgo de agradabilidad

indican que hay efectos significativos en el personal administrativo (H ) = 12.137;

p<.01; er?=.22): los perfiles Alta Orientacion-Baja agradabilidad y Baja Orientacion-

Baja agradabilidad tienen menor rangos promedio en desempefio en la tarea

autoreportado que los perfiles Baja Orientacion-Alta agradabilidad (Ver Figura 17).
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Tabla 55 Interaccién de la red de orientacion y el rasgo de agradabilidad sobre desempefio laboral

Orientacién/A  AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal  &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio (n  medio medio
(n=40)  =35) (n=38) (n=37)
o Tarea 3258 1850  39.20 2194  12137%% 22 3>24
> Autoreportado
|_
g Comextial 5108 2567 3720 2097 777 14 -
o Autoreportado
2 ;’area_ 30.89 2556 3025 2508 1593 .03 -
Z  Supervisor
>
g contextial o919 2939 3270 2350 2481 05 -
< Supervisor
Tarea 5202 4696 5262 3656 4540 .05 -
Autoreportado
Contextal =~ gy67 4575 5310 3653 5146 05 -
«»n Autoreportado
£ Tarea 50.72  40.88 52.85 45.94 2.884 03 -
2 Supervisor ' ' ' ' ' '
©)
g conextual - ghi5 4300 5473 4069 4071 04 -
O  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de interaccién entre la red de orientacidn y el rasgo de neuroticismo

indican que hay efectos significativos para los administrativos (H 3) = 12.622; p<.01;

er?=.23): el perfil Baja Orientacion-Alto neuroticismo tienen menor rango promedio en

desempefio en la tarea autoreportado que el perfil Baja Orientacién-Bajo neuroticismo

(Ver Figura 17).
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Tabla 56 Interaccién de la red de orientacion y el rasgo de neuroticismo sobre desempefio laboral
Orientacién/N  AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal  &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=40) (=35 (n=38) (n=37)

o Tarea ol
S putoreportado 2214 3408 2031 3850 12622 23 3<4
|_
g Comextial 679 3106 2025 3546 7313 14 -
o Autoreportado
ggﬁrea. 2468 3388 2747 2621 2530 .05 -
Z  Supervisor
=
g contextial o951 2931 2612 2767 0397 01 -
< Supervisor
Tarea 4900 5002 3970 5242 2850 .03 -
Autoreportado
Contextwal 5361 4310 4455 4887 2199 .02
«»n Autoreportado
£ Tarea 4178 5098 4768 5244 2310 02 -
Z  Supervisor ' ' ' ' ' '
@)
g conextual 594 4725 4886 4998 0328 00 -~
O  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Red de alerta y autoeficacia
Se encontraron efectos de interaccion significativos entre la red de alerta y el nivel de
autoeficacia en la tarea sobre el desempefio en la tarea autoreportado (H (3) = 11.226;
p<.05; er? =.21): los trabajadores administrativos con perfiles Alta Alerta-Alta
autoeficacia tienen un rango promedio mas alto de desempefio en la tarea autoreportado
que aquellos con perfil Baja Alerta-Baja autoeficacia. Asimismo, los trabajadores
administrativos con perfiles Alta Alerta-Alta autoeficacia y Baja Alerta-Alta
autoeficacia tiene un mayor desempefio contextual (H 3 = 10.337; p<.05; er?=.19) que

los que tienen un perfil Baja Alerta-Baja autoeficacia (Ver Figura 10).

Se encontré un efecto de interaccion significativo sobe el desempefio en la tarea
autoreportado (H (3) = 22.188; p<.001; er? =.24): los docentes con perfil Baja Alerta-
Baja autoeficacia tienen un rango promedio mas bajo que los que tienen perfil Alta

Alerta-Alta autoeficacia y Baja Alerta-Alta autoeficacia. Asimismo, los docentes con
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perfil Alta Alerta- Baja autoeficacia tienen un menor rango promedio que los del perfil

Baja Alerta-Alta autoeficacia (Ver Figura 22).

Tabla 57 Interaccion de la red de alerta y autoeficacia en la tarea sobre desempefio laboral
Alerta/AUT AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal gr?  Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=47) (n=28) (n =37) (n =38)

Tarea
O *
S Autoreportado 3632 2291 3438 1867  11226* 21 14
l_
g Contextal - g1e 2838 3219 1567  10337% 19 1;3>4
o Autoreportado
2 ;’area_ 3050 2325 3184 2692 2665 05 -
Z  Supervisor
p
5 contextial o505 2559 3134 2608 1.269 02 -
< Supervisor
Tarea sekx 1,3>4-
putoreportado 5778 3800 6215 3054 22188 24
Contextual 5395 4226 5350 4008 5252 06 -
«n» Autoreportado
M Tarea
5o g 4450 5016  56.98 4192  4.235 05 -
& Supervisor
©]
g conexwal - ,ag3 4687 5530 4694 2398 03 -
A Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipotesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Los resultados del analisis para los efectos de la interaccion entre la red de alerta y
autoeficacia social indican que hay un efecto significativo en los trabajadores
administrativos: el perfil Baja Alerta-Baja autoeficacia tiene un rango promedio mas
bajo de desempefio en la tarea autoreportado (H (3) = 8.621; p<.05; er? =.16) que el perfil

Alta Alerta-Alta autoeficacia (Ver Figura 10).

Asimismo, hay efecto de interaccion significativo en los trabajadores docentes: el perfil
Baja Alerta-Baja autoeficacia tiene un rango promedio méas bajo de desempefio en la
tarea autoreportado (H (3 = 19.524; p<.001; er? =.21) que los perfiles Alta Alerta-Alta
autoeficacia y Baja Alerta-Alta autoeficacia. Ademas, el perfil Alta Alerta-Alta
autoeficacia tiene un mejor desempefio contextual autoreportado (H (3) = 15.644; p<.01,
er?=.17) que aquellos que tienen perfil Alta Alerta-Baja autoeficacia y Baja Alerta-Baja

autoeficacia (Ver Figura 22).
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Tabla 58 Interaccién de la red de alerta y autoeficacia social sobre desempefio laboral
Alerta/AUS AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal gr?  Contraste®

rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=44) (n=31) (n=40) (n=35)
o Tarea 3523  22.00 38.25 21.75 11.483 21 -
> Autoreportado  “ ' ' ' ' '
|_
< Comextial 5777 o471 3110 2178 8621% 16 1>4
o Autoreportado
2 ;’area . 2804 2450 3660 2592  3.864 07 -
Z  Supervisor
=
g contextial - ogc, 2532 3115 2794 0.803 07 -
< Supervisor
Tarea 5424 4339 6366 3048  10.524*** 21  1;3>4
Autoreportado
Contextal = ghgg 3168 5270 4132 15644 17 1524
«»n Autoreportado
£ Tarea 4457 5005 5448 4472 2145 02 -
2 Supervisor ' ' ' ' ' '
@)
g conextual 391 474 5377 4862 1691 02 -
O  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Se encontr6 un efecto de interaccion significativo entre la red de alerta y la autoeficacia
emocional orientada a si mismo sobre el desempefio en la tarea autoreportado (H (3) =
25.180; p<.001; er? =.27): los perfiles Alta Alerta-Alta autoeficacia y Baja Alerta-Alta
autoeficacia tienen mayores rangos promedio que el perfil Baja Alerta-Baja
autoeficacia. Asimismo, los docentes con perfil Alta Alerta-Baja autoeficacia tiene un
menor desempefio en la tarea autoreportado que el perfil Baja Alerta-Alta autoeficacia

(Ver Figura 10 y Figura 22).
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Tabla 59 Interaccién de la red de alerta y autoeficacia emocional orientada a si mismo sobre desempefio

laboral
Alerta/AUES  AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal er?  Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=40) (n=35) (n=32) (n =43)
Tarea
O .
> Autoreportado 34.50 24.76 36.21 24.79 5.042 .09
= Contextual
< -
& Autoreportado 33.20 29.71 29.50 23.64 2.898 .05
2 g"’“ea. 2840 2491 3679 2738 2781 05 -
Z  Supervisor
=
g conextual 0.0 5774 3314 2774 0.897 02
< Supervisor
Tarea . 1;3>4 —
Autoreportado 56.97 38.25 62.50 27.27 25.180 27 352
Contextal =~ goos 3874 5438 3786 9210 10 -
«»n Autoreportado
M Tarea
E S . 47.95 44,72 55.82 41.86 3.391 .04 ---
Z  Supervisor
@)
g conextwal o4 a5 5492 4661 2.245 02
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los anélisis de la interaccion de la red de alerta y el nivel de autoeficacia orientada

a otros (de reconocimiento) indican que no se encontraron efectos significativos sobre

el desemperio laboral.
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Tabla 60 Interaccién red de alerta y autoeficacia emocional orientada a otros (de reconocimiento) sobre
desempefio laboral

Alerta/AUERec  AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(N=56) (n=19) (n=48) (n=27)
Q Tarea 31.87 2006 3147 2254 5232 .10 -
> Autoreportado ' ' ' ' ' '
= Contextual .09
<
S Autoreportado 33.66  24.69 27.72 21.62 4.676
ggﬁrea. 2597 2675 3103 2800 0928 .02 -
Z  Supervisor
=
5 Contextual 2618 2850 2941 2867 0401 .01 -
< Supervisor
Tarea 5059 4750 5124 3588 3926 .04 -
Autoreportado
Contextual 50.88 4340 4727 4544 0884 01 -
«»n Autoreportado
M Tarea
S ciooni 4533 5210 55.02 38.19 4660 .05 -
£ Supervisor
O
g Contexwal 4359 5050 5474 4384 3344 04 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de

Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los andlisis de interaccién entre la red de aleta y la autoeficacia emocional orientada a

otros (de ayuda) indican que los docentes con perfil Alta Alerta-Alta autoeficacia y Baja

Alerta-Alta autoeficacia tienen mayores rangos promedio que los de perfil Baja Alerta-

Baja autoeficacia. Ademas, los docentes con perfil Baja Alerta-Alta autoeficacia tienen

un mayor rango promedio que los docentes con Alta Alerta-Baja autoeficacia, en el

desempefio en la tarea autoreportado (H (3) = 27.274; p<.001; er? =.29). Ademas, existe

un efecto de interaccién significativo en los docentes: aquellos con perfil Alta Alerta-

Alta autoeficacia tienen mayor desempefio contextual autoreportado que los docentes

con Alta Alerta-Baja autoeficacia y Baja Alerta-Baja autoeficacia (H 3) = 14.734; p<.01,

er?=.16) (Ver Figura 22).
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Tabla 61 Interaccién de la red de alerta y autoeficacia emocional orientada a otros (de ayuda) sobre
desempefio laboral

Alerta AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal er?  Contraste®
/AUEAyu rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=37) (n=38) (n=26) (n=49)
o Tarea 3790 2620 4583 2546 6.553 12 -
= Autoreportado ' ' ' ' ' '
= Contextual
<
S Autoreportado 37.00  29.64 34.50 23.98 3.925 07
2 'é’area_ 3800 2352 4600  27.78  T7.477 14 -
P upervisor
=
g contextual o 00 o457 3450 2844 3142 06 -
< Supervisor
Tarea . 1;3>4 -
Autoreportado 5956 4033 70.21 32.30 27.274 29 35
Contextal o5 3893 5997 3910  14.734** 16 1>24
«»nn  Autoreportado
M Tarea
S Sibeni 4790 4558 52.47 47.48 0.649 01 -
5 upervisor
O
g contextual .., 4362 5803 47.07  3.082 03 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccién de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Red de alerta y personalidad
Los resultados muestran el efecto de interaccion entre la red de alerta y el rasgo de
apertura a la experiencia sobre el desempefio en la tarea autoreportado del personal
administrativo (H 3) = 11.462; p<.01; er?=.21): el perfil Baja Alerta-Baja apertura a la
experiencia tienen menor rango promedio que el perfil Baja Alerta-Alta apertura a la

experiencia (Ver Figura 16).
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Tabla 62 Interaccién de la red de alerta y el rasgo de apertura a la experiencia sobre desempefio laboral

Alerta/O AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(n=42) (n=33) (n=43) (n=32)

o Tarea ol
S Autoreportado 3342 2368 3735 1923 11462 21 34
'_
g Comextial - gae1 2830 3204 1900 7264 A3 -
o Autoreportado
ggﬁrea. 30.69 2204 3300 2690 3654 .07 -
Z  Supervisor
>
g contextial 27 2139 2062 2863 3738 07 -
< Supervisor
Tarea 49.40 5054 5520 3557 6544 07 -
Autoreportado
Contextal =~ gq45 4807 5068 4186 1619 02 -
«»n Autoreportado
£ Tarea 4806 4530 5652 4107 4040 04 -
Z  Supervisor ' ' ' ' ' '
O
g comextual 004 4585 6030 4050  7.608 08 -~
O  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de interaccion entre la red de alerta y el rasgo de responsabilidad
indican que no se encontraron efectos de interaccion significativos sobre el desempefio

laboral.

Tabla 63 Interaccién de la red de alerta y el rasgo de responsabilidad sobre desempefio laboral

Alerta/C AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal eg? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(n=38) (n=38) (n=34) (n =41)

o Tarea
Q  Autoreportade 23 1979 3336 2193 9816 .18
|_
g Comextial 5640 2462 2814 2207 6366 12 -
o Autoreportado
2 garea : 26.80 2546 3025 2921 745 01
Z  Supervisor
>
g comexwal g4 2371 3207 2641 2103 .04 -
< Supervisor
Tarea 5321 4538 4889 4405 1806 .02 -
Autoreportado
Contextual =~ gy75 4275 5042 4409 3532 04 -
v Autoreportado
B Tarea
ool 5107 4067 5405 4605 2844 03 -
] upervisor
@)
g comextual - 09) 4100 5174 5055 1921 02 -
A Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipotesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01
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Los resultados de interaccion de la red de alerta y el rasgo de extroversion indican que
hay efectos significativos en los administrativos (H 3 = 17.017; p<.001; er? =.32):
perfiles Alta Alerta-Alta extroversion y Baja Alerta-Alta extroversion tienen mayores
rangos promedio que el perfil Baja Alerta-Baja extroversion. Ademas, el perfil Alta
Alerta-Baja extroversion tienen un menor rango promedio en desempefio en la tarea
autoreportado que el perfil Baja Alerta-Alta extroversion. Asimismo, se encontrd un
efecto de interaccion significativo sobre el desempefio contextual (H 3) = 11.121; p<.05;
gr?=.21): los administrativos con perfil Baja Alerta-Baja extroversion tienen un menor

rango promedio que los que tienen perfil Alta Alerta-Alta extroversion (Ver Figura 16).

Tabla 64 Interaccion la red de alerta y el rasgo de extroversion sobre desempefio laboral

Alerta/E AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal gr?  Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=38) (n=37) (n=37) (n =38)
o Tarea ke 1;3>4 -
> Autoreportado 34.87 20.25 38.62 18.13 17.017 .32 357
|_
g contextal o aoes 2533 3335 1797 1L121% 21 1>4
o Autoreportado
2 e 2700 2521 3515 2503  3.538 07 -
Z  Supervisor
=
g conextwal o900 o408 3242 2620  1.994 04 -
< Supervisor
Tarea 56.09 4658 5095 4235 2955 03 -
Autoreportado
Contextual o769 4477 5183 4281 3.974 04 -
v Autoreportado
H Tarea
Z g . 47.06 46.56 50.10 48.69 0.239 .00 -
& Supervisor
@)
g Conextual o8, 4350 5838 4559 3951 04 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de interaccion de la red de alerta y el rasgo de agradabilidad indican
que hay efectos de interaccion significativos. Los administrativos con perfil Baja
Alerta-Alta agradabilidad tienen un mayor rango promedio en desempefio en la tarea
autoreportado que los perfiles Baja Alerta-Baja agradabilidad (H 3) = 11.596; p<.01; er?
=.21).
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Tabla 65 Interaccion de la red de alerta y el rasgo de agradabilidad sobre desempefio laboral

Alerta/A AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(n=40) (n=35) (n=38) (n=37)

o Tarea ox
Q putoreportado 3272 2205 3792 1904 11506* 21 34
F Contextual
<
£ Autoreportado 3406 2655 3221 1978 7516 .14
ggﬁrea. 27.06 2495 3546 2544 3471 06 -
Z  Supervisor
S
g comextual 5594 2386 3246 2656 1871 02 -
< Supervisor
Tarea 5375 4462 5080 4057 3429 04 -
Autoreportado
Contextual 5555 4092 5022 4250 4458 05 -
«»n Autoreportado
M Tarea
= . 51.82 3962 5204 4616 3050 .03 -
& Supervisor
O
g conextual g0 4790 5568 4575 5047 05 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de interaccién de la red de alerta y el rasgo de neuroticismo indican que
hay efectos significativos para los administrativos (H 3y = 10.354; p<.05; er?=.19): el
perfil Alta Alerta-Bajo neuroticismo tiene un mayor rango promedio en el desempefio
contextual autoreportado que los perfiles Alta Alerta-Alto neuroticismo y Baja Alerta-

Alto neuroticismo (Ver Figura 16).
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Tabla 66 Interaccién de la red de alerta y el rasgo de neuroticismo sobre desempefio laboral

Alerta/N AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal ;er?=. Contraste®
rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(n=39) (n=36) (n=39) (n=36)

o Tarea
2= Autoreportado 21.00 3631 213 3008 oL 2
|_
g Comextial 5550 4015 2400 2658 10354% 19 2513
o Autoreportado
2 ;’area_ 2475 2777 2741 3283 1697 .03 -
Z  Supervisor
=
g contextial o539 2733 2850 2075 0330 01 -
< Supervisor
Tarea 4615 5443 4333 4858 2018 .02 -
Autoreportado
Contextual o) 40 4564 4626 4702 0994 01 -
«»n Autoreportado
£ Tarea 4600 4761 4265 5565 2882 .03 -
Z  Supervisor ' ' ' ' ' .
@)
g Cconextual - yce7 4405 4883 5315 1498 02 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Atencidn ejecutiva y autoeficacia
Los resultados del analisis de interaccion entre la red de atencion ejecutiva y la
autoeficacia en la tarea indican que hay un efecto de interaccion significativo sobre el
desempenio en la tarea autoreportado (H 3 = 12.001; p<.01; er? =.22): los trabajadores
administrativos con perfil Alta AE-Alta autoeficacia tienen un rango promedio mas alto
de desempefio en la tarea autoreportado que aquellos con perfil Baja AE-Baja

autoeficacia (Ver Figura 12).

En la muestra de docentes se encontré un efecto de interaccion significativo sobre el
desempefio en la tarea autoreportado (H (3 = 21.654; p<.001; er? =.23): aquellos con
perfil Alt AE-Baja autoeficacia tienen rango promedio méas bajo que los que tienen
perfil Alta AE-Alta autoeficacia y Baja AE-Alta autoeficacia. Ademas, los docentes con
perfil Baja AE-Alta autoeficacia tiene un rango promedio mas alto que el perfil Baja

AE-Baja autoeficacia (Ver Figura 24).
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Asimismo, se encontrd un efecto de interaccidn significativo sobre el desempefio en la
tarea reportado por el supervisor (H ) = 8.703; p<.05; £r?=.09): los docentes con perfil
Alta AE-Alta autoeficacia tiene un menor rango promedio que los que tienen un perfil

Baja AE-Alta autoeficacia (Ver Figura 24).

Tabla 67 Interaccion de la red de atencidn ejecutiva y autoeficacia en la tarea sobre desempefio laboral

Atencién AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal gr?  Contraste®
Ejecutiva/AUT  rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=49) (n=26) (n =35) (n =40)
o Tarea o
> Autoreportado 38.50 22.53 32.07 19.42 12.001 22 1>4
|_
g Comextial 503 2353 3096 2258 6405 12 -
o Autoreportado
2 Jarea 3431  27.77 2850 2142 4233 08 -
<  Supervisor
= Contextual
<DE Supervisor 31.12 24.73 29.50 27.04 1.302 02 -
Tarea . 1,3>2 -
Autoreportado 56.67 33.19 62.32 34.66 21.654 .23 354
Contextual 5y 71 4329 5550 3821 5807 06
v Autoreportado
H Tarea *
Z  Supervi 38.69 43.00 59.73 48.79 8.703 09 1<3
5 pervisor
O
g Contextual 4044 4548 5616 4871 4572 05
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipotesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01, ***p<.001

Los resultados del analisis de los efectos de interaccion entre la red de atencién ejecutiva
y autoeficacia social indican que hay efectos significativos. Los trabajadores
administrativos con perfil Baja AE-Baja autoeficacia tienen un rango promedio mas
bajo de desempefio en la tarea autoreportado que aquellos con perfil Alta AE-Alta
autoeficacia y Baja AE-Alta autoeficacia (H 3 = 12.588; p<.01; er? =.23) (Ver Figura

12).

Para los docentes también se encontraron efectos de interaccion significativos: el perfil
Alta AE-Baja autoeficacia tienen un rango promedio mas bajo de desempefio en la tarea
autoreportado que los que tienen perfil Alta AE-Alta autoeficacia y Baja AE-Alta

autoeficacia (H 3y = 16.635; p<.01; er? =.18). Ademas, se encontraron efectos de
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interaccion significativos sobre el desempefio contextual autoreportado (H (3) = 18.680;
p<.001; er?=.20): aquellos con perfil Baja AE-Alta autoeficacia tienen un mayor rango
promedio que los que tienen perfil Baja AE-Baja autoeficacia. Asimismo, se
encontraron efectos significativos para el desempefio en la tarea reportado por el
supervisor (H (3 = 8.602; p<.05; er? =.09): los docentes con perfil Baja AE-Alta
autoeficacia tienen un mayor rango promedio que los del perfil Alta AE-Alta

autoeficacia (Ver Figura 24).

Tabla 68 Interaccion de red de atencidn ejecutiva y autoeficacia social sobre desempefio laboral

Atencién AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal gr?  Contraste®
Ejecutiva/AUS  rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=47) (n=28) (n=37) (n =38)
o Tarea o )
> Autoreportado 34.54 24.62 40.25 19.97 12.588 23 1;3>4
|_
g Comextial o a557 o185 3412 2389 7516 14
o Autoreportado
2 e 33.77 2738 2800 2387  3.234 06 -
Z  Supervisor
= Contextual
D Sypervisor 29.73 25.35 29.56 27.79 0.620 01 -
Tarea 5606 3283 6046  39.60  16635%* 0 1.3
Autoreportado
Contextual '~ gqgg 4370 §348 2098  18.680%%% 20 34
v Autoreportado
H Tarea
> . 37.78 44.17 59.48 50.14 8.602* .09 3>1
& Supervisor
@)
g Conextual 406 4504 5519 5062 3.952 04 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los analisis de interacciones entre la red de atencidn ejecutiva y la autoeficacia
emocional orientada a si mismo sobre el desempefio de los docentes, demostraron que
existe un efecto significativo para el desempefio en la tarea autoreportado (H @3) =
23.591; p<.001; er? =.25): los perfiles Alta AE-Alta autoeficacia y Baja AE-Alta
autoeficacia tienen mayores rangos promedio que los perfiles Alta AE-Baja autoeficacia

y Baja AE-Baja autoeficacia. En cuanto al desempefio contextual autoreportado, el
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perfil Baja AE-Alta autoeficacia tiene un mayor rango promedio que el perfil Baja AE-

Baja autoeficacia (H 3) = 10.953; p<.05; er?=.12) (Ver Figura 24).

Tabla 69 Interaccién de la red de atencion ejecutiva y autoeficacia emocional orientada a si mismo

sobre desempefio laboral

Atencién AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal gr?  Contraste®
ejecutiva rango rango rango rango Wallis
/AUES medio medio medio medio
(n=42) (n=33) (n=30) (n=45)
o Tarea 3344 2855 3678 2058 7.529 14 -
> Autoreportado ' ' ' ' ' '
|_
< 20”“*’“”5" 3294 2748 3056 2511 1616 03 -
o utoreportado
2 ;area. 3056 3090 3300 2114 5051 09 -
Z  Supervisor
=
5 Contextual 2638 2823 3150 2672  0.639 01 -
< Supervisor
Tarea 5756 3000 6121  34.92 23501%** 25 1:3>2:4
Autoreportado
Contextual 5198 4220 5803 3317  10.953* 12 3>4
«n» Autoreportado
M Tarea
Z g . 41.31 40.30 60.69 46.64 9.536 A0 ---
& Supervisor
&)
g  Contextual 4312 4277 5557 4925 3915 04
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de

Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los andlisis de interaccion entre la red de atencion ejecutiva y el nivel de autoeficacia

orientada a otros (de reconocimiento) indican que se encontré un efecto significativo

sobre el desempefio en la tarea reportado por el supervisor (H 3 = 10.237; p<.05; &r?

=.11): los docentes con perfil Alta AE-Alta autoeficacia tienen un menor rango

promedio que el perfil Baja AE-Alta autoeficacia (Ver Figura 24).
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Tabla 70 Interaccién de la red de atencidn ejecutiva y autoeficacia emocional orientada a otros (de
reconocimiento) sobre desempefio laboral

Atencidn AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal er? Contraste®
ejecutiva rango rango rango rango Wallis
/AUERec medio medio medio medio
(n=50) (n=25) (n=54) (n=21)
o Tarea 12
S Autoreportado 3182  26.00 31.53 17.91 6.381
F Contextual .06
<
£ Autoreportado 3171 2339 30.03 22.41 3.405
2 g"’“ea. 31.66 2000 2428 2627 2021 0%
Z  Supervisor
=
5 Contextual 2718 2878 2822 2845 083 0% ..
< Supervisor
04
Tarea 4695 4124 5409 3867  4.020
Autoreportado
Contextual 4811 4638 5020 4139  os4g Ol .
% Autoreportado
£ Tarea 3861 4491 5871 4094  10237¢ 1 1«3
& Supervisor
O
g Contexwal 4108 4638 5474 4644 4405 O .
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los andlisis para la interaccion del nivel de atencidn ejecutiva y el nivel de autoeficacia
emocional orientada a otros (de ayuda) muestran que los docentes con perfiles Alta AE-
Alta autoeficacia y Baja AE-Alta autoeficacia presentan mayor rango promedio en la
tarea autoreportado (H 3y = 24.636; p<.001; er? =.26) que los perfiles Alta AE-Baja
autoeficacia y Baja AE-Baja autoeficacia. Asimismo, se encontré un efecto de
interaccion significativo sobre el desempefio contextual autoreportado (H (3) = 15.614;
p<.001; er?=.17): los docentes con perfil Alta AE-Alta autoeficacia y Baja AE-Alta
autoeficacia tienen un mayor rango promedio que los de perfil Baja AE-Baja
autoeficacia. Ademas, los docentes con perfil Baja AE-Alta autoeficacia tienen un

mayor rango promedio que los del perfil Alta AE-Baja autoeficacia (Ver Figura 24).

Ademas, se encontrd un efecto de interaccion significativo sobre el desempefio en la

tarea reportado por el supervisor (H ) = 10.300; p<.05; er?=.11): los docentes con perfil
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Alta AE-Alta autoeficacia tienen un menor rango promedio que los del perfil Baja AE-

Alta autoeficacia (Ver Figura 24).

Tabla 71 Interaccién de la red de atencidn ejecutiva y autoeficacia emocional orientada a otros (de
ayuda) sobre desempefio laboral

Atencidn AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal e  Contraste®

Ejecutiva rango rango rango rango Wallis

/AUEAyu medio medio medio medio

(n =38) (n =37) (n =25) (n =50)
Tarea
40.30 27.70 41.83 24.00 6.711 A2 -

g Autoreportado
Z Contextual
:: Autoreportado 39.10 26.85 31.00 26.42 2.895 05 -
&  Tarea
5 S . 44.00 27.93 36.00 23.73 7.460 14 -
Z upervisor
S contextwal - ,hq0 2483 2800 2835 4212 .08 -
<DE Supervisor

Tarea 24.636 . .

Autoreportado 63.25 35.77 64.44 36.02 e 26 1;3>24

Contextual 15.614 1;3>4 —
o Autoreporiado 59.38 41.56 60.78 3457 . 17 35
£ Tarea 3322 4466 6040 4952 0300 41 g
& Supervisor
Q
g Contextual 447 4320 5686 4893 4314 05
A Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipotesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Atencidn ejecutiva y personalidad
Los resultados muestran que existe un efecto de interaccion significativo entre la red de
atencion ejecutivay el rasgo de apertura a la experiencia sobre el desempefio en la tarea
autoreportado del personal administrativo (H ) = 10.868; p<.05; er?=.20): el perfil Baja
AE-Baja apertura a la experiencia tienen un menor rango promedio que el perfil Alta

AE-Alta apertura a la experiencia (Ver Figura 18).

Ademas, se encontraron efectos de interaccion significativos sobre el desempefio en la
tarea reportado por el supervisor del personal docente (H (3 = 7.884; p<.05; er? =.08):
los docentes con perfil Baja AE-Alta apertura a la experiencia tienen un mayor rango

medio que los de perfil Alta AE-Baja apertura a la experiencia (Ver Figura 18).
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Tabla 72 Interaccién la red de atencién ejecutiva y el rasgo de apertura a la experiencia sobre
desempefio laboral

Atencidn AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal &g? Contraste®
Ejecutiva/O rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(n=42) (n=33) (n=43) (n =32)

o Tarea *
S Auoreportado B0 2331 3495 1981 10868* 20 1>
K Contextual
=
@ Autoreportado 31.97 2565 3423 2ot bt A0
ggﬁrea. 3263 2869 3077 2119 4513 .08 -
Z  Supervisor
>
g contextial o7 2583 3382 2453 2555 05 -
< Supervisor
Tarea 4462 4514  57.42 40.06 5601 .06
Autoreportado
Contextual 55y 4893 5412 3862 3775 04 -
«»n Autoreportado
& Tarea
I v 4317 3918 5837 4991  7.884* 08  3>2
& Supervisor
O
g conextual 4990  3g00 5648 4779 6566 07 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de interaccion entre la red de atencion ejecutiva y el rasgo de
responsabilidad indican que hay un efecto de interaccion significativo sobre el
desempefio en la tarea autoreportado de los administrativos (H (3 = 17.200; p<.001; er?
=.32): el perfil Baja AE-Baja responsabilidad tienen menor rango medio que los perfiles

Alta AE-Alta responsabilidad y Bajo AE-Alta responsabilidad (Ver Figura 18).

En cuanto al personal docente, se encontr6 un efecto de interaccidn significativo sobre
el desempefio en la tarea reportada por el supervisor (H 3 =7.946; p<.05; er®=.08): el
perfil Alta AE-Baja responsabilidad tiene un menor rango medio que el perfil Baja AE-

Alta responsabilidad (Ver Figura 27).
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Tabla 73 Interaccién de la red de atencidn ejecutiva y el rasgo de responsabilidad sobre desempefio
laboral

Atencidn AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal er?  Contraste®
Ejecutiva/C rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(n=37) (n=38) (n=35) (n=40)

o Tarea 30.97 28.77 37.93 13.12 17.200%** .32 1;3>4
> Autoreportado
F  Contextual
>
S Autoreportado 3117 2658 3343  19.92 5.672 11
2 ;’area_ 2743 3469 2957 2027 5463 10 -
=z upervisor
>
g contextial o963 2546 3182 2454 1911 04 -
< Supervisor
Tarea 4323 44.00 55.35 45.45 2.809 03 -
Autoreportado
Contextal 4599 4703 5750 3638 7.043 07 -
«»n Autoreportado
' Tarea
= . 4348 3896 5880  50.60 7.946* 08 32
& Supervisor
©]
g contextual .67 4173 5300 5335 3.454 04 -
O  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccién de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de interaccion entre la red de atencion ejecutiva y el rasgo de
extroversion indican que hay efectos significativos. Los administrativos con perfil Baja
AE-Baja extroversion tienen un menor rango promedio en desempefio en la tarea
autoreportado que los perfiles Alta AE-Alta extroversion y Baja AE-Alta extroversion
(H @ = 19.714; p<.001; er? =.37). Ademas, se encontrd un efecto de interaccion
significativo sobre el desempefio contextual autoreportado (H 3y = 10.406; p<.05; &r?
=.19): los administrativos con perfil Baja AE-Baja extroversion tienen un menor rango

medio que los de perfil Baja AE-Alta extroversion (Ver Figura 18).

Se encontré un efecto de interaccion significativo entre atencion ejecutiva y
extroversion sobre el desempefio contextual autoreportado de los docentes (H 3) =
10.779; p<.05; er?=.11): aquellos con perfil Baja AE-Baja extroversion tienen un menor
rango promedio que los que tienen perfil Baja AE-Alta extroversion. Asimismo, se

encontré un efecto significativo sobre el desempefio en la tarea reportado por el
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supervisor de los docentes (H 3) = 12.211; p<.01; er?=.13): los docentes con perfil Alta
AE-Alta extroversion tienen un menor rango medio que los del perfil Baja AE-Alta

extroversion (Ver Figura 27).

Tabla 74 Interaccion de la red de atencién ejecutiva y el rasgo de extroversion sobre desempefio laboral

Atencién AltoAlto  AltoBajo BajoAlto BajoBajo  Kruskal gr?  Contraste®
Ejecutiva/E  rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio

(n=37) (n=38) (n =38) (n =37)

o Tarea 36.61  24.29 37.61 13.46 19.714%** 37 1;3>4
> Autoreportado
|_
é Contextual 34.14 23.93 34.89 18.35 10.406* 19 34
o Autoreportado
2 garea. 3082 3079 3075  19.00  5.386 10 -
Z  Supervisor
>
5 contextial o004 2836 3425 2192 4113 08 -
< Supervisor
Tarea 4639 4432 57.52 45.02 3.736 04 -
Autoreportado
Contextual 4311 4931 6141 3515  10779% 11 3>4
v Autoreportado
M Tarea
= : 2882 4579  60.80  50.04 12211%* 13 3>1
& Supervisor
©]
g conexwal - ,n68 4390 6135 4529 7527 08 -
A Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipotesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de interaccion entre la red de atencion ejecutiva y el rasgo de
agradabilidad indican que hay efectos significativos. Los administrativos con perfil Alta
AE-Baja agradabilidad y Baja AE-Baja agradabilidad tienen un menor rango promedio
en desempefio en la tarea autoreportado, comparados con los de perfil Alta AE-Alta

agradabilidad (H (3 = 11.194; p<.05; er?=.21) (Ver Figura 18).

173



Tabla 75 Interaccion de la red de atencién ejecutiva y el rasgo de agradabilidad sobre desempefio

laboral

Atencidn AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal &g? Contraste®

Ejecutiva/A rango rango rango rango Wallis

medio medio medio medio
(N=40) (n=35) (n=38) (n=37)

o Tarea * .
> Autoreportado 36.44 19.91 32.64 21.41 11.194* 21 1>2:4
|_
g conextal g6 2350 3427 2188 6386 12 -
o Autoreportado
2 g"’“ea. 3268 2791 2755 2341 2780 .05 -
Z  Supervisor
=
g Conextal - ap05 9395 3095 2650 1533 03 -
< Supervisor

Tarea 4859 4156 5525 4388 3801 .04 -

Autoreportado

Contextual
o Autoreportado 48.02 47.02 56.67 34,12 7.574 .08 ---
M Tarea
E . 40.67 41.00 60.55 46.06 9.635 .10 ---
& Supervisor
@)
g conextal g0, 4012 5788 4479 6382 07 -
A  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

Los resultados de interaccion entre la red de atencidn ejecutiva y el rasgo de

neuroticismo indican que existen efectos significativos (H 3) = 14.118; p<.01; er®=.26):

los administrativos con el perfil Baja AE-Alto neuroticismo tienen un menor rango

promedio en desempefio en la tarea autoreportado que los perfiles Alta AE-Bajo

neuroticismo y Baja AE-Bajo neuroticismo (Ver Figura 18).
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Tabla 76 Interaccién de la red de atencion ejecutiva y el rasgo de neuroticismo sobre desempefio laboral

Atencion AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo Kruskal — &g? Contraste”
Ejecutiva/N rango rango rango rango Wallis
medio medio medio medio
(n=42) (n=33) (n=36) (n=39)

o Tarea 2509 3642 1668  36.00 14118%* 26  3<2;4
> Autoreportado
|_
g Comextial 504 3583 2257 3162 6246 12 -
o Autoreportado
2 ;’area_ 3200 2921 1950 3112 5512 10 -
e upervisor
>
g contextial o565 2642 2632 3046 0613 01 -
< Supervisor

Tarea 4342 4744 4705 5392 2181 .02 -

Autoreportado

Contextal =~ 787 4689 5218 4602 0635 01 -
«»n Autoreportado
£ Tarea 39.27 4347 5258 5716  7.185 01—
Z  Supervisor ' ' ' ' ' '
©]
g conextual o098 4202 5400 5257 3348 04 -
O  Supervisor

Nota: a. Los valores reportados son rangos promedios b. valores ajustados mediante correccion de
Bonferroni para varias hipétesis. Nivel de significancia *p<.05, **p<.01

A continuacion, se muestra una sintesis de los efectos de interaccion

significativos entre los procesos cognitivos (TRMT, TRANT, capacidad de memoria de

trabajo, alerta, orientacion y atencion ejecutiva) y autoeficacia en el trabajo sobre el

desempefio laboral del personal administrativo.
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A continuacion, se muestra una sintesis de los efectos de interaccion significativos

entre los procesos cognitivos y personalidad sobre el desempefio laboral del personal

administrativo.
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A continuacion, se muestra una sintesis de los efectos de interaccion significativos
entre los procesos cognitivos y autoeficacia en el trabajo sobre el desempefio laboral del

personal docente.

70

60

50
70

40
0

30
0

20 40

10

0

AltoAlto AltoBajo BajoAlto BajoBajo
10
== TRMT/AUT Tarea Autoreportado = TRMT/AUT Contextual autoreporte
TRMT/AUS Tarea Autoreportado TRMT/AUS Contextual autoreporte BajoAlto BajoBajo
e TRMT/AU | autoreporte @ CMT/AUS Tarea Autoreportadc
AUES Tarea Autoreportado CMT/AUES Tarea Autreportado
Rec Tarea Autoreportado = TRMT, 5 =@ CMT/AUEAYU Tarea Autoreportad === CMT/AUEAyU Contextual autoreportado
e TRMT/AUEAu Contextual autoreport 1 i i i
T{AUEAY Cortextualautoreporte Figura 21 Capacidad de memoria de trabajo y

Figura 20 Velocidad de procesamiento y autoeficacia — Docentes
autoeficacia — Docentes

Alerta/ A

w0 Alorta/AUEAyu Contextual autoreportado e Orlentacion/AUEAyU Tarea Autoreportad = Orientacion/AUEAyu Contextual autoreportado

Figura 22 Alerta y autoeficacia — Docentes Figura 23 Orientacion y autoeficacia — Docentes

0
80
&0 70
5 6
50
a0
40
10
30 >
20 20
10

AltoAlt AltoBajo BajoAlto

=== TRANT/AUT Tarea Autoreportado ===TRANT/AUS Tarea Autoreportado

TRANT/AUS ( TRANT/AUES Tarea Autoreportado

=@ TRANT/AUES Contextual autc rtado  ==@==TRANT/AUEAyuT

area Autoreportado

== TRANT/AUEAyU Contextual autoreportado

Figura 24 Atencién ejecutiva y autoeficacia - Figura 25 Tiempo de respuesta atencional y
Docentes autoeficacia — Docentes

178



A continuacion, se muestra una sintesis de los efectos de interaccion significativos
entre los procesos cognitivos y cada uno de rasgos de personalidad sobre el desempefio

laboral del personal docente.
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Figura 26 Velocidad de procesamiento de Figura 27 Atencién ejecutiva y personalidad -
memoria de trabajo y personalidad — Docentes Docentes
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Analisis de regresiones

Se llevaron a cabo analisis de regresion lineal multiple, para estudiar la prediccion
del modelo de desempefio laboral. En este estudio se puso a prueba la hipotesis H4: El
modelo conformado por variables cognitivas, de personalidad y autoeficacia en el

trabajo, predice el desempefio en el trabajo:

o H4 a: El modelo que incluye variables cognitivas, los rasgos de
responsabilidad, apertura a la experiencia y autoeficacia en la tarea,
predicen el desempefio en la tarea, de tal manera que, a mayor nivel
de estas variables, mayor alto el puntaje en este componente del
desempefio.

o H4b: Los rasgos de extroversion, agradabilidad y autoeficacia social
predicen el desempefio contextual de tal manera que, a mayor nivel
de estos rasgos, mayor serd el puntaje en este componente del

desempefio.

Estos analisis se realizaron para el desempefio en cada una de las dimensiones
(autoreportado y por el supervisor). Se seleccionaron 16 variables como predictores
(alerta, atencion ejecutiva, orientacion, TR atencion, CMT, TR CMT, responsabilidad,
extroversion, agradabilidad, neuroticismo, apertura a la experiencia, autoeficacia en la
tarea, autoeficacia social, autoeficacia emocional para si mismo, autoeficacia emocional
orientada a otros (de reconocimiento), autoeficacia emocional orientada a otros (de

ayuda) (Ver tablas en Apéndice K-d).

El cuanto al desempefio en la tarea autoreportado, se encontré un modelo con seis
predictores estadisticamente significativo (F (,143) = 35.417; p<.001) que explica

aproximadamente el 58% de la varianza del desempefio en la tarea autoreportado
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(R?=.598: R%ajustado=.581). La variable con mayor peso fue la autoeficacia en la tarea

(p=.460; t=7.185; p<.001), seguida por el rasgo de apertura a la experiencia (= .176;
t=3. 108; p<.01), TR atencional (f= -.170; t=-3.126; p<.01), rasgo de responsabilidad
(p=.163;1=2.227; p<.05), TR MT (5= .143; t=-2.520; p<.05) y el rasgo de neuroticismo

(p=-.139; t=-2.154; p<.05).

Para el desempefio contextual autoreportado, un modelo que contiene tres
predictores fue estadisticamente significativo (F 4,146) = 30.653; p<.001) explicando
aproximadamente el 37% de la varianza (R?=.386: R?ajustado=.374). La variable con
mayor peso fue la autoeficacia social (f= .428; t=6.083; p<.001), sequida del TR
atencional de forma negativa (5= -.265; t=-4.022; p<.001) y el rasgo de responsabilidad

(b= .250; t=3.512; p<.01).

En cuanto a los resultados para el desempefio en la tarea reportado por el supervisor,
el analisis de regresion muestra un modelo con cuatro predictores significativo (F (1,145
= 5.950; p<.001) explicando aproximadamente el 11% de la varianza del desempefio
general reportado por el supervisor (R?=.141: R%ajustado=.117). El predictor con mayor
peso es el rasgo de apertura a la experiencia (5= .214; t=2.613; p<.05), seguido de
capacidad de memoria de trabajo en sentido negativo (f= -.193; t=-2.473; p<.05), el
rasgo de agradabilidad (5= .178; t=2.147; p<.05) y el tiempo de reaccién atencional (8=

-.165; t=-2.127; p<.05).

Ademas, se encontro que el rasgo de apertura a la experiencia (5= .272; t=-3.433,;
p<.01) fue el Unico predictor contribuyendo con el 7% de la variancia explicada del

desempefio contextual (F (1145 = 11.782; p<.01; R?=.74: R%ajustado=.067).
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Sintesis de los resultados principales del Estudio I11: Interrelaciones de procesos

cognitivos personalidad, autoeficacia y el desempefio laboral

Los docentes tienen mejor capacidad de memoria de trabajo, atencion ejecutiva,
rasgos mas altos de apertura a la experiencia, responsabilidad, agradabilidad,
extroversion y menor neuroticismo. Mientras que los administrativos reportaron tener
mayor velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y mejor eficiencia en la red
de alerta que los docentes. Ademas, tienen mayor autoeficacia en la tarea, social,

emocional orientada a si mismo y a otros (de ayuda).

En general, independientemente del nivel cognitivo aquellos con alta confianza en
sus capacidades se perciben y son evaluados (por el supervisor) con un mejor
desempefio laboral. Aquellos con niveles méas altos de apertura a la experiencia,
responsabilidad, agradabilidad, extroversion tienen mejor desempefio que los que tienen
niveles bajos en estos rasgos independientemente de si tienen alta o baja capacidad
cognitiva. Por el contrario, el rasgo de neuroticismo mostr6 que, cuando los empleados
tienen bajos niveles de capacidad cognitiva y alto neuroticismo, tienen menor
desempefio en el trabajo. Se encontraron dos hallazgos distintos de este patrén, en el
caso del personal administrativo la interaccion es significativa solo si los tiempos de
reaccién atencionales son rapidos (alto nivel) y tienen alta autoeficacia (tarea y social),
teniendo estos empleados mejor desemperio. En el caso de los docentes, se encontré que
los empleados que tienen alta atencidon ejecutiva y alta autoeficacia o rasgo de

extroversion tienen peor desempefio reportado por el supervisor.

En cuanto a los modelos de prediccidn de desempefio, se encontrd que las variables
cognitivas (velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y tiempo de reaccién de

atencion), los rasgos de personalidad (responsabilidad, apertura a la experiencia y
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neuroticismo) y la autoeficacia en la tarea, predicen el desempefio en la tarea
autoreportado. Mientras que, para el desempefio en la tarea reportado por el supervisor,
las variables incluyen rasgos de personalidad (apertura a la experiencia y agradabilidad)
y variables cognitivas (capacidad de memoria de trabajo y tiempo de reaccion
atencional). Ademas, el modelo que incluye las variables autoeficacia social junto con
los tiempos de reaccion atencional y el rasgo de responsabilidad, predicen el desempefio
contextual autoreportado y sélo el rasgo de apertura a la experiencia, predice el

desempefio contextual reportado por el supervisor.

Analisis de ajuste entre el nivel cognitivo y las demandas sobre el desempefio
A continuacién, se muestran los resultados del analisis para poner a prueba la
hipo6tesis H5: Los trabajadores con mejor ajuste entre perfil cognitivo y demandas

especificas del puesto de trabajo presentan mejor desempefio laboral.

Para este analisis se tuvieron en cuenta, por un lado, los tres grados de ajustes (sobre
ajustado, ajustado y bajo ajuste) entre los niveles cognitivos en memoria de trabajo,
atencion ejecutiva, alerta, orientacion, tiempos de reaccion y el promedio de la demanda
cognitiva de estos procesos en las tareas del puesto de docentes. Por otro lado, se utilizd
el nivel de desempefio (alto y bajo) de la medida especifica reportada por el supervisor

para el puesto de docentes.

El analisis de y? muestra que, para el nivel de ajuste en orientacion atencional entre
trabajador y demandas de la tarea, se encontr6 una asociacion significativa con el
desempefio de tareas especificas del puesto (¥2=6.381; C=.491; gl=2; p=.041). El 50%
de los empleados con alto desempefio tuvieron un sobreajuste con la demanda de

orientacion en las tareas del puesto, y el 40% de este grupo con alto desempefio en el
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puesto, presentd al menos un ajuste a la demanda de orientacion atencional del puesto.

En cambio, el 60% de los trabajadores con bajo desempefio presentaban un bajo ajuste.

Tabla 77 Tabla cruzada ajuste de orientacidn y desempefio en tareas especificas del puesto

Desempefio tareas
(Agrupada)
Bajo Alto  Total
PUESTO- Ajuste Recuento 3 4 7
) % dentro de Desempefio tareas 30% 40% 35%
(Agrupada)
Bajo ajuste  Recuento 6 1 7
% dentro de Desempefio tareas 60% 10% 35%
(Agrupada)
Sobreajuste Recuento 1 5 6
% dentro de Desempefio tareas 10% 50% 30%
(Agrupada)
Total Recuento 10 10 20
% dentro de Desempefio tareas 100%  100% 100%
(Agrupada)

Las proporciones por columna de cada subconjunto de Desempefio tareas (Agrupada)
difieren de forma significativa entre si a nivel .05.

Grafico de barras
Desemperio_tareas
(Agrupada)

W Bajo
M ato

Recuento

1}

Bajo Ajuste Ajuste Sobreajuste

Figura 28 Nivel de ajuste del trabajador y la red de orientacién y la asocciacion con el desempefio en
tareas especificas del puesto

Las pruebas de y*> muestran que no se encontré una asociacion significativa entre el
nivel de ajuste en la atencion ejecutiva y el nivel de desempefio en tareas especificas del

puesto (x2=0.00; gl=2; p>.05).
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Tabla 78 Tabla cruzada ajuste de atencidn ejecutiva y desemperfio en tareas especificas del puesto
Desempefio_tareas

(Agrupada)
Bajo Alto Total
PUESTO-AE  Ajuste Recuento 4 4 8
% dentro de Desempefio_tareas 40% 40% 40%
(Agrupada)
Bajo ajuste Recuento 3 3 6
% dentro de Desempefio_tareas 30% 30% 30%
(Agrupada)
Sobreajuste Recuento 3 3 6
% dentro de Desempefio_tareas 30% 30% 30%
(Agrupada)
Total Recuento 10 10 20
% dentro de Desempefio_tareas 100% 100% 100%
(Agrupada)

Las proporciones por columna de cada subconjunto de Desempefio_tareas (Agrupada) no difieren de
forma significativa entre si a nivel .05.

Tampoco se encontré una asociacion entre el nivel de ajuste en la alerta y el

desempefio en tareas especificas del puesto (¥2=0.952; gl=2; p>.05).

Tabla 79 Tabla cruzada ajuste de alerta y desempefio en tareas especificas del puesto

Desempefio_tareas (Agrupada)

Bajo Alto Total
PUESTO- Ajuste Recuento 2 4 6
A % dentro de Desempefio_tareas 20% 40%  30%
(Agrupada)
Bajo ajuste Recuento 4 3 7
% dentro de Desempefio_tareas 40% 30% 35%
(Agrupada)
Sobreajuste Recuento 4 3 7
% dentro de Desempefio_tareas 40% 30% 35%
(Agrupada)
Total Recuento 10 10 20
% dentro de Desempefio_tareas 100% 100% 100%
(Agrupada)

Las proporciones por columna de cada subconjunto de Desempefio_tareas (Agrupada) no
difieren de forma significativa entre si a nivel .05.

No se encontrd asociacion entre el nivel de ajuste de memoria de trabajo y el
desempefio en tareas especificas (y?=0.213; gl=2; p>.05).

Tabla 80 Tabla cruzada ajuste de capacidad de memoria de trabajo y desempefio en tareas especificas
del puesto

Desempefio_tareas (Agrupada)
Bajo Alto Total
Ajuste Recuento 4 3 7
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PUESTO- % dentro de Desempefio_tareas 40% 30% 35%
WM (Agrupada)
Bajo ajuste Recuento 4 3 7
% dentro de Desempefio_tareas 40% 30% 35%
(Agrupada)
Sobreajuste Recuento 2 4 6
% dentro de Desempefio_tareas 20% 40% 30%
(Agrupada)
Total Recuento 10 10 20
% dentro de Desempefio_tareas 100% 100% 100%
(Agrupada)

Las proporciones por columna de cada subconjunto de Desempefio_tareas (Agrupada) no
difieren de forma significativa entre si a nivel .05.

No se encontrd asociacion entre el nivel de ajuste de la velocidad de

procesamiento de la memoria de trabajo y el desempefio en tareas especificas

(x2=4.667; gl=2; p>.05).

Tabla 81 Tabla cruzada ajuste de tiempo de reaccion de memoria de trabajo y desempefio en tareas
especificas del puesto

Desempefio_tareas

(Agrupada)
Bajo Alto  Total
PUESTO-  Ajuste Recuento 6 2 8
TRMT % dentro de Desempefio_tareas 60% 20% 40%
(Agrupada)
Bajo ajuste Recuento 3 3 6
% dentro de Desempefio_tareas 30% 30% 30%
(Agrupada)
Sobreajuste Recuento 1 5 6
% dentro de Desempefio_tareas 10% 50% 30%
(Agrupada)
Total Recuento 10 10 20
% dentro de Desempefio_tareas 100%  100% 100%

(Agrupada)

Las proporciones por columna de cada subconjunto de Desempefio_tareas (Agrupada) no
difieren de forma significativa entre si a nivel .05.
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Capitulo V: Discusién, Recomendaciones y Conclusiones

A continuacion, se discutiran los hallazgos de cada uno de los cuatro estudios por
separado, a través de los cuales se dio respuesta a los objetivos de esta investigacion.

Finalmente, se indican las limitaciones, y posibles futuras lineas de investigacion.

Dada la importancia de contar con instrumentos adaptados al idioma espafiol, se
realizaron la validacion de dos escalas: La escala de desempefio autoreportada y
reportada por el supervisor en el trabajo (Estudio 1) y, la escala de autoeficacia en el
trabajo (Estudio I1). Asimismo, se realizaron diversos analisis que permiten comprender
las interrelaciones e influencia conjunta de: variables cognitivas, variables de
personalidad y autoeficacia, sobre el desemperio en el trabajo, de acuerdo con demandas

especificas de las tareas implicadas en diferentes puestos de trabajo (Estudios 111y 1V).

Estudio |

Los analisis realizados en el estudio I, permitieron adaptar y validar una escala de
desempefio laboral para su uso en trabajadores de habla hispana. Los resultados son
consistentes con lo propuesto por estudios previos sefialando que el constructo de
desempefio laboral puede ser analizado considerando una estructura bifactorial
(desempefio en la tarea y desempefio contextual) que refieren tanto a la ejecucion de
tareas como a la interaccion con el contexto (Borman & Motowidlo, 1993; Campbell et
al., 1990; Griffin, Neal & Neale, 2000). Al igual que en investigaciones previas, el

analisis factorial agrupd los 16 items en dos dimensiones, de esta forma se confirma la
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bidimensionalidad del constructo (Johnson & Meade, 2010; Koopmans et al., 2016; Oh,

In-Sue, & Berry, 2009; Yang & Hwang, 2014).

Ademas, los anélisis han demostrado que los valores de confiabilidad fueron
superiores a .80, indicando que el instrumento posee consistencia interna adecuada para
medir las dos dimensiones y el puntaje total. Sin embargo, el item 14 posee una carga
factorial baja en comparacion con los demas items. Teniendo en cuenta el contenido de
este item “Participa activamente de reuniones grupales” se podria pensar que tal como
estd planteado en la presente muestra de empleados no estd representando
apropiadamente el constructo de desempefio en la tarea propiamente dicha. Por otro
lado, si se tiene en cuanta el analisis factorial confirmatorio, este item podria estar
explicando un valor de RMSEA marginal (Fabrigar & Wegener, 2012). Por lo tanto, se
considera que se requieren futuros estudios que permitan verificar el ajuste del modelo

revisando este item con baja carga factorial (Lloret-Segura et al., 2014).

A partir de los resultados del andlisis discriminante, se puede afirmar que los 16
items de esta escala evaltan el desempefio laboral en empleados de habla hispana, y
discriminan correctamente entre puntajes de alto y bajo desempefio. Finalmente, los
hallazgos de esta investigacion sugieren que este instrumento podria ser muy Util en
aplicaciones préacticas en el lugar de trabajo de nuestro contexto. Al ser una escala
abreviada y de autoreporte, puede ser autoadministrado brindando informacién sobre
cuan exitoso se considera el trabajador en el cumplimiento de sus objetivos laborales
(Hjalmarsson & Daderman 2020; Koopmans et al., 2013; Koopmans et al., 2016; Peir6
et al, 2020; Ramos-Villagrasa et al., 2020). Tal como se sefiala en la literatura, una
medida de desempefio de autoreporte puede ser de utilidad debido a sus multiples
ventajas, en especial en organizaciones pequefias o trabajos de alta complejidad, siendo

este tipo de evaluacion mas favorable que las otras (DeNisi & Murphy, 2017; Ramos-
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Villagrasa et al., 2019). Ademas, el uso de la autoevaluacion es eficaz para que los
empleados procesen el feedback de desempefio de una manera menos defensiva y
establezcan metas para el desempefio futuro, considerando que la autoevaluacion por si
sola no beneficia al proceso, y debe ocurrir en el contexto de una sesion en la que el
empleado participe en una discusion constructiva (Dipboye, 2018). Asi mismo, este
instrumento puede ser utilizado por supervisores o pares, para evaluar la impresion
general de desempefio en el trabajo de un empleado (Borman & Motowidlo, 1993). Sin
embargo, se necesitan futuros estudios que sigan analizando la validez predictiva y

convergente-discriminante de este instrumento.

Estudio 11

El objetivo de este estudio fue validar una escala de autoeficacia laboral (desarrollada
por Loeb et al., 2016 de habla inglés, aleméan y sueco) para su uso en trabajadores
hispanoparlante. Los andlisis factoriales exploratorios y confirmatorios han demostrado
que esta version mide cinco dimensiones de la autoeficacia en el trabajo, relativamente
independientes, pero correlacionadas entre si. Estas cinco dimensiones resultantes son:
la autoeficacia en la tarea, autoeficacia social, autoeficacia emocional orientada a si
mismo, autoeficacia emocional orientada a otros (de reconocimiento) y orientada a otros
(de ayuda). Por lo tanto, estos aspectos de la autoeficacia hacen referencia a la confianza
para desempefiarse de manera eficaz en el contexto laboral, para gestionar relaciones
interpersonales, emociones y para lograr los objetivos asignados. Estos resultados
respaldan la idea de que la autoeficacia es un factor altamente contextualizado y se
puede definir como el grado de confianza de los empleados en su capacidad para
alcanzar un determinado nivel de logro en un contexto particular (Bandura, 2001). La

autoeficacia juega un papel clave facilitando comportamientos deseables y la
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superacion de adversidades para el logro de objetivos personales (Bandura, 2000;
Scholz, Dona, Sud & Schwarzer, 2002). Investigaciones previas respaldan el uso de
medidas de creencias de eficacia en dominios especificos. Estas medidas especificas
permiten resultados mas robustos y tienen un mayor poder predictivo que las medidas
generales de autoeficacia (por ejemplo, Grau, Salanova & Peird, 2000; Lindley &
Borgen, 2002; Pepe, Farnese, Avalone & Vecchione, 2010; Salanova, Peird6 &

Schaufeli, 2002).

A diferencia de la versién original, los items del factor de autoeficacia emocional
orientado hacia los demas, se separaron en dos factores: 1) autoeficacia orientada a otros
(de reconocimiento) y 2) autoeficacia emocional orientado a otros (de ayuda). Esto
podria deberse a diferencias tanto culturales como a las caracteristicas de la muestra,
las cuales son distintas a las del estudio de Loeb et al. (2016). Por ejemplo, los
participantes de Alemania y Suecia eran de mayor edad y tenian mas experiencia en el
mismo empleador que los empleados de esta investigacion. Asimismo, si bien el tamafio
de la muestra es adecuado para realizar un AFE, recomendaciones actuales sugieren que
el tamafio de la muestra interactla con la cantidad de items que definen el factor, y
sugieren que cuando las comunalidades son bajas y el nimero de variables por factor es
de 3 items, se precisa una muestra minima de 400 0 mas, para conseguir estimaciones
suficientemente precisas (Lloret-Segura et al., 2014). Algunos autores sugieren un
minimo de 3 0 4 items por factor, solo si se dispone de un minimo de 200 casos (Fabrigar
et al., 1999; Ferrando & Anguiano-Carrasco, 2010). En el presente estudio, se debe
considerar que ambos factores poseen solo dos items con cargas factoriales cada uno.
En un futuro estudio deberian elaborarse mas cantidad de items para medir estos dos

aspectos referidos a la autoeficacia emocional de una forma confiable.
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Los resultados del presente estudio muestran que la autoeficacia en el trabajo tiene
una correlacion positiva y significativa con la autoeficacia profesional, proporcionando
validez convergente a la escala de la versién en espafiol. Moderar la correlacién entre
ambas puntuaciones totales (autoeficacia en la escala de trabajo y cuestionario AU-10)
sugiere que el constructo examinado por ambos instrumentos es similar, pero no
exactamente igual. Especificamente, el factor de autoeficacia de la tarea es la que
presenta mas fuerte correlacion con la autoeficacia profesional, lo que indica que esta
dimensidn se centra en las creencias de los trabajadores sobre su efectividad en la tarea.
Sin embargo, la escala de autoeficacia en el trabajo version en espafiol agrega otras
dimensiones no cognitivas que estaban menos correlacionados con el cuestionario AU-

10, como los factores emocionales y sociales.

En cuanto al analisis de validez de criterio, por un lado, se analizaron diferencias
segun sexo indicando que los hombres se perciben mas autoeficaces en su tarea que las
mujeres. En consonancia con estudios previos, estos resultados pueden deberse a los
roles de género presentes en el contexto laboral entendidos como el campo de ocupacion
“dominado por hombres” (e.g. ingeniero) y aquellos “dominados por mujeres” (e.g.
trabajadora social) (Abele & Spurl, 2009; Betz, 2000; Loeb et al., 2016; Wiliams &
Betz, 1994). Diversos autores sefialan que el dominio profesional influye en la
autoeficacia percibida, asi los hombres obtienen altas calificaciones en habilidades
empresariales y légicas, mientras que las mujeres reportan una alta autoeficacia en los
dominios sociales y artisticos (Asbun & Ferreira, 2004; Gol & Royaei, 2013;
Koumoundourou, 2004). Sin embargo, Scholz et al. (2002) sugieren que hombres y
mujeres responden de manera similar a los deberes que cumplen en sus trabajos, y que,
aunque puede haber ligeras diferencias en los puntajes promedio de autoeficacia, estas

no siempre implican una diferencia psicoldgica particular sino mas bien cultural. Una
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posible explicacidn es que estas diferencias pueden estar mas asociadas a un estereotipo
del medio social, relativos al rol de género (Asbin & Ferreira, 2004; Gol & Royaei,

2013).

Por otro lado, se analizaron las diferencias entre trabajadores con personal a cargo
y, aquellos que no tienen personal a cargo, encontrando que los primeros se perciben
maés eficaces tanto en sus tareas como en el aspecto social del puesto. Estos resultados
son consistentes con estudios previos donde se demuestran que las creencias sobre las
propias habilidades sociales influyen en el clima del equipo (Loeb et al., 2016). Un rol
de lider exige no solo la autoeficacia de la tarea ocupacional, sino también cierta
confianza para manejar con buen “humor” las interacciones sociales problematicas en
el trabajo. Este hallazgo proporciona evidencia de validez discriminante a la escala entre
diferentes demandas de la tarea. Sin embargo, no se encontraron diferencias en la
autoeficacia emocional. Se deben realizar mas estudios para analizar si estas
dimensiones emocionales son mas relevantes para los trabajadores que realizan un tipo
especifico de tareas o para ciertos roles profesionales, los cuales no fueron incluidos en

el presente estudio.

Fan et al. (2013) afirman que la autoeficacia es un recurso dinamico y maleable que
depende de influencias externas como la capacitacion y el coaching. Por lo tanto, la
comprension de la autoeficacia en el trabajo puede ser esencial para construir un clima
de equipo y, especialmente, una auto-orientacion emocional. Ademas, este recurso
podria ser Gtil al reducir la irritacion emocional y el agotamiento (Loeb et al., 2016).
Las creencias de autoeficacia afectan las percepciones de control que las personas tienen
sobre el medio ambiente y moderan los efectos de los estresores, como la sobrecarga de
las horas de trabajo y la presion rutinaria o temporal (Salanova et al., 2005).

Consecuentemente, la autoeficacia es un factor clave para facilitar el trabajo humano
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optimo dentro de las organizaciones laborales. Con frecuencia las organizaciones
insisten en marcar las deficiencias sobre los logros, debilitando la autoeficacia de los
trabajadores. Estas creencias de incapacidad constituyen el comienzo de una espiral
invertida, caracterizada por el estrés y la depresion. Por el contrario, el fortalecimiento
de la autoeficacia laboral fomenta un aumento de la satisfaccion y el desempefio, lo que
permite el desarrollo de los trabajadores y la organizacion (Maffei et al., 2012;

Salanova, et al., 2005).

Concluyendo, la version en espafiol de la escala de autoeficacia en el trabajo tiene
muy buenas propiedades psicométricas. Los resultados demostraron que esta version
tiene una consistencia interna adecuada, y que permite diferenciar cinco dimensiones
de la autoeficacia en el contexto laboral. Ademas, la evidencia de validez convergente
y de criterio en el presente estudio aporta a la validez del constructo de autoeficacia para
la muestra de trabajadores de habla hispana. Futuros estudios deberian analizar la
validez predictiva de este instrumento sobre el desempefio laboral en diferentes tareas
de acuerdo con sus demandas cognitivas y de personalidad. Ademas, podria ser
interesante estudiar otros aspectos relacionados con los resultados en el contexto
laboral, como la satisfaccion laboral o el engagement. Un &rea clara para futuras
investigaciones es la integracion de las diferencias individuales en los modelos de
desempefio existentes. La literatura en este campo sugiere mas investigacion sobre el
grado en que los rasgos de personalidad y las habilidades de autorregulacion influyen

en el comportamiento laboral (Judge et al. 2007).

Estudio 111
A partir de este estudio se pudo analizar las interrelaciones entre variables cognitivas,

de personalidad y autoeficacia en su efecto conjunto sobre el desempefio.
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Diferencias cognitivas, de personalidad y autoeficacia

En primer lugar, se analizaron las diferencias en estos aspectos segun el puesto de
trabajo (objetivo 3). Los resultados muestran que los docentes presentan menor
velocidad de procesamiento (altos tiempos de reaccion) y una menor eficiencia de su
red de alerta. Sin embargo, tienen mejor capacidad de memoria de trabajo y atencion
ejecutiva que los administrativos. Si bien no se encontraron estudios previos acerca de
estas diferencias, Posner (2008) ha confirmado que las medidas globales de rendimiento
de tiempos de reaccion y precision pueden reflejar diferentes estrategias para abordar
las tareas. En el presente estudio comparamos dos puestos con tareas que requieren de
estrategias distintas para ser realizadas de forma exitosa, y, por ende, requieren de

perfiles cognitivos distintos.

Por un lado, la tarea docente demanda cognitivamente el desempefio en diversas
tareas simultaneas (U.S. Departament of Labor, 2018a). Tal como lo plantean Engle
(2018) y Poposki y Oswald (2010), la MT es un importante recurso multitarea,
principalmente en situaciones donde existen multiples distractores, como lo es un aula
de clases, 0 en situaciones donde es necesario procesar informacion desde diversas
fuentes para arribar a un objetivo deseado (e.g. la explicacion de los contenidos). En
este escenario, es esperable que los docentes presenten un perfil mas elevado de CMT
y AE. La AE es un mecanismo clave para la inhibicién de estimulos irrelevantes que
compiten con informacidn relevante sobre la cual se necesita hacer foco para lograr una
meta. Estudios previos sefialan que esta red atencional esta altamente correlacionada
con la capacidad de memoria de trabajo y la consideran de dominio general para la
recuperacion de la informacion (Engle, 2002; Engle, 2018; Engle & Kane, 2004; Engle,
etal., 1999; Fan et al., 2002; McCabe et al., 2010; Posner & DiGirolamo, 1998; Posner

& Petersen, 2007; Wang & Fan, 2007). La capacidad de memoria de trabajo implica no
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solo mantener la informacion activa en el sistema cognitivo mediante el control de la

atencion, sino también inhibir la interferencia.

Asi mismo, los hallazgos de esta investigacion son congruentes con la literatura en
cuanto a la velocidad de procesamiento (e.g. TRMT) que sugiere que, si bien son un
buen indicador de los procesos mentales (Draheim et al., 2019), aquellos que tienen
mayor velocidad no necesariamente significa que tienen mejor capacidad de memoria
de trabajo (Dodonova & Dodonov, 2013; Posner et al., 1973). De tal forma que, aunque
los trabajadores administrativos tienen mayor velocidad de procesamiento de memoria

de trabajo, son los docentes quienes tienen mayor capacidad de memoria de trabajo.

Por otro lado, las tareas administrativas demandarian un mayor nivel de alerta o
arousal, debido a las actividades rutinarias que llevarian a los administrativos a estar
mas receptivos a estimulos eminentes como a los eventos proximos (Fan & Posner,
2004; Henare, 2019; Posner et al., 1994; Posner & Petersen, 1990). Si bien también se
puede explicar desde un enfoque de diferencias individuales, estas diferencias entre

ambos puestos pueden deberse a la interaccion con demandas especificas de las tareas.

Ademaés, se encontraron diferencias significativas en todos los rasgos de
personalidad: los docentes tienen mayor rango promedio que los administrativos en
apertura a la experiencia, responsabilidad, extroversion y agradabilidad. Mientras que
los administrativos tienen mayor rango promedio en neuroticismo. Estos resultados
coinciden con estudios previos donde se encontraron diferencias similares en los cuales
los docentes presentaban puntuaciones mas altas en distintos rasgos que otros puestos
de trabajo (Paramo, et al., 2018; Palaiou & Furnham, 2014; Saltukoglu & Tatar, 2018).
Ademas, tanto el rasgo de extroversion como el rasgo de agradabilidad han sido

asociados a actividades como la docencia, las cuales requieren de una mayor interaccion
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y cooperacion con otros para ser desarrolladas en forma exitosa (Barrick et al., 1998;
Costa & McCrae, 1992; Dodge, 1943; Monte et al., 1998; Yang & Hwang, 2014). En
lo que respecta al rasgo de neuroticismo, los resultados son coherentes con la literatura
previa que reportan que los docentes se encuentran dentro de los niveles mas bajos de
neuroticismo comparados con otros trabajos (Dodge, 1943; Paramo et al., 2018;

Saltukoglu & Tatar, 2018).

Si bien las diferencias en rasgos de personalidad pueden ser explicadas en gran parte,
por componentes genético-hereditarios (Sanchez-Roige et al., 2018), también es
necesario considerar los aspectos de intercambio con el contexto, las influencias
externas y las experiencias en un proceso dindmico (McCrae & Costa, 1996). En el caso
de los docentes, las caracteristicas propias de los rasgos de personalidad como la
creatividad, planificacion, organizacion, cooperacion y el disfrutar de la interaccion con
otros, se ponen en marcha frente a las actividades diarias tales como, interactuar
continuamente con alumnos, padres, colegas y superiores, y las tareas que deben realizar
(e.g. crear material didactico, la planificacion de sus clases en base a objetivos de
ensefianza) (U.S. Departament of Labor, 2018a). En cambio, las actividades de los
trabajadores administrativos tienden a seguir pautas y procedimientos establecidos
(Weber, 1947). Entre las actividades rutinarias se incluyen redactar correspondencia,
programar citas, organizar y mantener archivos escritos y electronicos, tomar mensajes

o suministrar informacion (U.S. Departament of Labor, 2018a).

En cuanto a las dimensiones de la autoeficacia, los docentes se perciben mas capaces
tanto en su tarea como en los aspectos socio-emocionales que demanda el propio
contexto, comparados con los empleados administrativos. Se podria entonces
considerar que en general los docentes poseen una mayor confianza en sus capacidades

para desempefiarse en sus tareas, asi como para actividades de interaccién social y
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emocional en el trabajo (Bandura, 1997; Loeb et al., 2016). De acuerdo con Bargsted et
al. (2019) las caracteristicas laborales especificas relacionadas con cada puesto de
trabajo y las creencias personales sobre las competencias personales (autoeficacia)
podrian ser un fuerte motivador del comportamiento que tenga un impacto en los
resultados laborales al hacer que los empleadores tengan més confianza para resolver
conflictos, superar frustraciones y persistir frente a las dificultades. En este caso, los
resultados respaldan el hecho de que se trata de dos perfiles distintos, con actividades e
interacciones socioemocionales diversas (U.S. Departament of Labor, 2018a) y, por lo
tanto, diferencias segun el nivel de dominio (Asblin & Ferreira, 2004; Deschénes et al.,
2016; Gol & Royaei, 2013; Koumoundourou, 2004; Loeb et al., 2016). Son pocos los
estudios que han analizado el rol de la autoeficacia emocional en el trabajo. Sin
embargo, realizar este tipo de analisis acerca de la autoeficacia permite comprender las
diferencias de las personas en procesos tanto psicoldgicos como sociales en distintos
contextos de actuacion (Ferrari et al., 2018; Judge et al., 2007; Spontén et al., 2018). En
el caso especifico de los docentes, las investigaciones previas sefialan que una alta
autoeficacia docente contribuye a la eficacia de la ensefianza, el logro y la motivacion
de los estudiantes, la calidad de los procesos en el aula y el bienestar de los docentes

(Klassen & Tze, 2014).

Efectos de interaccion sobre el desempefio
Posteriormente, los analisis de las interacciones propiamente dichas (objetivo 4)
indicaron que tanto la autoeficacia como los rasgos de personalidad interactdan con los

procesos cognitivos en su efecto conjunto sobre el desempefio laboral.
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La evidencia encontrada en esta investigacion respalda que la autoeficacia esta
vinculada a la idea de qué tan bien se puede ejecutar una actividad, en este caso acerca
del desempefio en el trabajo (Bandura, 1982, 1986; Choi, 2004; Luszczynska, Scholz &
Schwarzer, 2005; Salanova et al., 2012). Asimismo, los que tienen bajos niveles de
autoeficacia tienden a visualizarse en escenarios de fracaso (Bandura, 1993). En
general, aquellos trabajadores con bajos niveles de autoeficacia van a percibirse a si
mismos con un menor desempefio en el trabajo independientemente de su capacidad de
memoria de trabajo y atencion. Varios autores han planteado la importancia de la
creencia cognitiva de ser capaz frente a determinadas tareas, mas alla de la ejecucion de
esas capacidades (Dacre Pool, & Qualter, 2013; Gundlach, Martinko, & Douglas, 2003;
Vancouver & Kendall, 2006). Se podria considerar dos posibles hipétesis que expliquen
estos resultados. Por un lado, la hipétesis de eficiencia motivacional que predice un
mejor desempefio por un incremento de la eficiencia en la resoluciéon de problemas
(Musso et al., 2019). En el caso de la presente investigacion, la creencia cognitiva de
ser capaz facilitaria un esfuerzo focalizado y un uso estratégico de los recursos con que
se cuenta, aun cuando éstos sean bajos (Musso et al., 2019). Una segunda explicacion
podria estar dada por la limitacion de la medida de desempefio utilizada, estando méas
relacionada a una percepcion (auto o hetero-reportada) subjetiva de competencia, antes
que una competencia real en la productividad en el puesto. De todas maneras, la
autoeficacia supone un factor clave a considerar en el ambito laboral que podria
repercutir sobre otras variables como la satisfaccidn y el engagement del empleado y a

su vez en la productividad.

Un patron diferente se observa en la interaccion entre tiempos de reaccion atencional
y dos aspectos de la autoeficacia (en tarea y social): la creencia de ser capaz impacta

sobre el desempefio en administrativos solo si es acompafiada de una alta velocidad de
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procesamiento atencional. La velocidad en los tiempos de reaccion es considerada un
indicador de eficiencia y diversos estudios respaldan que este tipo de medida esta
asociada con la capacidad cognitiva (Detterman, 1987; Dodonov & Dodonova, 2012;
Dodonova & Dodonov, 2013; Draheim et al., 2019; Jensen, 1993; Posner & Fan, 2008).
Por lo que esta diferencia en el patron podria estar indicando dos posibles explicaciones.
Por un lado, que los administrativos que ademas de tener los recursos cognitivos confian
en sus capacidades para realizar sus tareas, asi como para interactuar en su trabajo,
utilizan diferentes estrategias para abordar la tarea (Posner, 2008) y por ende tienen
mejor desempefio. Por el otro lado, es posible que esta interaccion se deba a que
conforme existe una automatizacion de las tareas los tiempos de reaccion tienden a
disminuir (son més réapidos) y las personas comenten menos errores, es decir, mejoran

su desempefio (Robalino Guerra & Musso, 2018b).

Resulta llamativo que los docentes con alta atencidn ejecutiva y alta autoeficacia,
apertura a la experiencia, responsabilidad o alta extroversion, sean evaluados
negativamente por sus supervisores (comparados con los de baja atencion ejecutiva
junto con alta autoeficacia o altos niveles en esos rasgos). Los estudios sobre estos
rasgos de personalidad plantean que las personas que demuestran tener una personalidad
mas deseable, altos niveles en los rasgos de apertura a la experiencia, responsabilidad,
extroversion y agradabilidad se perciben a si mismos mejores a la hora de realizar las
tareas e interactuar con otros en el trabajo (Barrick et al., 2001; 1998; Hurtz & Donovan,
2000; Salgado et al., 2015; Tatar et al., 2019; Yang & Hwang, 2014). Asimismo, la alta
autoeficacia, especificamente la autoeficacia social, permitiria a las personas desarrollar
y mantener buenas relaciones con otros en la organizacion, por lo que es probable que,
al ser mas propensos a recibir ayuda las personas tiendan a ser mas agradables con ellos

(Fan et al., 2013; Loeb et al., 2016). Una posible explicacion de estos efectos de
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interaccion sobre la percepcion del desempefio por parte del supervisor es que, de algun
modo, los altos niveles de estos rasgos compensarian, ya que el supervisor valoraria un
comportamiento muy seguro, flexible, cooperativo y organizado de su empleado, aun

cuando carezca de control ejecutivo.

Finalmente, es necesario tener en cuenta que las creencias de eficacia van a variar
dependiendo del anélisis intra e interpersonal (Vancouver, 2012). Por ello, un empleado
puede tener simultdneamente distintos niveles de autoeficacia (en la tarea, social y
emocional) (Loeb, 2016). Por ende, podemos encontrar distintas valoraciones del
desempefio laboral por parte del mismo empleado y por el supervisor. Los hallazgos
aqui reportados también agregan evidencia de que el impacto de la autoeficacia sobre
el desempefio puede estar asociado a otras variables, por ejemplo, la personalidad
(Judge & Bono, 2001). En especial, tener una alta capacidad cognitiva de resolucién de
conflictos, planificar, e inhibir estimulos innecesarios (Fan, McCandiss, Summer, Raz
& Posner, 2002; Posner, 1994), sumado a caracteristicas de personalidad de mayor
flexibilidad, organizacién y sociabilidad, seran aspectos valorados, por lo que los
empleados con ese perfil presentardn un mejor desempefio reportado por el supervisor

en las tareas.

Modelos predictivos de desempefio

Los modelos predictivos resultantes de las regresiones lineales de esta investigacion,
(objetivo 5) coinciden con lo reportado en previos estudios. De esta manera, tanto
variables cognitivas como los rasgos de personalidad se presentan como predictores
consistentes del desempefio laboral en distintos puestos de trabajo utilizando medidas
de autoreporte o reportadas por el supervisor (Barrick et al., 2001; Costa & McCrae,

1992b; Costa et al., 2015; Dijk et al., 2020; Hjalmarsson & Daderman, 2020; Peir6 et
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al., 2020; Ramos-Villagrasa et al., 2019; Salgado & Bastida, 2017; Schmidt & Hunter,

1998; Thoresen et al., 2004).

El desempefio en la tarea autoreportado esta explicado en primer lugar, por la
autoeficacia en la tarea, de tal manera que, a mayor autoeficacia en la tarea, mejor sera
el desempefio autoreportado en la misma. El rasgo de apertura a la experiencia agrega
explicacion a la variancia en el desempefio en la tarea de tal forma que, a mayor apertura
mejor desempefio en la tarea reportado. El tiempo de reaccion atencional contribuye de
forma negativa y significativa en este modelo, de tal manera que, a menores tiempos de
reaccion atencional mayor desempefio. En este modelo le sigue el rasgo de
responsabilidad prediciendo en forma positiva, es decir, que a mayor responsabilidad
mayor desempefio autoreportado. En cuanto al tiempo de reaccion de memoria de
trabajo, se encontrd que, a mayor tiempo de reaccién mayor desempefio autoreportado.
Finalmente, el rasgo de neuroticismo aparece prediciendo en forma negativa el
desempefio, de tal forma que a mayor neuroticismo menor desempefio en la tarea

autoreportado.

El desempefio contextual autoreportado es explicado por la autoeficacia social, de
tal forma que a mayor autoeficacia social mejor desempefio contextual autoreportado.
Seguida de los tiempos de reaccion atencionales de forma negativa, es decir que a
mayores tiempos de reaccion (mas lentos), menor desempefio autoreportado y el rasgo
de responsabilidad, de manera que a mayor responsabilidad mayor desempefio

contextual autoreportado.

Para el desempefio reportado por el supervisor los modelos explican menor
porcentaje de la varianza: 11% del desempefio en la tarea y 7% del desempefio

contextual. Para el desempefio en la tarea, los cuatro predictores significativos fueron
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el rasgo de apertura a la experiencia, de tal forma que a mayor apertura a la experiencia
mayor desempefio en la tarea reportado por el supervisor. La capacidad de memoria de
trabajo resulto luego significativa, pero en sentido negativo (a mayor capacidad de
memoria de trabajo menor desempefio en la tarea reportado por el supervisor), el rasgo
de agradabilidad (a mayor agradabilidad mayor desempefio en la tarea reportado por el
supervisor) y finalmente los tiempos de reaccion atencional de forma negativa (més
lentos menor desempefio en la tarea reportado por el supervisor). Y para el desempefio
contextual reportado por el supervisor, el rasgo de apertura a la experiencia resulto ser
el Unico predictor, es decir que a mayor apertura a la experiencia mejor desempefio

contextual reportado por el supervisor.

No es de sorprender el hecho de que las variables de autoeficacia en la tarea y
autoeficacia social tengan los mayores pesos de prediccion tanto en el desempefio en la
tarea como el desempefio contextual autoreportado, respectivamente, ya que se tratan
de dos medidas de autoreporte de la percepcién de los trabajadores, por un lado, sobre
la confianza en sus capacidades para desempefiarse en su trabajo (Bandura, 1997) y por
el otro la autopercepcion de su eficiencia en el desempefio tanto en aspectos
relacionados con las tareas como en el intercambio contextual (Koopmans, et al., 2013).
Asimismo, los hallazgos sustentan la necesidad de contar con medidas especificas de
autoeficacia. Como se observa en estos resultados, por un lado, la confianza en poder
desempefiar determinadas tareas de forma exitosa, asi como la perseverancia (Llorens,
et al., 2005; Martinez & Salanova, 2006; Rigotti, 2008), predicen la eficiencia en
aquellos comportamientos prescritos en el trabajo, generalmente planteados como
tareas que deben realizarse en el puesto de trabajo (Borman & Motowidlo, 1997,
Viswesvaran & Ones, 2000). Por otro lado, la autoeficacia social, es decir, la confianza

en la propia capacidad para participar en tareas de interaccion social necesarias para
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iniciar y mantener relaciones interpersonales (Loeb, 2016; Losantos et al., 2004; Smith
& Betz, 2000), estaria prediciendo aquellos comportamientos prosociales o de extra-
rol. Estos comportamientos podrian ser, por ejemplo, ofrecerse como voluntarios para
trabajo extra, ayudar a otros a resolver tareas dificiles, mantener el entusiasmo en el
trabajo, compartir recursos e informacion criticos para el desarrollo organizacional,
cumplir con las reglas y regulaciones prescritas, y apoyar las decisiones
organizacionales, etc. (Brief & Motowidlo, 1986). Por lo tanto, estos resultados
refuerzan la importancia de la autoeficacia como un recurso clave en el desempefio en
el trabajo (Ferrari et al., 2018; Heuven et al., 2006; Judge & Bono, 2001; Losantos
Velasco & Pinto Tapia, 2004; Loeb, 2016; Smith & Betz, 2000 Stajkovic & Luthans,
1998; Martinez & Salanova, 2006). Al respecto, Salanova et al. (2012) sefiala que, las
personas con altos niveles de eficacia en una determinada actividad se sienten
involucradas y conectadas con ella, y por lo tanto perciben que estan desempefiandose
bien. Quiza estos resultados indican que, aunque la autoeficacia contextualizada no
predice directamente el desempefio reportado por el supervisor, la autoeficacia podria
jugar un rol para mediar los vinculos con respecto al desempefio y otras variables como

la personalidad (Caprara, et al., 2012).

Los rasgos de personalidad reflejan patrones de pensamientos, sentimientos y
comportamientos que tienden a manifestarse de ciertas maneras y bajo ciertas
circunstancias (Cervone, Shadel, & Jencius, 2001; Depue & Lenzenweger, 2001;
Roberts, 2009). De esta manera, observamos en los resultados que dichos rasgos
contribuyen diferencialmente en los dos tipos de desempefio y desde cada actor (tanto
autoreportado como reportado por el supervisor). Hjalmarsson y Daderman (2020) han
informado que el impacto e importancia de los rasgos de personalidad difieren también

dependiendo del tipo de industria y el nivel dentro de la organizacion. Sin embargo,
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existen caracteristicas comunes a todos los tipos de trabajo, por ejemplo, los autores
como Tatar et al. (2019) reportaron que caracteristicas de asertividad, tolerancia,
responsabilidad, seguridad en si mismo, sensibilidad y apertura a la novedad y
extroversion, amabilidad, conciencia e inestabilidad emocional predicen

significativamente las evaluaciones del desempefio laboral.

En esta investigacion, los resultados muestran que un rasgo comun es la apertura a
la experiencia, contribuyendo tanto en el desempefio autoreportado en la tarea como en
el desempefio reportado por el supervisor. Se trata de un rasgo que incluye
caracteristicas como la voluntad de ser receptivo a nuevas ideas y enfoques, poseer una
poderosa imaginacion, curiosidad intelectual y pensamiento multidimensional. Es decir,
se trataria de un rasgo en las personas que trabajan en puestos que demandan alta
interaccion con los demas (Costa & McCrae, 1992; Nikolaou, 2003). Al igual que en
diversas investigaciones, los resultados del presente estudio confirman que se trata de
un rasgo fundamental para predecir el desempefio en el trabajo (Barrick, Mount &
Judge, 2001; Salgado, Anderson & Tauriz, 2015). Asimismo, los estudios demuestran
que es un rasgo estable, es decir que con los afos el nivel de apertura a la experiencia
tenderia a mantenerse (De Miguel, 2005; McCrae et al., 2000; Soto et al. 2011). Por lo
tanto, como sefala la literatura, la apertura a la experiencia junto con el conjunto de
habilidades cognitivas de los trabajadores, facilitaria no sélo la percepcion de eficacia
propia en las tareas (desempefio autoreportado) sino que también estaria confirmando
que se tratan de caracteristicas valoradas e implicadas en la evaluacion de desempefio
por parte de un supervisor (Engle et al., 1997; McCrae, 1987; McCrae & Costa, 2012;

Nikolaou, 2003; Simkin et al., 2012; Zhao & Seibert, 2006)

Asimismo, otros rasgos que se destacan en los modelos resultantes son la

responsabilidad, agradabilidad y el neuroticismo. En este sentido, el rasgo de
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responsabilidad demostrd ser un buen predictor para el desempefio en la tarea y el
desempefio contextual autoreportados. Estudios previos donde también utilizaron una
escala breve autoreportada para el desempefio en el trabajo, indicaron que la
responsabilidad y el rasgo de neuroticismo resultan ser mas importantes
independientemente de las organizaciones, posicion o industria (Hjalmarsson &
Daderman, 2020; Ramos-Villagrasa et al., 2019; Tatar et al., 2019). Esto se debe a que
el rasgo de responsabilidad, por ejemplo, permite a los trabajadores controlar, regular y
dirigir sus impulsos, ser persistentes y estar motivados en la busqueda y obtencién de
objetivos (Costa & McCrae, 1996; McCrae & John, 1992; Shaver & Brennan, 1992).
Por lo tanto, aquellos trabajadores con bajos niveles de responsabilidad se dejaran llevar
por sus impulsos, desviandose de sus objetivos y por ende tendran un peor desempefio
(Anderson et al., 2012; Costa & McCrae, 1996). Mientras que, aquellos trabajadores
con un alto rasgo de responsabilidad tienden a obtener mejores resultados en la mayoria
de las &reas de trabajo (Barrick & Mount, 1991; Tett et al., 1991). Por su parte, Borman
et al., (2001) sugieren que la responsabilidad estd mas relacionada con el desempefio
contextual que con el desempefio de la tarea, siendo consistente con lo hallado en el
presente estudio. Esto lleva a pensar que el rasgo de responsabilidad se asocia mas con
aquellas conductas de ciudadania, entre las que se incluyen compartir recursos e
informacidn, criticos para el desarrollo organizacional, cumplir con las reglas y
regulaciones prescritas y apoyar las decisiones organizacionales, y por lo tanto
contribuyen a mantener el sistema al facilitar el logro de los objetivos de la organizacién
(Bateman, & Organ, 1983; Coleman, & Borman, 2000; Organ & Ryan, 1995; Podsakoff

et al., 2000; Whitman et al., 2010).

Respecto al rasgo de neuroticismo, las investigaciones previas coinciden con los

resultados del presente trabajo (Hjalmarsson & Daderman, 2020; Ramos-Villagrasa et
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al., 2019; Tatar et al., 2019). En dichas investigaciones, el neuroticismo predice de
forma negativa el desempefio autoreportado. Hay que tener en cuenta que este rasgo
indica la propension que tienen las personas a experimentar emociones negativas como
ansiedad, inseguridad y miedo, lo que consecuentemente tiene repercusiones en la vida
diaria incluyendo en la actividad laboral (Costa & McCrae, 1992). Dentro de la
literatura, los distintos autores sefialan que los puntajes altos en este rasgo indicarian
que las personas poseen menores recursos de afrontamiento, menor confianza en si
mismos, reaccionan de forma mas intensas y, por ende, afectan la capacidad de pensar
con claridad, tomar decisiones, lidiar efectivamente con el estrés y su desempefio

(Anderson et al., 2012; Judge et al., 2002; McCrae & Costa, 2012).

Por otro lado, el rasgo de agradabilidad es un predictor del desempefio en la tarea
reportado por el supervisor. Sin embargo, lo hallado en el presente estudio no es
consistente con evidencia previa que indica que la agradabilidad suele estar asociada
mas con el desempefio contextual que con el desempefio en la tarea (Borman et al.,
2001; Lado & Alonso, 2017). Esto puede deberse a que nuevamente, la medida de
desempefio capta la valoracién que hace el supervisor sobre aspectos referidos a la
cooperacion (Hjalmarsson & Daderman, 2020), predisposicion, modestia y facilidad en
el trato (Costa & McCrae, 1992). La manifestacion de estos comportamientos es
percibida por los supervisores como aspectos destacables dentro de las tareas que
realizan. Hay que recordar que la mayoria de los participantes de esta muestra son
docentes. Diversos autores proponen que el rasgo de agradabilidad esta relacionado con
el desempefio en trabajos donde se requiere la cooperacion con los demas e interaccion

interpersonal (Barrick et al., 1998; Monte et al., 1998; Yang & Hwang, 2014).

En lo que concierne a la contribucion de los tiempos de reaccion atencionales en la

predicciéon del desempefio, al igual que en estudios previos los resultados de esta
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investigacion apoyan en parte la hipotesis que, a mayor velocidad de procesamiento,
mejor desempefio laboral (Bergman et al., 2008; Dijk et al., 2020; Scherbaum et al.,
2012; Schmidt & Hunter, 1998). La velocidad en los tiempos de reaccion seria en este
caso, un indicador de la eficiencia del sistema cognitivo, asociada a la capacidad
cognitiva (Detterman, 1987; Dodonov & Dodonova, 2012; Dodonova & Dodonov,
2013; Draheim et al., 2019; Jensen, 1993; Posner & Fan, 2008). Sin embargo, en el
presente estudio los tiempos de reaccion como un componente de la capacidad de MT
se relaciona en sentido opuesto (a menor velocidad mejor desempefio autoreportado).
Es necesario tener en cuenta que esta medida en la tarea AOSPAN surge de la fase de
procesamiento que interfiere con el recuerdo de la informacion, y hay que considerarla
junto a la medida de precision (recuerdo de los datos) (Unsworth et al., 2005; Musso &
Cascallar, 2009). El procesamiento mas lento en este caso permitiria una mejor calidad
del procesamiento que, en ultima instancia, impacta sobre el desempefio. Cuando la
complejidad aumenta, los tiempos de reaccion tienden a aumentar y bajaria la precision.
Ademas, se debe tener en cuenta que la distribucién de la atencion y los recursos de MT
variaran entre individuos y tareas, dependiendo de las demandas cognitivas de la tarea
especifica que se realiza (Draheim et al., 2019; Henare, 2019; Rouder & Haaf, 2019;

Sepp et al., 2019).

La capacidad de memoria de trabajo predice de forma negativa el desempefio en la
tarea reportado por el supervisor. Este resultado es Ilamativo y contrario a lo esperable
ya que las investigaciones previas han demostrado un efecto positivo de la memoria de
trabajo sobre distintas actividades cotidianas (Engle, 2001, 2018; Engle & Kane, 2004),
y especificamente sobre el desempefio académico (Alloway, 2010, Kyndt, et al., 2015;
Musso et al., 2019; Musso, 2016; Musso et al., 2013). Sin embargo, es posible que tal

como menciona DeNisi y Murphy (2017), la evaluacion del desempefio laboral del
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trabajador no dependera solo de las capacidades del trabajador que realiza ciertas
actividades, sino también de las creencias del evaluador sobre el objetivo de la
organizacion y su modelo mental al relacionar ciertos comportamientos laborales con

esos objetivos.

Finalmente, aunque la literatura avala que, por lo general, el tamafio de la prediccion
del desempefio contextual es inferior a los tamafios encontrados para predecir la
dimensién de desempefio de tarea (Gonzalez-Mulé et al., 2014), se debe considerar que
el desempefio contextual es un constructo que carece de homogeneidad de
interpretacion, ya que depende de cada organizacién, puesto y de la relevancia dada por
el supervisor a los comportamientos en el trabajo. Al respecto Bergman et al. (2008)
sugieren que futuros estudios deberian investigar los roles de la complejidad del

constructo, tanto en tareas como en desempefios contextuales.

Estudio IV

En este estudio exploratorio se analizaron los efectos del ajuste entre las capacidades
cognitivas y el nivel de demanda del puesto de docentes sobre el desempefio especifico
(objetivo 6). Los resultados muestran que, el 90% de los empleados con alto desempefio
fueron aquellos que se ajustaron o sobre-ajustaron al nivel de demanda de orientacion
en las tareas del puesto. Si bien no se han encontrado investigaciones previas que
analicen estas variables y su ajuste, acorde a la literatura se sabe que los procesos
cognitivos estan involucrados en el desempefio (Bergman et al., 2008; Dijk et al., 2020;
Scherbaum et al., 2012; Schmidt & Hunter, 1998) y que el desempefio es resultante de
la interaccion de las habilidades del sujeto con las demandas involucradas en las tareas
especificas (Bakker & Demerouti, 2006, 2013, 2018; De Jonge & Dormann, 2006;

Kulikowski & Orzechowski, 2018; Peiro et al., 2020; Salgado, 2017). Al respecto, Peird
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et al. (2020) reportaron que, la importancia que da los trabajadores a determinadas
caracteristicas de la tarea facilita el prestarles mayor atencion y, por ende, un mejor
desempefio. Esto puede deberse a que, una vez que se presta atencion a algo, existe un
gran costo de cambiar el foco atencional (Duncan, 1980; Posner, 1980). Es asi como
aquellos participantes que cuentan con mayor capacidad de orientar y dirigir sus
recursos a la fuente de estimulos en tareas que asi lo requieran, podran desempefiarse

mejor que aquellos que no cuentan con dicha capacidad (Fan et al., 2002).

Adicionalmente, es una posibilidad que estén interviniendo otras variables que
medien la relacion de los trabajadores con las demandas como, por ejemplo: el sexo,
antigliedad laboral, afios de educacion, trabajadores con mayor antigiiedad. Peird et al.
(2020) sefialan que estas variables modificarian la relacion con el trabajo, por ejemplo,
personas con mayor nivel de educacién y puesto méas alto podrian tener mayor

autonomia a pesar de la complejidad en sus trabajos.

Si bien estos resultados son exploratorios, se puede considerar un primer paso para
la comprension de los procesos cognitivos y el analisis especifico que demanda cada
tarea. El ajuste entre los perfiles individuales y las demandas especificas del puesto, son
funcionales en la consecucion de objetivos en el trabajo (Kulas, 2013), estimulan el
crecimiento, aprendizaje y desarrollo del personal (De Jonge et al., 2008; Schaufeli &
Bakker, 2004) y evitan el agotamiento, sentirse sobrecargado y el deterioro de la salud

(De Jonge & Dormann, 2006; Kulikowski & Orzechowski, 2018).
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Discusion General

Los distintos analisis de esta tesis doctoral fueron desarrollados para comprender
mejor la relevancia del ajuste del trabajador con las demandas del trabajo, en el
desempefio laboral. Por lo que se opté por una mirada multivariada integrando
caracteristicas cognitivas, de personalidad, autoeficacia, asi como también, demandas

de las tareas y los distintos tipos de desempefio.

Se adaptaron y validaron dos instrumentos con propiedades psicométricas adecuadas
para ser administrados en una poblacion de trabajadores hispanoparlante. Por un lado,
la escala de desempefio laboral que evalta dos dimensiones (tarea y contexto). Por el
otro, la escala de autoeficacia en el trabajo compuesta por cinco dimensiones (tarea,
social, emocional para si mismo, emocional orientada al reconocimiento emocional y
de ayuda). Ambas escalas han demostrado que tienen aceptable confiabilidad y
evidencia de validez de constructo. La adaptacion de dichas escalas tiene implicancias
practicas ya que es necesario administrar medidas contextualizadas e integrales dentro
del ambito laboral. Ademas, el contar con escalas confiables y validadas para este
contexto, posibilita el desarrollo de nuevas investigaciones para una mejor comprension
del comportamiento del trabajador y su relacion, no solo con la tarea, sino también con
sus pares y supervisor, en un entorno dinamico y global. Asimismo, estos constructos
se relacionaron con caracteristicas cognitivas y de personalidad del trabajador, llevando

a una mejor comprensién del empleado in situ (Jackson et al., 2012).

Otro de los hallazgos obtenidos en esta investigacion confirm6 que existen
diferencias en los perfiles segln el puesto, en este caso: docentes y administrativos. Si
bien los tamarios de los efectos fueron medianos a pequefios, estos resultados sugieren
que se tratan de perfiles distintos en cuanto a su ajuste Gnico con el entorno y asociados

a su eleccion vocacional (Allport, 1937, Brandemburg, 1925a; 1925b; Dodge, 1943).
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Ademads, se resalta la importancia de analizar diferencias individuales de los
trabajadores dentro de cada uno de los puestos a la hora de elegir al mejor candidato y
su potencial (Palaiou & Furnham, 2014). Dentro de los procesos de seleccién, realizar
este tipo de analisis resultaria un factor trascendental para tomar decisiones, basados en
evidencias. Asimismo, identificar los perfiles, abre la posibilidad de implementar
programas de capacitacion y /o entrenamiento que se ajusten a las necesidades de cada

uno de los puestos.

La literatura indica que el desempefio de la tarea se explica mejor mediante
capacidades cognitivas y el conocimiento técnico de los trabajadores, mientras que el
desempefio contextual se explica mejor mediante variables de personalidad y
situacionales (Borman, Bryant & Dorio, 2017; Dorsey, Cortina & Luchman, 2017
Salgado, Moscoso & Anderson, 2011). Al analizar en conjunto estas variables, se pudo
comprobar que, aunque los tamafios del efecto fueron de medianos a pequefios, ademas
del nivel cognitivo, los niveles de autoeficacia y de personalidad son relevantes para
explicar el desempefio tanto en la tarea como contextual (autoreportado y reportado por
el supervisor) (Dacre Pool, & Qualter, 2013; Gundlach et al., 2003; Hjalmarsson &
Daderman, 2020; Jackson et al., 2012; Peir6 et al., 2020; Ramos-Villagrasa et al., 2019;

Vancouver & Kendall, 2006).

Los resultados demostraron que, a pesar de tener altos niveles cognitivos, si los
trabajadores tanto docentes como administrativos, tienen baja autoeficacia, apertura a
la experiencia, responsabilidad, extroversion, agradabilidad o alto neuroticismo, se
perciben a si mismos con escasos recursos para cumplir los objetivos e interactuar con
otros en su trabajo. En algunos casos, la interaccion se da en un sentido opuesto a lo
esperado: empleados con gran control ejecutivo y autoeficacia resultan ser evaluados

pOr SuUS SUpervisores como menos exitosos. Esto, por un lado, podria poner en evidencia
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que el exceso de confianza resultaria ser un problema (Bandura, 1997; Salanova et al.,
2012; Vancouver, 2012). Por otro lado, ciertas variables de personalidad podrian estar
interactuando, o caracteristicas como habilidades sociales que afectan al vinculo entre
empleado-supervisor, en un determinado contexto organizacional. Futuros estudios se
requieren para contrastar esta hipdtesis que no se pudo indagar aqui dada la escasa

cantidad de sujetos de las dos muestras.

La prediccion, tanto del desempefio autoreportado como del desempefio reportado
por el supervisor, son el resultado de la combinacion de caracteristicas cognitivas, de
personalidad y de autoeficacia. Cada una de estas variables aporta en mayor o menor
medida al explicar la multiplicidad de factores involucrados. El aporte de constructos
como la atencién y la memoria ratifican que son dos procesos cognitivos fundamentales
para el procesamiento orientado a objetivos (Awh et al., 2006; Goldin & Katz, 2009,
2018), que sumados a las otras variables denotan la complejidad del comportamiento

humano, y en especial el comportamiento en &mbitos laborales.

Pese a que ha habido reiterados intentos de crear medidas de desempefio capaces de
capturar la complejidad del comportamiento humano, siguen siendo poco eficientes.
Pensar en una forma de evaluar que sea estandarizada, libre de la subjetividad y las
limitaciones que tienen las medidas reportadas por los supervisores o limitadas a la
propia percepcién como el caso de los autoreporte, aun sigue siendo una necesidad
urgente para el area de gestion de los recursos humanos. Como se demostro en esta
investigacion, incluso las medidas mas especificas que evaltian una a una las tareas,
requieren gue se considere las expectativas mantenidas por el evaluador y su ajuste con

el comportamiento del trabajador (Lievens Conway & De Corte, 2008).
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Se insiste en que se debe tener en cuenta que estos andlisis son exploratorios dados
el tamafio de la muestra, asi como por tratarse de un primer analisis de multiples
variables. También, este trabajo da cuenta de la complejidad del estudio del desempefio
en el &mbito laboral. A continuacion, se discutirdn las limitaciones de este y futuras

lineas de investigacion.

Limitaciones y Futuras Lineas de Investigacion

Dentro de las limitaciones de esta investigacion, el tipo de muestreo no probabilistico
puede implicar cierto sesgo en la modalidad de recoleccién de datos. Por lo que, los
resultados deben ser tomados con cautela ya que no permiten conclusiones
generalizables, limitdndolas a muestras con caracteristicas similares. Igualmente, el
tamafio de la muestra para los estudios 3 y 4 resulta ser una de las limitaciones méas
relevantes. Si bien se pudieron confirmar varias hipétesis, las muestras eran pequefias
en todos los grupos comparados, asi como la muestra acumulativa de trabajadores
docentes y administrativos también fue pequefia. Por lo tanto, se considera que las
estimaciones de validez pueden cambiar a medida que aumente el tamario de la muestra.
Otra posible fuente de sesgo podria originarse de la desproporcion en la cantidad de
participantes en cada categoria de las caracteristicas sociodemogréficas (e.g.
instituciones publicas y privadas, sexo, grupos etarios y experiencia). En consecuencia,
se considera que estudios adicionales incluyendo mas participantes para estas
ocupaciones, asi como para otros puestos caracterizados por distintos niveles de

complejidad, podrian aportar a la evidencia de los resultados encontrados.

Otra limitacion de la presente investigacion radica en la consideracion de solo dos
procesos cognitivos para explicar desemperio laboral que es de naturaleza compleja en

un ambito organizacional. Si bien existe suficiente evidencia sobre su participacion en
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la resolucion de tareas, incluir el analisis de perfiles cognitivos mas completos podria
ofrecer ventajas para una mejor comprension del papel de las diferencias individuales

en entornos aplicados, como lo es el proceso de seleccion de personal.

Si bien se encontraron efectos significativos de los rasgos de personalidad, y en la
literatura se encuentran anélisis de este tipo, se considera una limitacion, teniendo en
cuenta que los rasgos de personalidad son un conjunto de caracteristicas en las que se
encuentran en mayor o menor medida en una persona. Por el contrario, analizarlos desde
una perspectiva de perfil, los prototipos de personalidad describen tipos de individuos
que comparten el mismo perfil de personalidad basico. Los perfiles de personalidad
individuales se derivan de la covarianza de varias variables, por ejemplo, los cinco
factores de personalidad mas importantes, y que posteriormente se clasifican en grupos
de perfiles similares. Por lo tanto, se sugiere que futuras investigaciones podrian utilizar
el analisis por perfiles de personalidad a la hora de comprender su efecto sobre el

desempefio.

Asimismo, otra de las limitaciones estuvo dada por el tipo de medida de desempefio
utilizada. Las medidas de autoreporte pueden disminuir la confiabilidad del instrumento
por dos razones: las variaciones en la atencién o motivacion de las personas al realizar
la prueba (Tornimbeni, Pérez & Olaz, 2013), o bien a la deseabilidad social tendiendo
a respuestas hacia lo extremo o hacia los valores mas centrales (tendencia central)
(Fernandez-Ballesteros, 1992). Ademas, al utilizar una medida de desempefio genérico
(Estudio I11), no fue posible discriminar tareas especificas del puesto, por un lado, ni
tampoco precisar el momento de la evaluacién junto a medidas objetivas de
productividad. Por ello, quizd no se encontraron los mismos efectos tanto para el
autoreporte como en el desempefio del supervisor. En futuros estudios se sugiere el uso

de medidas objetivas que impliquen ambos aspectos analizados en el presente estudio,
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tanto de la tarea como contextuales. Ademas, si estas medidas fueran aplicadas en
disefios longitudinales, se podria realizar analisis de trayectorias de los empleados que

permitan predecir la rotacion y abandono de personal.

Por otro lado, para el estudio 1V se tuvo en cuenta el desempefio reportado por el
supervisor, dependiendo de tareas especificas del puesto docente. Los analisis indican
que podria ser una forma de evitar la diferencia de criterios al evaluar entre un empleado
y otro. Sin embargo, otro factor a considerar es que se tuvo en cuenta la evaluacion de
un solo supervisor. Puesto que la evaluacion de desempefio es compleja e intervienen
diversidad de variables, una futura linea de investigacion podria tener en cuenta también
las caracteristicas de los supervisores (cognitivos, personalidad, liderazgo, capacitacion
previa, etc.). Asimismo, se podrian incluir distintos supervisores y/o pares para un
mismo empleado, u otros indicadores de desempefio en el trabajo. La incorporacion de
evaluaciones de 360 grados seria un aporte muy valioso a la hora de obtener

evaluaciones integrales mas objetivas.

Es necesario tener en cuenta que, en las muestras aqui utilizadas, la medida de
desempefio se distribuy6 de forma asimétrica -asimetria negativa- ya que la mayor parte
de las puntuaciones otorgadas se situaron a la derecha de la distribucién. Lo que esta
sugiriendo que, tanto los trabajadores como los evaluadores han utilizado en la mayoria
de los casos las puntuaciones mas altas de la escala. De esta manera, esto pudo haber
mermado la intensidad de la asociacién entre predictores y criterios, y pudo haber
influido en la dificultad para capturar la diferencia entre los que tienen excelente
desempefio y los que tienen simplemente adecuado desempefio. Autores como Beck,
Beatty y Sackett (2014), proponen que, en las evaluaciones con fines administrativos,
suele presentarse que todos los empleados reciban puntajes elevados por parte del

supervisor para asi evitar dificultades interpersonales derivadas de una evaluacion baja
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y las evaluaciones con un propdsito de investigacién, como la utilizada en este trabajo,
podrian no estar exentas de esta presion. Futuras lineas de investigacion podrian
proponer instrumentos que evalien desempefio utilizando cuestionarios de eleccion
forzada. Segun Bartram (2007), estos sesgos en la medida del criterio invitan a

contemplar la posibilidad de emplear cuestionarios de eleccion forzada.

Se considera que, la cantidad de participantes del estudio IV es reducida para la
complejidad del analisis que implica. Este debe considerarse como un estudio inicial a
modo exploratorio. Se propone una continuidad en el andlisis del ajuste entre perfil y
demandas de la tarea sobre el desempefio, ya que la tendencia aqui encontrada indicaria
que estas interacciones podrian ser captadas con una muestra mas amplia. Una
metodologia interesante para ser utilizada con este fin y en un contexto tan complejo
como el organizacional, proviene del campo de “machine learning”, y especificamente,
el uso de redes neuronales artificiales posibilitaria encontrar patrones entre las multiples
variables para predecir el desempefio laboral (Musso et al., 2013, 2020; Cascallar et al.,

2015).
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Conclusiones

Esta investigacion se propuso como objetivo general, analizar las interrelaciones e
influencia conjunta del perfil cognitivo, variables de personalidad y autoeficacia, en el
desempefio en el trabajo, de acuerdo con las demandas especificas de las tareas
implicadas en diferentes puestos de trabajo. Posterior a los analisis realizados y los
resultados obtenidos, se puede afirmar que se cumplieron con todos los objetivos de

esta investigacion.

En principio, se adaptaron dos instrumentos, la escala de desempefio en el trabajo
(estudio 1) y, la escala de autoeficacia en el trabajo (estudio I1). Luego de realizado los
correspondientes analisis factoriales exploratorios y confirmatorios, se logré obtener
como resultado, dos instrumentos con adecuadas propiedades psicométricas para su
aplicacion, que fueron similares a las obtenidas en las escalas originales. Posteriormente
se recolectaron y analizaron los datos para los estudios 111y IV. Se debe considerar que
los resultados obtenidos no pueden ser generalizados a toda la poblacion de
trabajadores, debido a los tamafios de las muestras y el tipo de muestreo, pero si son un
aporte y el primer paso al estudio de las relaciones complejas entre las variables de

estudio en el contexto laboral.

Los resultados de la investigacién muestran que existen diferencias significativas en
los tiempos de reaccion de memoria de trabajo, red de alerta, todos los rasgos de
personalidad y las dimensiones de la autoeficacia en el trabajo. Los docentes tienen
mejor capacidad de memoria de trabajo, atencion ejecutiva, rasgos mas altos de apertura
a la experiencia, responsabilidad, agradabilidad, extroversién y menor neuroticismo.

Ademas, tienen mayor autoeficacia en la tarea, social, emocional orientada a si mismo
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y a otros (de ayuda). Los administrativos, en cambio, reportaron tener mayor velocidad
de procesamiento de memoria de trabajo y mejor eficiencia en la red de alerta que los
docentes. Por lo tanto, se confirma la hipdtesis H1 - Hay diferencias de las variables
cognitivas (memoria de trabajo, atencion ejecutiva, alerta, orientacion y tiempo de
reaccion) (H1a), los rasgos de personalidad (H1b) y las dimensiones de autoeficacia los
rasgos de personalidad (H1c) segun los puestos de trabajo. Se tratan entonces de dos

perfiles distintos con caracteristicas diferentes.

Asimismo, se encontraron efectos de las interacciones entre variables cognitivas con
la autoeficacia en el trabajo, por lo tanto, se acepta la hipétesis H2a. La autoeficacia
actla como un factor relevante ya que, en general, independientemente del nivel
cognitivo, aquellos con alta confianza en sus capacidades se perciben y son evaluados
por el supervisor mejor a la hora de desempefar sus tareas en el trabajo. Existe dos
excepciones con respecto a este resultado el primero en el caso del personal
administrativo la interaccion es significativa solo si los tiempos de reaccion atencionales
son rapidos (alto nivel) y tienen alta autoeficacia (tarea y social), teniendo estos
empleados mejor desempefio. En el caso de los docentes, con alta atencion ejecutiva 'y
alta autoeficacia que son evaluados como menos exitosos por sus Supervisores
(comparados con los de baja atencién ejecutiva junto con alta autoeficacia). En cuanto
a la H3a se acepta parcialmente, los resultados muestran que hay un efecto de
interaccion entre las variables cognitivas y los rasgos de apertura a la experiencia,
responsabilidad, agradabilidad, extroversion y neuroticismo sobre el desempefio
laboral. Aquellos con niveles mas altos de apertura a la experiencia, responsabilidad,
agradabilidad, extroversion tienen mejor desempefio que los que tienen niveles bajos en
estos rasgos, independientemente de si tienen alta o baja capacidad cognitiva. Un patron

diferente se observa en la interaccion entre para los docentes aquellos que tienen alta

218



atencion ejecutiva y alto rasgo de extroversion, tienen menor desempefio reportado por
el supervisor que los que tienen baja atencion ejecutiva y alta extroversion. Por el
contrario, el rasgo de neuroticismo (H3b) mostré que, cuando los empleados tienen
bajos niveles de capacidad cognitiva y alto neuroticismo, tienen menor desempefio en

el trabajo.

Por otra parte, los resultados confirman que el desempefio laboral se trata de un
constructo en el que intervienen diversas variables y por lo tanto se acepta la hipotesis
(H4) propuesta para este trabajo. Efectivamente el modelo conformado por variables
cognitivas, de personalidad y autoeficacia, predicen altamente el desempefio en el
trabajo. Especificamente, para el desempefio en la tarea (H4a) el modelo que incluye
variables cognitivas (velocidad de procesamiento de memoria de trabajo y tiempos de
reaccion de atencion), los rasgos de personalidad (responsabilidad, apertura a la
experiencia y neuroticismo) y la autoeficacia en la tarea, predicen el desempefio en la
tarea autoreportado. En cambio, para el desempefio en la tarea reportado por el
supervisor, las variables incluyen rasgos de personalidad (apertura a la experiencia y
agradabilidad) y variables cognitivas (capacidad de memoria de trabajo y tiempo de
reaccion atencional). Por otro lado, para el desempefio contextual la H4b) se acepta
parcialmente, ya que, aunque se esperaba que los rasgos de extroversion, agradabilidad
y autoeficacia social sean predictores del desempefio contextual, los hallazgos
demostraron que la autoeficacia social junto con los tiempos de reaccion atencional y
el rasgo de responsabilidad, predicen el desempefio contextual autoreportado, y solo el
rasgo de apertura a la experiencia, predice el desempefio contextual reportado por el

supervisor.

Por ultimo, se acepta parcialmente la hipétesis H5: los resultados respaldan que, los

trabajadores con mejor ajuste entre la red de orientacion y demandas especificas del
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puesto de trabajo tienen mejor desempefio laboral. Debido al tamafio de la muestra, se
trata de un estudio exploratorio y no se pudo comprobar el efecto entre el ajuste de las

otras variables cognitivas y el desempefio especifico de los docentes.

Este trabajo se trata de un estudio de analisis multivariante teniendo en cuenta
caracteristicas cognitivas, de personalidad y autoeficacia de trabajadores de dos puestos
(docentes y administrativos). Los resultados presentados y discutidos a lo largo de esta
tesis demuestran que se alcanzaron los objetivos generales y especificos, y las hipétesis

se han cumplido parcialmente.

Como se ha mencionado a lo largo de este trabajo el desempefio laboral se trata de
un constructo complejo en el que intervienen diversidad de variables. Por lo tanto,
resulta un desafio para las organizaciones garantizar un alto desempefio de sus
trabajadores. Los hallazgos de la presente investigacidon sugieren la importancia de
seguir utilizando andlisis multivariantes para explicar y/o predecir el desempefio en el
trabajo. También se plantea el seguir profundizando en el disefio de instrumentos que
permitan a los supervisores registrar el desempefio de forma continua y basados en la
evidencia objetiva. Ademas, se considera que las organizaciones que puedan
implementar practicas tales como un analisis continuo y en conjunto con los
trabajadores, de las tareas especificadas en la descripcion del puesto, de las medidas y
de los modelos utilizados para evaluar el desempefio, permitirian alinear el resultado
que se espera del trabajador (desempefio evaluado por supervisores) y los resultados de

desempefio auto-percibido.

Asimismo, se considera necesario que las organizaciones tengan en cuenta que un
buen proceso de seleccion es aquel en el que se incluyen tanto las caracteristicas del

empleado como las demandas del puesto. La evidencia indica que es fundamental la
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identificacion precisa de los procesos cognitivos, autoeficacia y personalidad,
relacionados con las tareas, de tal manera que se puedan a partir de su conocimiento,
predecir mejor el éxito en el puesto. Estos datos adquieren ain mas relevancia cuando
muchos de los que toman las decisiones claves en las organizaciones tienen la impresién
de que el proceso de analisis de tareas y demandas cognitivas es un proceso
excesivamente complejo que requiere una gran cantidad de tiempo y debe evitarse
debido a su costo. Pero una vez superado el aumento del tiempo y esfuerzo en el analisis
para el disefio inicial, al final los resultados acarrean consigo una compensacion de estos
costos (Allen et al., 2010), asi como cambios en la forma de contratacion y disminucion
de la rotacion por falta de ajuste del candidato a su puesto (Domino & Domino, 2006;

Schmidt & Hunter, 1998).

En conclusién, pensar de forma distinta a la tradicional, requiere de pasion por
descubrir, de un desafio intelectual, y el replantearse las estrategias de solucion para un
problema de investigacion. Un investigador necesita romper esas barreras para
encontrar un resultado. Quizé los resultados de esta investigacion invitan a probar
metodologias complementarias a las estadisticas tradicionales, como las redes
neuronales artificiales que son efectivas con un gran volumen y en diferentes tipos de
datos, asi como la complejidad de las interacciones de las variables de un mundo laboral
dinamico, permitiendo clasificar datos e identificar patrones en el conjunto de datos con

la mayor precision posible.
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LISTA DE ABREVIATURAS

A Rasgo de personalidad Agradabilidad

ACT-R Adaptive Control of Thought - Rational, también hace referencia a: Atomic

Components of Thought
AE Atencion ejecutiva
AFC Anaélisis Factorial Confirmatorio
AFE Analisis Factorial Exploratorio
ANT Attention Network Test — Test de Redes Atencionales
AU Autoeficacia
C Rasgo de personalidad Responsabilidad
CCA Cortex del cingulo anterior
CFI Comparative fit index — Indice de ajuste comparativo
CMT Capacidad de Memoria de Trabajo
DF Grados de libertad
E Rasgo de personalidad Extroversion
1Q Coeficiente Intelectual

JD-R Job Demands and Resources Theory - Teoria de Demandas y Recursos

Laborales.

MT Memoria de trabajo

62



N Rasgo de personalidad Neuroticismo

NE Neurotransmisor Norepinefrina

O Rasgo de personalidad Apertura

OCB Organizational citizenship behaviour - Comportamiento organizacional de

ciudadania

P-J Fit Person-Job Fit — Ajuste persona — trabajo (tarea)

P-O Fit Person — Organization Fit - Ajuste persona — organizacion

TR Tiempo de reaccion

RMSEA Root mean square error of approximation - Raiz media del error cuadréatico
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GLOSARIO

Consistencia transituacional

Lo que se conoce como consistencia transituacional, hace referencia a si un sujeto
muestra 0 no patrones regulares de comportamiento a través de diferentes situaciones.
La consistencia transituacional es una construccion en base a datos reales de estabilidad

temporal en las conductas mas prototipicas que componen cada rasgo de personalidad.

Ipsativo

Es un descriptor utilizado en psicologia para indicar un tipo especifico de medida en
el que los encuestados comparan dos 0 méas opciones deseables y eligen la opcion méas

preferida

Meétodo de Eleccion Forzada (Forced choise — FC)

Método en el cual se le pide al individuo que elija entre varias alternativas, con mayor
frecuencia tres o cuatro. Para tomar la decision, el individuo debe indicar qué alternativa
le gusta mas y qué alternativa le gusta menos cuando esas alternativas se aplican al
individuo. Las alternativas se combinan en términos de niveles similares de
discriminacion social y preferencia. Por lo tanto, el método FC distingue de los métodos
de evaluacion de personalidad mas tipicos, como Likert, Verdadero-Falso, De acuerdo-
Indeciso-En desacuerdo (colectivamente llamados métodos de estimulo Unico [SS]), en
que el individuo tiene que elegir entre dos 0 mas alternativas en lugar de calificar cada
declaracion o fase individual como se hace tipicamente con los inventarios de

personalidad SS.
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APENDICES

A. Consentimiento Informado

Se me ha invitado a participar en la presente investigacion, y se me ha explicado que:

e La presente investigacion es conducida por la Lic. Paulina Robalino de la
Universidad Argentina de la Empresa (UADE) y CONICET.

e El objetivo es estudiar en qué medida un ajuste de las caracteristicas de la tarea
y el perfil del trabajador (procesos cognitivos basicos, personalidad,
autoeficacia) favorecen un mejor desempefio en el puesto de trabajo.

¢ No percibiré ningun beneficio directo, recompensa o compensacion econdémica
por mi participacion. Podré recibir los puntajes de las pruebas.

e Seré libre de elegir no participar o de retirarme de la investigacion en cualquier
momento sin perjuicio de ningun tipo.

e Los resultados que se obtengan seran manejados de forma confidencial y
anonima. Seran utilizados solo a fines de esta investigacion. Los cuestionarios
y la tarea seran codificados con nimeros. Ninguna informacion de mi identidad
aparecera en ningn material.

e Puedo contactarme para cualquier pregunta o inquietud con Paulina Elizabeth

Robalino Guerra por correo electronico a la direccion: probalino@uade.edu.ar

Mi firma al final indica que he leido esta informacion y he tenido la oportunidad de
hacer preguntas que me ayuden a entender sobre lo que implica mi participacion. Estoy

de acuerdo en participar en el estudio hasta que decida lo contrario.

Firma del participante Fecha

N° participante:
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B. Cuestionario Sociodemografico

Nro. Participante

1. Sexo: Masculino ()
2. Edad:
3. Nivel de educacioén alcanzado:

a. Primario Incompleto

o

Primario Completo

Secundario Incompleto

o o

Secundario Completo
Universitario Incompleto
Universitario Completo

Posgrado Incompleto

o «Q o

Posgrado Completo
i. Otros:
4. Estado Civil:
a. Soltero
b. Casado
c. En pareja/ Conviviente
d. Divorciado

e. Viudo
5. Hijos:SI() __ NO()
6. Profesion:
7. Afos de experiencia laboral (afios):
8. Situacién Laboral Actual
a. Empleado
b. Socio/ Empleador / Patrén
c. Profesional Independiente
d. Trabajo sin salario

e. Trabajos eventuales
f. Servicio Doméstico
g. Otros:

9. Cargo Actual:

Femenino ()

66



10. Afios de experiencia en cargo actual (afios)

11. Personal a cargo

a.
b.
C.
d.

12. Sector:
a.
b.

13. Rubro:

o &

a o

o Q oo

m.

n.

0

1-5
6-10
11 6 més

Privado

Publico

Salud
Educacion
Industria
Legales
Transporte
Comercio
Administracion
Bancario

TICs (Tecnologia - comunicacién)
Comunicacion
Agricultura
Hoteleria
Construccion
Otros:

14. Antigledad en el rubro actual

15. Tamafio de la empresa / organizacion

a.
b.

C.

micro
pequefa
mediana

grande
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16. Cuando fueron sus ultimas vacaciones

a.
b.
C.
d.

Estoy de vacaciones
Hace 1 mes
Mas de 3 meses

Mas de 6 meses

17. Cual fue la duracidn de sus ultimas vacaciones

a.
b.

C.

Menos de 10 dias
Entre 10 y 20 dias
Mas de 20 dias

18. Ha ténido una licencia médica o psiquiatrica en los tltimos 90 dias

a. Si
b. No
19. Cuél fue la duracion de su ultima licencia médica o psiquiatrica
a. Menos de 10 dias
b. Entre 10 y 20 dias
c. Mas de 20 dias

C. Escala de Autoeficacia en el trabajo

La siguiente escala esta destinada para personas mayores de 18 afios que actualmente
se encuentren trabajando. Le invitamos a contestar la siguiente escala que esta disefiada
para estudiar la confianza en sus habilidades en el trabajo. Los datos obtenidos son

confidenciales y anonimos. No hay respuestas “correctas o incorrectas”. Por favor

responda con la mayor sinceridad posible.

D. Autoeficacia Ocupacional

Por favor lea el enunciado y diga en una escala del 1 al 5 cuan de acuerdo o

desacuerdo se encuentra.

1) Totalmente en desacuerdo; 2) En desacuerdo; 3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo;

4) De acuerdo; 5) Totalmente de acuerdo.

Autoeficacia en la tarea
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1. Puedo mantener la calma cuando enfrento dificultades en mi trabajo porque
puedo confiar en mis habilidades.

2. Al enfrentar un problema en mi trabajo, usualmente puedo encontrar varias
soluciones.

3. Por lo general puedo manejar cualquier situacion en el trabajo.

4. Mis experiencias anteriores en el trabajo me han preparado bien para mi futuro
laboral.

5. Cumplo/Alcanzo con los objetivos que me he fijado en mi trabajo.

6. Me siento preparado para la mayoria de las demandas en mi trabajo.
Autoeficacia Social y Emocional

"Por favor, lea cuidadosamente cada enunciado y diga cuanta confianza tiene en su
habilidad para ... "
1) No tengo confianza; 2) Tengo poca confianza; 3) Tengo algo de confianza, 4) Tengo
mucha confianza, 5) Tengo completa confianza.

Autoeficacia social

7. ...Comenzar una conversacion en el trabajo con alguien que no conoce muy
bien.
8. ...Pedir ayuda a alguien en el trabajo cuando lo necesita.

9. ...Hacer que la gente de su grupo de trabajo escuche su opinion.
10. ...Cooperar con las personas en el trabajo con opiniones distintas a las suyas.

11. ...Manejar situaciones conflictivas con personas en el trabajo.

Autoeficacia emocional orientada a si mismo

12. ...Identificar correctamente sus propias emociones negativas en el trabajo.
13. ...Saber lo que le hace sentir una emocion negativa en el trabajo.

14. ... afrontar sus emociones negativas en el trabajo.

Autoeficacia emocional orientada a otros (reconocimiento)

15. ...Identificar correctamente cuando otras personas estan sintiendo emociones

negativas en el trabajo.
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16. ... Se da cuenta de lo que causa que otras personas sientan emociones negativas
en el trabajo.

Autoeficacia emocional orientada a otros (ayuda)

17. ... Ayudar a otras personas en el trabajo a afrontar sus emociones negativas.
18. ... Ayudar a otras personas en el trabajo a adoptar el estado de &nimo que mejor

se adapte a la situacion.
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comportarse. Por favor, lea cada frase con atencion. Debe indicar su grado de acuerdo

E. Cuestionario de Personalidad

Este cuestionario consta de 60 afirmaciones en referencia a su forma de ser o

en una escala de 0 a 4 donde:

0.Total desacuerdo 1. Desacuerdo 2. Neutral 3. De acuerdo 4. Totalmente de

acuerdo.

opiniones de la manera mas precisa posible. No hay tiempo limite, pero intente trabajar

lo méas deprisa posible. No se entretenga demasiado en la respuesta. No deje NINGUNA

No hay respuestas correctas ni incorrectas. Conteste de forma sincera y exprese sus

respuesta en blanco

10.

11.

12.

13.

14.

15.

A menudo me siento inferior a los demas.

Soy una persona alegre y animosa.

A veces, cuando leo una poesia 0 contemplo una obra de arte, siento profunda

emocion o excitacion.

Tiendo a pensar lo mejor de la gente.

Parece que nunca soy capaz de organizarme.

Rara vez me siento con miedo 0 ansioso.

Disfruto mucho hablando con la gente.

La poesia tiene poco o ningun efecto sobre mi.

A veces intimido o adulo a la gente para que haga lo que yo quiero.
Tengo unos objetivos claros y me esfuerzo por alcanzarlos de forma ordenada.
A veces me vienen a la mente pensamientos aterradores.

Disfruto en las fiestas en las que hay mucha gente.

Tengo gran variedad de intereses intelectuales.

A veces consigo con artimafas que la gente haga lo que yo quiero.

Trabajo mucho para conseguir mis metas.
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16. A veces me parece que no valgo absolutamente nada.

17. No me considero especialmente alegre.

18. Me despiertan la curiosidad las formas que encuentro en el arte y la naturaleza.

19. Si alguien empieza a pelearse conmigo, yo también estoy dispuesto a pelear.

20. Tengo mucha autodisciplina.

21. A veces las cosas me parecen demasiado sombrias y sin esperanza.

22. Me gusta tener mucha gente alrededor.

23. Encuentro aburridas las discusiones filosoficas.

24. Cuando me han ofendido, lo que intento es perdonar y olvidar.

25. Antes de emprender una accion, siempre considero sus consecuencias.

26. Cuando estoy bajo un fuerte estrés, a veces siento que me voy a desmoronar.

27. No soy tan vivo ni tan animado como otras personas.

28. Tengo mucha fantasia.

29. Mi primera reaccion es confiar en la gente.

30. Trato de hacer mis tareas con cuidad, para que no haya que hacerlas otra vez.

31. A menudo me siento tenso e inquieto.

32. Soy una persona muy activa.

33. Me gusta concentrarme en un ensuefio o fantasia y, dejandolo crecer y desarrollarse,
explorar todas sus posibilidades.

34. Algunas personas piensan de mi que soy frio y calculador.

35. Me esfuerzo por llegar a la perfeccion en todo lo que hago.

36. A veces me he sentido amargado y resentido.

37. En reuniones, por lo general prefiero que hablen otros.

38. Tengo poco interés en andar pensando sobre la naturaleza del universo o de la

condicion humana.
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39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

57.

58.

59.

60.

Tengo mucha fe en la naturaleza humana.

Soy eficiente y eficaz en mi trabajo.

Soy bastante estable emocionalmente.

Huyo de las multitudes.

A veces pierdo el interés cuando la gente habla de cuestiones muy abstractas y
tedricas.

Trato de ser humilde.

Soy una persona productiva, que siempre termina su trabajo.

Rara vez estoy triste o deprimido.

A veces reboso felicidad.

Experimento una gran variedad de emociones o sentimientos.

Creo que la mayoria de la gente con la que trato es honrada y fidedigna.
En ocasiones primero acttio y luego pienso.

A veces hago las cosas impulsivamente y luego me arrepiento.

Me gusta estar donde esté la accion.

Con frecuencia pruebo comidas nuevas o de otros paises.

Puedo ser sarcéstico y mordaz si es necesario.

Hay tantas pequefias cosas que hacer que a veces lo que hago es no atender a
ninguna.

Es dificil que yo pierda los estribos.

No me gusta mucho charlar con la gente.

Rara vez experimento emociones fuertes.

Los mendigos no me inspiran simpatia.

Muchas veces no preparo de antemano lo que tengo que hacer.
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F. Escala de Desempefio

Desempefio Este cuestionario es un auto reporte acerca de su desempefio en el trabajo

(Tarea - Contexto). Por favor a continuacion conteste en una escala del 1 al 5 donde: 1.

Muy en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De

acuerdo 5. Muy de acuerdo. No hay respuestas correctas ni incorrectas. Conteste de

forma sincera y exprese de la manera mas precisa posible.

Usted es.... Supervisor Participante

1. Completa adecuadamente las tareas asignadas

2. Cumple las responsabilidades especificadas en la descripcion del puesto

3. Cumple con los objetivos esperados

4. Realiza las tareas dentro del tiempo esperado

5. Ayuda a otros que han estado ausentes

6. Ayuda a otros que tienen cargas de trabajo pesadas

7. Se toma tiempo para escuchar los problemas y preocupaciones de los
comparieros de trabajo

8. Comparte informacion con los comparieros de trabajo

9. Ayuda a los nuevos empleados

10. Toma iniciativa a la hora de hacer todo lo necesario para cumplir con sus tareas

11. Toma la iniciativa para resolver algin problema en el trabajo

12. ;Hace voluntariamente mas de lo que el trabajo requiere para ayudar a otros o
contribuir a la eficacia del equipo?

13. Cumple con las tareas sin mucha supervision

14. Participa activamente de reuniones grupales

15. Ayuda a su supervisor con su trabajo (sin necesidad de que lo solicite)

16. Puede manejar mdltiples tareas para lograr los objetivos de la organizacion
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G. Planilla de descripcion de puesto

TAREAS ESPECIFICAS

En el archivo adjunto de Excel por favor debera completar la informacion solicitada
a continuacion, trate de brindar la mayor cantidad de detalle y evite dejar espacios en

blanco.

¢QUE DEBE HACER EN ESE PUESTQO?: Describa de manera especificada cuél es

la tarea concreta que sus empleados realizan.

¢COMO LO HACE?: Describa en que consiste esta tarea, brinde el mayor detalle

posible.

¢CON QUE LO HACE?: Describa que herramientas utiliza para lograr esta tarea.

Ej. Computador, programa especifico, lapiz y papel, etc.
¢PARA QUE LO HACE?: Indique cuél es el objetivo con el que realizan esa tarea.

¢CUANTO? Y FRECUENCIA: Indique qué cantidad de productos son esperados en

esa tarea y con qué frecuencia.

% Tiempo Diario: Indique cudl es el porcentaje de tiempo diario que sus empleados

deben dedicar a esa tarea.

APOYO: Por favor indigue si se trata de una tarea individual o si requiere de apoyo

de otra persona o equipo de trabajo.

VINCULACION FUNCIONAL: La tarea que realizan sus empleados tiene

vinculacion con sus pares, superior, area, etc.

VINCULACION EXTERNA: La tarea que realizan sus empleados tiene vinculacion

externa con otras personas, departamentos, areas, etc.
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OTROS: En caso de ser necesario utilice esta columna para brindar informacién

adicional sobre la tarea.

DESCRIPCION DE TAREAS

FRECUENCIA

diaria

¢QUE DEBE HACER EN ESE PUESTO? ) . . Cuanto? cantidad de productos | VINCULACION VINCULACION

N (COMOLOACE? | (CONQUELOHACE? |  ¢PARAQUELO HACE? mensuel %TEMPO | APOYO oTROS
(Tareas concretas) esperados) : FUNCIONAL EXTERNA

trimestral

janual

(Ocasional

Figura 29 Planilla descripcion de tareas.
Nota: Fuente elaboracién propia

H. Descripcion de puesto docentes

Tarea Sub- Descripcion
tarea

1 1 Desarrollar metas y planes especificos para priorizar, organizar y llevar a cabo su
trabajo durante la clase y a lo largo del periodo académico

2 Adaptar los métodos de ensefianza y los materiales de instruccién para satisfacer
las diferentes necesidades e intereses de los estudiantes

3 Aplicar los métodos de ensefianza y los materiales de instruccién para satisfacer
las diferentes necesidades e intereses de los estudiantes

Explorar informacion de todas las fuentes relevantes para la tarea

Recepcionar informacion de todas las fuentes relevantes para la tarea

Seleccionar informacidn de todas las fuentes relevantes para la tarea

Desarrollar relaciones de trabajo constructivas y de cooperacion con los demas

Mantener las relaciones de trabajo a lo largo del tiempo.

Identificar las necesidades educativas y de desarrollo de otras personas

w
N R[NP W N -

Elaborar programas o clases formales de educacién o capacitacion, y ensefiar o
instruir a otros

Entrenar, orientar o ayudar a otros a mejorar sus conocimientos o habilidades.

S

Preparar a los estudiantes para los grados/cursos posteriores alentandolos a
explorar oportunidades de aprendizaje y a perseverar con tareas desafiantes

Mantenerse actualizado técnicamente

Aplicar nuevos conocimientos a su trabajo.

Analizar informacion (pros y contras) antes de tomar una decision

Evaluar resultados para elegir la mejor solucion

»
WIN| PN -

Resolver problemas de comportamiento dentro del aula.
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4 Identificar los motivos del ausentismo del alumnado, buscar una estrategia y
soluciones

5 Analizar donde esté la dificultad del Bajo promedio de notas tomar la decisién de
implementar otra metodologia

7 1 Desarrollar, disefiar o crear nuevas formas de aplicacion/utilizacion de recursos,

2 Implementar actividades originales y creativas
3 Adaptar la curricula de acuerdo con las necesidades de los alumnos

8 1 Brindar asistencia personal, apoyo emocional u otro tipo de atencién personal a
otros, como compafieros de trabajo y alumnos.

2 Guiar y aconsejar a los estudiantes con problemas académicos, de adaptacion o
intereses académicos especiales

9 Establecer objetivos claros a corto y largo plazo
Especificar las estrategias y acciones para lograr todas las lecciones, unidades,
proyectos

10 1 Establecer las reglas de comportamiento y los procedimientos para mantener el
orden entre los estudiantes de quienes son responsables.

2 Hacer cumplir las reglas de comportamiento y los procedimientos para mantener
el orden entre los estudiantes de quienes son responsables

11 1 Supervisar el desempefio y comportamiento de los alumnos para mejorar o tomar
acciones correctivas.

2 Evaluar el desempefio y comportamiento de los alumnos para mejorar o tomar
acciones correctivas

12 1 Consultar y dialogar con los padres o tutores, maestros consejeros Yy
administradores para resolver los problemas académicos y de comportamiento de
los estudiantes.

2 Trasmitir a los estudiantes los objetivos académicos y comportamentales
esperados en el aula.

13 1 Proporcionar una variedad de materiales y recursos para que los alumnos exploren,
manipulen y utilicen en actividades de aprendizaje Proporcionar una variedad de
materiales y recursos para que los alumnos exploren, manipulen y utilicen en
actividades de aprendizaje

14 1 Elaboracidn de Instrumentos de evaluacion.

Correccion de instrumentos de evaluacién
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Descripcion de puesto Administrativos

Tarea | Sub- | Descripcion
tarea
1 1 Gestidn de registros, mails, contactos, intranet.
2 Monitorear los sistemas de computacién para asegurarse la correcta utilizacion.
3 Usar computadoras y sistemas informaticos (incluidos hardware y software) para
configurar funciones, ingresar datos y procesar informacion.
2 1 Explorar informacion de todas las fuentes relevantes para la tarea.
2 Recepcionar informacién de todas las fuentes relevantes para la tarea.
3 Seleccionar informacién de todas las fuentes relevantes para la tarea.
3 1 Proporcionar informacion a supervisores, compafieros de trabajo y subordinados por
teléfono.
2 Proporcionar informacion a supervisores, compafieros de trabajo y subordinados por
escrito o por correo electronico.
3 Proporcionar informacion a supervisores, comparieros de trabajo y subordinados en
persona.
4 Reportar problemas a quien corresponda.
4 1 Desarrollar, disefiar o crear nuevas aplicaciones, registros, procedimientos, ideas,
relaciones, sistemas o productos.
2 Presentar de forma creativa ideas innovadoras.
5 1 Aplicar nuevos conocimientos a su trabajo.
6 1 Analizar informacién (pros y contras) antes de tomar una decision.
2 Evaluar resultados para elegir la mejor solucion.
3 Resolver problemas administrativos simples (gestion de agendas, resolver el envio
de documentos, corregir registros previamente cargados, etc.).
7 1 Compilacion de informacién o datos.
2 Codificacion, categorizacién, tabulacion de informacién.
3 Calcular o analizar informacion.
4 Auditoria o verificacion de informacién o datos.
8 1 Proponer objetivos a corto, mediano y largo plazo.
2 Desarrollar un plan especifico para el logro de esas metas.
3 Desarrollar estrategias.
9 1 Identificar informacién mediante la categorizacion, estimacién, reconocimiento de
diferencias o similitudes.
2 Detectar cambios en circunstancias o eventos.
10 1 Programar eventos, programas y actividades (Incluye actividad de otros).
2 Gestionar agenda de trabajo.
11 1 Ingresar, transcribir, registrar, almacenar o mantener informacién en forma escrita o
electronica / magnética.
2 Hacer una copia de seguridad.
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J. Demandas Cognitivas del puesto de docente para expertos
Estimado experto, Quiero agradecerle por su tiempo y colaboracion, su aporte sera
fundamental para el proyecto doctoral que estoy realizando. El objetivo del proyecto es
analizar las interrelaciones e influencia conjunta del perfil cognitivo, variables de
personalidad y autoeficacia, en el desempefio en el trabajo, de acuerdo con demandas

especificas de las tareas implicadas en diferentes puestos de trabajo.

A continuacion, se le presentara una serie de actividades laborales que desempefian
los empleados participantes de este estudio en sus respectivos puestos de trabajo. Se le
presentard también un listado de procesos cognitivos (atencion ejecutiva, alerta,

orientacion, memoria de trabajo y velocidad de procesamiento) para cada tarea laboral.

En una escala de 1 a 3, de acuerdo con su experiencia y conocimiento indique el
nivel de demanda de cada uno de dichos procesos que es requerido por cada tarea, donde
1: BAJA DEMANDA COGNITIVA; 2: MODERADA DEMANDA COGNITIVA,; 3:

ALTA DEMANDA COGNITIVA
Para esto se sugiere tener en cuenta las siguientes definiciones:

e Laatencion ejecutiva o control ejecutivo es el mecanismo encargado de controlar
la interferencia que se produce cuando varios estimulos compiten entre si por la
atencion. Es muy importante para el control voluntario y resolucion del conflicto
que se puede producir ante estimulos o respuestas incompatibles.

e Lared de alerta se encarga de mantener un estado preparatorio o de activacién
general, necesaria para la deteccion rapida del estimulo esperado. Es el sistema
que logra y mantiene un estado de deteccion de nuevos estimulos.

e La red de orientacion permite la direccion de la atencion hacia la fuente de un

estimulo potencialmente relevante, ya sea porque posee propiedades Unicas, es
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novedoso, 0 porque aparece de manera abrupta. Ademas, es el mecanismo
necesario para la seleccion de informacion desde la “entrada sensorial”.

e Capacidad de memoria de trabajo es la capacidad para mantener de forma activa
y a corto plazo informacion, permitiendo la representacion y manipulacion de
informacion relevante para una tarea y logro de una meta.

e Velocidad de procesamiento: tiempos de reaccion y rapidez en las respuestas.

Demanda de capacidad de memoria de trabajo

CMT

Descripcién

1| Desarrollar metas y planes especificos para priorizar, organizar y llevar a cabo su
trabajo durante la clase y a lo largo del periodo académico

2| Adaptar los métodos de ensefianza y los materiales de instruccion para satisfacer las
diferentes necesidades e intereses de los estudiantes

3| Aplicar los métodos de ensefianza y los materiales de instruccion para satisfacer las
diferentes necesidades e intereses de los estudiantes

Explorar informacion de todas las fuentes relevantes para la tarea
Recepcionar informacién de todas las fuentes relevantes para la tarea
Seleccionar informacion de todas las fuentes relevantes para la tarea

Desarrollar relaciones de trabajo constructivas y de cooperacion con los demés
Mantener las relaciones de trabajo a lo largo del tiempo.

Identificar las necesidades educativas y de desarrollo de otras personas

Elaborar programas o clases formales de educacién o capacitacion, y ensefiar o
instruir a otros
Entrenar, orientar 0 ayudar a otros a mejorar sus conocimientos o habilidades.

Preparar a los estudiantes para los grados/cursos posteriores alentdndolos a explorar
oportunidades de aprendizaje y a perseverar con tareas desafiantes

N RPN P W N -

Mantenerse actualizado técnicamente

Aplicar nuevos conocimientos a su trabajo.

1

2

1| Analizar informacion (pros y contras) antes de tomar una decision
2| Evaluar resultados para elegir la mejor solucion
3

4

Resolver problemas de comportamiento dentro del aula.

Identificar los motivos del ausentismo del alumnado, buscar una estrategia y
soluciones

5| Analizar donde esta la dificultad del Bajo promedio de notas tomar la decision de
implementar otra metodologia

Desarrollar, disefiar o crear nuevas formas de aplicacion/utilizacion de recursos,

Implementar actividades originales y creativas

1
2
3| Adaptar la curricula de acuerdo a las necesidades de los alumnos
1

Brindar asistencia personal, apoyo emocional u otro tipo de atencién personal a otros,
como compafieros de trabajo y alumnos.

2| Guiar y aconsejar a los estudiantes con problemas académicos, de adaptacion o
intereses académicos especiales
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9| 1| Establecer objetivos claros a corto y largo plazo

2| Especificar las estrategias y acciones para lograr todas las lecciones, unidades,
proyectos

[uy
-

Establecer las reglas de comportamiento y los procedimientos para mantener el orden
0 entre los estudiantes de quienes son responsables.

2| Hacer cumplir las reglas de comportamiento y los procedimientos para mantener el
orden entre los estudiantes de quienes son responsables

[y
[N

Supervisar el desempefio y comportamiento de los alumnos para mejorar o tomar
1 acciones correctivas.

2| Evaluar el desempefio y comportamiento de los alumnos para mejorar o tomar
acciones correctivas

[y
[N

Consultar y dialogar con los padres o tutores, maestros consejeros y administradores
2 para resolver los problemas académicos y de comportamiento de los estudiantes.

2| Trasmitir a los estudiantes los objetivos académicos y comportamentales esperados
en el aula.

[y
[N

Proporcionar una variedad de materiales y recursos para que los alumnos exploren,
3 manipulen y utilicen en actividades de aprendizaje Proporcionar una variedad de
materiales y recursos para que los alumnos exploren, manipulen y utilicen en
actividades de aprendizaje

1| 1| Elaboracién de Instrumentos de evaluacion.

Correccién de instrumentos de evaluacion

K. Tablas y Figuras de Resultados

a. Poder Discriminante de los items de Escala de Desempefio

Tabla 82 Poder discriminante de los items de la dimensién desempefio en la tarea

tDesempeﬁo en la Grupo Bajo Grupo Alto Valores Estadisticos
area
M DE M DE t (99) p

ftem 1 404  0.64 491 0.8 -7.530 .000
item 2 4.09 0.69 4.95 0.23 -7.670 .000
ftem 3 3.87 0.67 4.95 0.29 -9.820 .000
item 4 3.76 0.70 4.91 0.28 -9.201 .000
item 10 3.63 0.83 4.96 0.19 -9.601 .000
ftem 11 3.58 0.78 4.89 0.31 -9.578 .000
item 12 3.55 0.96 4.93 0.32 -8.790 .000
ftem 13 3.81 0.82 4.97 0.17 -8.163 .000
item 14 313  0.95 494 024 -10.872 .000
item 15 3.22 0.95 4.89 0.36 -10.868 .000
Item 16 363 081 500  0.00 -9.819 .000
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Tabla 83 Poder discriminante de los items de la dimensidn desempefio contextual

Desempefio Grupo Bajo Grupo Alto Valores Estadisticos
contextual
M DE M DE t (128) p
item 5 3.69 0.657 5.00 0.00 -14.733 .000
item 6 3.49 0.760 5.00 0.00 -14.686 .000
item 7 3.67 0.759 5.00 0.00 -13.009 .000
item 8 3.68 0.774 5.00 0.00 -12.636 .000
item 9 3.95 0.751 5.00 0.00 -10.385 .000

b. Poder Discriminante de los items de Escala de Autoeficacia

Tabla 84 Poder Discriminante de los items de la dimension Autoeficacia en la tarea

Autoeficacia en la Grupo Bajo Grupo Alto Valores Estadisticos
tarea
M DE M DE t (361) p

item 1 3.50 0.892 4.83 0.394 -18.562 .000
item 2 3.40 0.885 4.80 0.415 -19.567 .000
item 3 3.16 0.878 471 0.478 -21.074 .000
item 4 2.93 1.214 4.83 0.457 -19.966 .000
item 5 3.44 0.946 4.92 0.279 -20.541 .000
item 6 3.46 0.965 4.90 0.302 -19.498 .000

Tabla 85 Poder Discriminante de los items de la dimension Autoeficacia social

Autoeficacia en Grupo Bajo Grupo Alto Valores Estadisticos
Social
M DE M DE t (361) p
item 7 3.22 0.943 4.90 0.305 -19.515 .000
item 8 3.56 0.952 491 0.283 -15.580 .000
item 9 3.53 0.859 4.93 0.259 -17.946 .000
item 10 3.56 0.821 4.98 0.125 -19.397 .000
item 11 3.18 0.850 4.79 0.412 -20.178 .000

82



Tabla 86 Poder Discriminante de los items de la dimension Autoeficacia emocional orientada a si
mismo

Autoeficacia Grupo Bajo Grupo Alto Valores Estadisticos
emocional
orientada a si M DE M DE t (361) p
mismo
item 12 2.66 0.733 4.71 0.499 -32.758 .000
item 13 2.72 0.757 4.78 0.440 -34.248 .000
item 14 2.65 0.715 4.47 0.653 -25.524 .000

Tabla 87 Poder Discriminante de los items de la dimension Autoeficacia emocional orientada a otros
(de reconocimiento)

Autoeficacia Grupo Bajo Grupo Alto Valores Estadisticos
emocional
orientada a otros M DE M DE t (361) p
de reconocimiento
item 15 3.08 0.821 5.00 0.000 -30.182 .000
item 16 2.89 0.743 5.00 0.000 -36.743 .000

Tabla 88 Poder Discriminante de los items de la dimension Autoeficacia emocional orientada a otros
(de ayuda)

Autoeficacia Grupo Bajo Grupo Alto Valores Estadisticos
emocional
orientada a otros M DE M DE t (361) p
de ayuda
item 17 2.56 0.689 5.00 0.000 -43.671 .000
item 18 2.65 0.659 5.00 0.000 -43.917 .000

c. Descriptivos de las variables

A continuacidn, se resumen los estadisticos descriptivos de los TR (en milisegundos)
de las distintas condiciones de sefiales y de flechas (1a) y las precisiones (1b). Los
analisis muestran que los tiempos de reaccién son mas rapidos cuando hay sefiales
espaciales (M= 555) que cuando no se presentan sefiales (M= 627). Ademas, en las
condiciones incongruentes aumentan los TR (mayor demora), especialmente cuando no

hay una sefial. La precision desciende también en estas condiciones de incongruencia.
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Tabla 89. Medias TR y precisién para cada condicién

Tipo de Sefal
Congruencia Ninguna Central Doble Espacial
(a) Medias TR (mseg) y desviacién estandar
Congruente 627 (84) 584 (80) 576 (79) 555 (76)
Incongruente 722 (96) 704 (109) 683 (96) 650 (107)
Neutral 607 (77) 575 (78) 561 (72) 550 (75)
(b) Precision (%) y desviacion estandar
Congruente 98 (6) 98 (5) 98 (7) 98 (6)
Incongruente 93 (13) 93 (13) 94 (14) 94 (13)
Neutral 98 (7) 98 (7) 98 (7) 98 (6)
Tabla 90 Estadisticos descriptivos de las variables cognitivas y autoeficacia
Error
) . . _ FEmor . Std.
Valid Medi Median DE asimetri stc_i. de, Curtosi De Min  Max
a a asimetria s .
curtosli
} S
Meanorsepansco 150 0 3075 18'2 049 020 -052 039 000 75.00
Mea“oipa”TOt 150 0 4926 15'2 063 020 022 039 000 7500
alerting 150 0 4559 31"1‘ 1.29 020 531 0.39 436 209'?
7
orienting 150 0 3648 >, 026 020 270 039 8Ll 3
7
conflict 150 0 104.14 48'% 112 020 320 039 172 335'2
AU Tarea 150 2623 27.00 386 -134 020 187 039 10'8 30.00
AU Social 150 2093 2100 326 -061 020 -010  0.39 10'8 25.00
AU Eg‘ecl’f'ona' 150 12.37 1200 212 -046 020 -056 039 7.00 15.00
AUEmocional 100 503 g0 162 -059 020 -0.07 039 3.00 10.00
otroRec
AUEmocional 50 555 g0 160 -078 020 060 039 2.00 10.00
otroAyu
Tabla 91 Estadisticos descriptivos de los rasgos de personalidad
Val Me Medi Asime Std. Error Curt Std. Error Mi Ma
dia ana DE tria asimetria osis  Curtosis ni X
APERTURA
EXPERIENCI 15 28. 6.0 15. 48.
A 0 88 28.00 4 0.19 0.20 -0.14 0.39 00 00
RESPONSABI 15 37. 7.3 20. 48.
LIDAD 0 16 38.00 9 -0.27 0.20 -1.04 0.39 00 00
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EXTROVERS 15
ION 0
AGRADABIL 15
IDAD 0
NEUROTICIS 15
MO 0
15
PercentilO 0
15
PercentilC 0
15
PercentilE 0
15
Percentil A 0
15
PercentilN 0

33.

03

32.

99

14.

98

51.

23

53.

63

52.

53

52.

10

50.

83

7.3

3350 7 -047 0.20
8.1

3400 0 -0.67 0.20
7.7

13.00 8 056 0.20
9.4

50.00 1 027 0.20
13.

55.00 21 -0.13 0.20
11.

5250 58 0.10 0.20
13.

55.00 34 -0.20 0.20
11.

50.00 07 0.21 0.20

0.56

0.35

-0.26

-0.47

-1.25

-0.64

-0.97

-0.99

0.39

0.39

0.39

0.39

0.39

0.39

0.39

0.39

4.0

7.0

0.0

30.
00
30.
00
25.
00
25.
00
25.
00

48.
00
48.
00
40.
00
75.
00
75.
00
75.
00
75.
00
75.
00

Tabla 92 Estadisticos descriptivos de desempefio laboral autoreportado y reportado por el supervisor

Val Med Medi Asime Std. Error Curto Std. Error Min
id ia ana DE tria asimetria SIS Curtosis i Max
Task
48.6 50.00 5.6 33.0 55.0
Perform 150 93 0 58 -0.880 0.198 0.161 0.394 00 00
ance
Context
ual 21.6 2200 3.2 9.00 25.0
Perform 150 67 0 12 -1.131 0.198 1.440 0.394 0 00
ance
Stask
46.0 47.00 7.9 16.0 55.0
Perfrom 150 33 0 91 -1.163 0.198 1.412 0.394 00 00
ance
Scontext
ual 20.2 20.00 3.9 6.00 25.0
Perfrom 150 53 0 05 -0.945 0.198 1.082 0.394 0 00
ance
Tabla 93 Estadisticos descriptivos de las variables estandarizadas
Validos Media Mediana DE Min. Max.
LnRTWM 150 8344 8331 0536 6.692 9.604
LnRTANT 150 6416 6410 0123 6140 6.786
ZMeanOspanScore 150 1408 0199 1.000 -1633 2.351
Zalerting 150 3¢ 0175 1000 -2.842 5224
Zorienting 150 027 0070 1000 -4367 3.261
Zconflict 150 7'037; -0.056 1.000 -1.796 4.801
ZAUTarea 150 “6755' 0199 1000 -4.210 0977
ZAUSocial 150 ]'0]455- 0020 1000 -3.354 1248
ZAUEmocional Self 150 1'433&' 0173 1.000 -2529 1.241
ZAUEmocional otroRec 150 6'341; 0021 1000 -3116 1217
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ZAUEmocional -3.027¢ -

i 150 5 -0.154 1000 -3.902 1.095
ZAPERTURA 1.650¢ -
SR Re 150 . -0.146 1000 -2298 3.165
ZRESPONSABILIDAD 150 4'433; 0114 1000 -2.322 1.467
, -1.663¢ -
ZEXTROVERSION 150 5 0063 1000 -3.939 2.031
ZAGRADABILIDAD 150 '7'518; 0124 1000 -3.208 1.852
ZNEUROTICISMO 150 '4'920; 0254 1000 -1.924 3214
Ztask Performance 150 3'434‘;5' 0231 1000 -2.774 1115
Zcontextual 150 2963~ 0104 1000 -3.943 1038
Performance 15
ZSTask Perfromance 150 '6'570; 0121 1000 -3.758 1.122
ZSContextual 150 492 -0.065 1.000 -3.650 1.215
Perfromance 15

Tabla 94 Descriptivos desempefio especifico reportado por el supervisor

Std. Error Std.

n=20 Media  Mediana DE Asimetria de Curtosis Error de Minimo Maximo

Asimetria Curtosis
Desempefio_tareas ~ 93.70  100.50  11.97 -1.04 0.51 -0.10 0.99 69.00 105.00
SumaT1l 8.45 9.00 1.15 -1.73 0.51 1.24 0.99 6.00 9.00
SumaT?2 8.25 9.00 1.33 -1.25 0.51 -0.50 0.99 6.00 9.00
SumaT3 5.45 6.00 0.76 -1.02 0.51 -0.37 0.99 4.00 6.00
SumaT4 9.55 9.00 2.04 -0.35 0.51 -0.61 0.99 6.00 12.00
SumaTs 4.75 5.00 112 -0.46 0.51 -1.08 0.99 3.00 6.00
SumaT6 13.75 15.00 177 -1.22 0.51 0.10 0.99 10.00 15.00
SumaT7 7.80 7.50 1.20 -0.19 0.51 -1.67 0.99 6.00 9.00
SumaT8 5.55 6.00 0.69 -1.28 0.51 0.54 0.99 4.00 6.00
SumaT9 10.40 12.00 1.90 -0.44 0.51 -1.86 0.99 8.00  12.00
SumaT10 5.90 6.00 0.45 -4.47 0.51 20.00 0.99 4.00 6.00
SumaT11l 5.65 6.00 0.75 -1.85 0.51 177 0.99 4.00 6.00
SumaT12 5.60 6.00 0.75 -1.60 0.51 1.00 0.99 4.00 6.00
SumaT13 2.65 3.00 0.49 -0.68 0.51 -1.72 0.99 2.00 3.00
SumaT14 5.20 6.00 1.01 -0.44 0.51 -2.02 0.99 4.00 6.00

d. Regresiones

Tabla 95 Resumen modelo de regresion para desempefio en la tarea autoreportado

Error Estadisticos de cambio
R estdndar Cambio Sig.
R cuadrado de la enR  Cambio Cambio Durbin-
Modelo R cuadrado ajustado estimacion cuadrado enF gll gl2 en F Watson
1 .6812 464 461 73438786 464 128.271 1 148 .000
2 721k .520 514 .69727281 .056 17.175 1 147 .000
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3 .737¢ .543 .533 .68323676 022 7.102 1 146 .009
4 .753¢ .566 .555 .66743003 .024  7.997 1 145 .005
5 .765¢ .585 .570 .65553549 .018 6.310 1 144 .013
6 773 .598 .581 .64740151 .013  4.641 1 143 .033 1.815

a. Predictores: (Constante), Puntuaciéon Z(AUTarea)

b. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUTarea), Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C)
c. Predictores: (Constante), Puntuacién Z(AUTarea), Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C),
LNRTANT

d. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUTarea), Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C),
LNRTANT, Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O)

e. Predictores: (Constante), Puntuaciéon Z(AUTarea), Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C),
LNRTANT, Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O), LhnRTWM

f. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUTarea), Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C),
LNRTANT, Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O), LhRTWM, Puntuacién Z:
NEUROTICISMO (N)

g. Variable dependiente: Puntuacién Z(TaskPerformance)

Tabla 96 ANOVA de regresion para desempefio en la tarea autoreportado

Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadrética F Sig.

1 Regresion 69,180 1 69,180 128,271 000P
Residuo 79,820 148 539
Total 149,000 149

2 Regresion 77,530 2 38,765 79,732 000¢
Residuo 71,470 147 486
Total 149,000 149

3 Regresion 80,845 3 26,948 57,729 000¢
Residuo 68,155 146 467
Total 149,000 149

4 Regresion 84,408 4 21,102 47,371 000¢
Residuo 64,592 145 445
Total 149,000 149

5 Regresion 87,119 5 17,424 40,546 000
Residuo 61,881 144 430
Total 149,000 149

6 Regresion 89,065 6 14,844 35,417 0009
Residuo 59,935 143 419
Total 149,000 149

a. Variable dependiente: Puntuacion Z(TaskPerformance)

b. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUTarea)

c. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUTarea), Puntuacién Z: RESPONSABILIDAD (C)
d. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUTarea), Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C),
LnRTANT

e. Predictores: (Constante), Puntuacién Z(AUTarea), Puntuacién Z: RESPONSABILIDAD (C),
LnRTANT, Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O)
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f. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUTarea), Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C),
LNRTANT, Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O), LnRTWM

g. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUTarea), Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C),
LnRTANT, Puntuaciéon Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O), LnRTWM, Puntuaci6n Z:

NEUROTICISMO (N)

Tabla 97 Coeficientes de regresion para desempefio en la tarea autoreportado

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1(Constante) 4,113E-15 ,060 ,000 1,000
Puntuacion Z(AUTarea) ,681 ,060 ,681 11,326,000
2(Constante) 3,881E-15 ,057 ,000 1,000
Puntuacion Z(AUTarea) ,541 ,066 ,541 8,139 ,000
Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C) ,275 ,066 275 4,144 000
3(Constante) 7,954 2,985 2,664 ,009
Puntuacion Z(AUTarea) ,517 ,066 ,517 7,867 ,000
Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C) ,311 ,066 311 4,674 ,000
LnRTANT -1,240 465 -,152 -2,665,009
4(Constante) 8,498 2,923 2,908 ,004
Puntuacion Z(AUTarea) ,506 ,064 ,506 7,870 ,000
Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C) ,266 ,067 ,266 3,981 ,000
LnRTANT -1,324 455 -,163 -2,908,004
Puntuacion Z: APERTURA A LA ,164 ,058 ,164 2,828 ,005
EXPERIENCIA (O)
5(Constante) 6,534 2,975 2,196 ,030
Puntuacion Z(AUTarea) ,485 ,064 ,485 7,609 ,000
Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C) ,230 ,067 ,230 3,429 ,001
LnRTANT -1,369 ,448 -,168 -3,058,003
Puntuacion Z: APERTURA A LA ,160 ,057 ,160 2,812 ,006
EXPERIENCIA (O)
LnRTWM ,270 ,107 ,145 2,512 ,013
6(Constante) 6,640 2,939 2,259 ,025
Puntuacion Z(AUTarea) ,460 ,064 ,460 7,185 ,000
Puntuacion Z: RESPONSABILIDAD (C) ,163 ,073 ,163 2,227 ,028
LNnRTANT -1,382 ,442 -,170 -3,126,002
Puntuacion Z: APERTURA A LA 176 ,057 176 3,108 ,002
EXPERIENCIA (0)
LnRTWM ,267 ,106 ,143 2,520 ,013
Puntuacion Z: NEUROTICISMO (N) -,139 ,065 -,139 -2,154 ,033

a. Variable dependiente: Puntuacién Z(TaskPerformance)

Tabla 98 Resumen modelo de regresién para desempefio contextual autoreportado

Error Estadisticos de cambio
R estandar  Cambio Sig.
R cuadrado dela enR  Cambio Cambio Durbin-

Modelo R cuadrado ajustado estimacién cuadrado enF gll gl2 enF  Watson
1 ,5348 ,285 ,280 ,84852314 ,285 58,947 1 148 ,000
2 578" ,335 ,326 ,82123200 ,050 11,000 1 147 ,001
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3 ,622° ,386 ,374 79129978 ,052 12,331 1 146 ,001 2,137

a. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUSocial)

b. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUSocial), LnRTANT

c. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUSocial), LhnRTANT, Puntuacion Z:
RESPONSABILIDAD (C)

d. Variable dependiente: Puntuacion Z(ContextualPerformance)

Tabla 99 ANOVA de regresidn para desempefio contextual autoreportado

Suma de

Modelo cuadrados gl Media cuadrética F Sig.

1 Regresion 42,441 1 42,441 58,947 ,000P
Residuo 106,559 148 ,720
Total 149,000 149

2 Regresion 49,860 2 24,930 36,965 ,000°
Residuo 99,140 147 ,674
Total 149,000 149

3 Regresion 57,581 3 19,194 30,653 ,000¢
Residuo 91,419 146 ,626
Total 149,000 149

a. Variable dependiente: Puntuacién Z(ContextualPerformance)

b. Predictores: (Constante), Puntuacién Z(AUSocial)

c. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUSocial), LnRTANT

d. Predictores: (Constante), Puntuacion Z(AUSocial), LnRTANT, Puntuacién Z: RESPONSABILIDAD

©

Tabla 100 Coeficientes de regresion para desempefio contextual autoreportado

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 2,411E-15 ,069 ,000 1,000
Puntuacién Z(AUSocial) ,534 ,070 ,534 7,678 ,000
2 (Constante) 11,666 3,518 3,316 ,001
Puntuacion Z(AUSocial) ,524 ,067 ,524 7,773 ,000
LNRTANT -1,818 ,548 -,223 -3,317 ,001
3 (Constante) 13,861 3,447 4,021 ,000
Puntuacion Z(AUSocial) ,428 ,070 ,428 6,083 ,000
LNRTANT -2,160 ,537 -,265 -4,022 ,000
Puntuacion Z: ,250 ,071 ,250 3,512 ,001
RESPONSABILIDAD
©

a. Variable dependiente: Puntuacion Z(ContextualPerformance)

Tabla 101 Resumen de modelo de regresion para desempefio en la tarea reportado por el supervisor

Error Estadisticos de cambio
R estandar Cambio Sig.
R cuadrado dela enR  Cambio Cambio Durbin-
Modelo R cuadrado ajustado estimacién cuadrado enF gl g2 enF Watson
1 ,2562 ,065 ,059 ,97000442 ,065 10,358 1 148 ,002
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,300°
,338¢
,375¢

A W N

,090
,114
,141

,078 ,96028129
,096 ,95080432
, 117 ,93952662

,025
,024
,027

4,012 1 147
3,945 1 146
4,526 1 145

,047
,049
,035

1,733

a. Predictores: (Constante), Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O)

b. Predictores: (Constante), Puntuacién Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O), Puntuacién Z:

Mean OspanScore

c. Predictores: (Constante), Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O), Puntuacién Z: Mean

OspanScore, Puntuacién Z: AGRADABILIDAD (A)
d. Predictores: (Constante), Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O), Puntuacion Z:

Mean OspanScore, Puntuacién Z: AGRADABILIDAD (A), LnRTANT
e. Variable dependiente: Puntuacion Z(STaskPerfromance)

Tabla 102 ANOVA regresion para desempefio en la tarea reportado por el supervisor

Suma de

Modelo cuadrados gl Media cuadratica F Sig.

1 Regresion 9,746 1 9,746 10,358 ,002b
Residuo 139,254 148 ,941
Total 149,000 149

2 Regresion 13,445 2 6,723 7,290 ,001¢
Residuo 135,555 147 ,922
Total 149,000 149

3 Regresion 17,012 3 5,671 6,273 ,000¢
Residuo 131,988 146 ,904
Total 149,000 149

4 Regresion 21,007 4 5,252 5,950 ,000¢
Residuo 127,993 145 ,883
Total 149,000 149

a. Variable dependiente: Puntuacion Z(STaskPerfromance)
b. Predictores: (Constante), Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O)
c. Predictores: (Constante), Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O), Puntuacion Z: Mean

OspanScore

d. Predictores: (Constante), Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O), Puntuacion Z: Mean

OspansScore, Puntuacion Z: AGRADABILIDAD (A)

e. Predictores: (Constante), Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O), Puntuaciéon Z: Mean
OspansScore, Puntuacion Z: AGRADABILIDAD (A), LnRTANT
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Tabla 103 Coeficientes de regresion para desempefio en la tarea reportado por el supervisor

Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Desv. Error  Beta t Sig.

1 (Constante) -7,371E-16 ,079 ,000 1,000
Puntuacion Z: ,256 ,079 ,256 3,218 ,002
APERTURA A LA
EXPERIENCIA (O)

2 (Constante) -6,746E-16 ,078 ,000 1,000
Puntuacion Z: ,256 ,079 ,256 3,250 ,001
APERTURA A LA
EXPERIENCIA (O)

Puntuacion Z: Mean -,158 ,079 -,158 -2,003 ,047
OspanScore

3 (Constante) -5,619E-16 ,078 ,000 1,000
Puntuacion Z: ,201 ,083 ,201 2,432 ,016
APERTURA A LA
EXPERIENCIA (O)

Puntuacion Z: Mean -,182 ,079 -,182 -2,313 ,022
OspanScore

Puntuacion Z: ,166 ,084 ,166 1,986 ,049
AGRADABILIDAD (A)

4 (Constante) 8,629 4,057 2,127 ,035
Puntuacion Z: 214 ,082 214 2,613 ,010
APERTURA A LA
EXPERIENCIA (O)

Puntuacion Z: Mean -,193 ,078 -,193 -2,473 ,015
OspanScore

Puntuacion Z: ,178 ,083 ,178 2,146 ,034
AGRADABILIDAD (A)

LnRTANT -1,345 ,632 -,165 -2,127 ,035

a. Variable dependiente: Puntuacién Z(STaskPerfromance)

Tabla 104 Resumen del modelo de regresion para desempefio contextual reportado por el supervisor

Error Estadisticos de cambio
R estdndar Cambio Sig.
R cuadrado dela enR  Cambio Cambio  Durbin-
Modelo R cuadrado ajustado estimacién cuadrado enF gl g2 enF Watson
1 2728 ,074 ,067 ,96567023 ,074 11,782 1 148 ,001 2,068

a. Predictores: (Constante), Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O)
b. Variable dependiente: Puntuacion Z(SContextualPerfromance)

Tabla 105 ANOVA de regresion para desempefio contextual reportado por el supervisor

Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 10,987 1 10,987 11,782 ,001°
Residuo 138,013 148 ,933
Total 149,000 149

a. Variable dependiente: Puntuacion Z(SContextualPerfromance)
b. Predictores: (Constante), Puntuacion Z: APERTURA A LA EXPERIENCIA (O)

Tabla 106 Coeficientes de regresion para desempefio contextual reportado por el supervisor

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
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1 (Constante) 3,472E-15 ,079 ,000 1,000

Puntuacion Z: 272 ,079 272 3,433 ,001
APERTURA A LA
EXPERIENCIA (O)

a. Variable dependiente: Puntuacion Z(SContextualPerfromance)
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
2 .084
3 -.104 -.066
4 114 -.245%* .064
5 .170* 141 -.084 .092
6 .291%* -001 -.130 -206*  .052
7 -045  .290** .180* -218** -025 .006
8 -116 .213** 136 -.218**  .050 .073  .708**
9 -.126 .106 .082 -188* -098 .087  .653**  .668**
10 -.186* .080 -.064 -321** -141 .096  .489**  .505**  .670**
11 -024  .343** 103 -218** 067  .042  .684**  .644**  5A3*F*  A478**
12 -110  .258** 132 -267**  -025 .063  .900**  .882**  .B37** .696**  .784**
13 .010 145 -155 -055 .046 .068 .146 .200* 0.153 .165* .196* .202*
14 011 .425** 123 -117  -045 -133  .556**  .440**  .366** 194*  491**  520%* .184*
15 063  .282** .044 -037 .080 -016  .455**  339** = 224** 136 411> 401*%*%  235%*%  373**
16 -150  .293** .061 -205* -059 -.068  .534**  436**  .363** .233**  365**  .497** A73*%  584**  289**
17 -.049 -258** -.038 .098 .035 -.003 -.482** -356** -344** -210* -375** -447** -188* -533** -430** -424**
18 -201*  .270%* .103 -133  .011 -040  .609**  .560**  .467** 337**  458**  614** 270**  577**  346**  512** -415%*
19 -143 257 .082 -124  -006 -010  .573**  492**  434**  307**  419**  563** 271**  BAT**  342*%*F  A89**  -430** .967**
20 -.283**  227** 124 -116  .046 -101  .525**  564**  417**  314**  424**  566** 192*%  A487**  260*%*  .423**  -266** .802**  .624**
21 -.043 -.081 -.007 .024 -058  .027 .007 .052 -.043 .026 .050 .021 A174* -.063 .041 .044 .021 123 100 142
22 -.052 -072  -.002 .028 -056 .028 .013 .063 -.025 .040 .051 .032 .162 -.077 .036 .033 .021 119 099 131 .991**
23 -.037 -117  -.010 022 -065 .044 -.013 .022 -.088 -.006 .048 -.010 .165* -.044 .042 .057 .036 121 .089 162 .943**  .898**

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

1.LN_TR_ANT; 2. LN_TR_WMOC; 3. OspanScore; 4. Alerta; 5. Orientacién; 6. Conflicto; 7. AUTarea; 8. AUSocial; 9. AUES; 10. AUERec 11. AUEAyu; 12. AUTotal;
13. Apertura a la experiencia; 14. Responsabilidad; 15. Extroversion; 16. Agradabilidad; 17. Neuroticismo; 18. Job Performance; 19. Task Performance; 20. Contextual
Performance; 21. SJob Perfromance; 22.Stask Performance; 23. Scontextual Performance



