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Introduccion

La inteligencia emocional estd compuesta por un conjunto de competencias
relacionadas con entendery manejar las emociones propias y las de los demas. Ser
competente en inteligencia emocional es beneficioso en la vida personal y profesional.
Por ejemplo, en el trabajo, estas competencias permiten adaptarse con éxito y ser una
persona valiosa para la empresa.

EMOTION 2.1 es un test psicométrico que evalua las competencias de inteligencia
emocional en el ambito laboral. Evalua la habilidad de percibir, entender y afrontar las
emociones propias y las de los demas. Esta disefiado para su uso en la empresay
organizaciones. Su uso estd indicado en procesos de seleccidon, o como herramienta de
apoyo para intervenciones de desarrollo del personal, tanto a nivel individual como

grupal.

El concepto de inteligencia emocional se afianzé en 1990. Peter Salovey y John Mayer
realizaron un trabajo en el que concluian que habia una serie de competencias del
comportamiento que tenian una relacion intensa con la capacidad cognitiva. Estas
competencias serian las siguientes:

Identificar, entender y expresar las emociones propias.

Control de las emociones, especialmente si impiden el bienestar.
Uso de las emociones para lograr los objetivos.

Reconocimiento de las emociones de los demas.

Ayudar a los demas en el control de sus emociones.

La inteligencia o habilidad cognitiva es necesaria para solucionar problemas, pero para
el éxito profesional es necesario combinar las habilidades cognitivas con otras
competencias como las englobadas por la inteligencia emocional. Esta combinacion
permite que la persona entienda su entorno, sea eficaz en su relacidon con los demas y
colabore para lograr un objetivo comun. Salovey y Mayer (1990) definen la Inteligencia
Emocional como “un tipo de inteligencia social definida por la capacidad de estar al tanto
de los sentimientos y emociones propias y ajenas, saber diferenciarlas y utilizar esta
informacidn para pensar y en el comportamiento”. Las personas con puntuaciones
elevadas en inteligencia emocional reaccionan mejor a los cambios sociales, tienen una
percepcion mas precisa de lo que sucede, entienden las emociones de los demas y
disponen de mejores redes sociales. Un alto nivel de inteligencia emocional permite
saber qué actividades resultaran gratificantes; evitaran posponer tareas o tener dudas
sobre la capacidad de hacer las cosas, saber automotivarse y decidir sobre las
prioridades. El rendimiento de estas personas sera alto y sabran mantener el equilibrio
entre la vida personal y privada.

Este documento de EMOTION 2.1, proporciona informacién sobre las bases tedricas, la
definicidén de sus factores, el disefio, la estructura del cuestionario, sus caracteristicas
psicométricas y los estudios de validacion.



1. Descripcidon y uso

EMOTION 2.1 consta de 15 factores de evaluacién de las competencias emocionales y
sociales, organizados en dos dimensiones, interpersonal e intrapersonal. Tiene una
escala adicional para controlar la deseabilidad social.

1.1. Dimensiones y factores

A continuacion, se proporcionan las definiciones de las dimensiones y los factores.

La inteligencia Interpersonal es la capacidad de una persona de entender e
interactuar con los demas de forma apropiada. En EMOTION 2.1 estd compuesta por
los siguientes factores:

Asertividad, habilidad para expresar y defender las opiniones y valores personales,
aunque otras personas estén en desacuerdo. Las personas asertivas expresan lo que
piensan, aunque los demas no estén de acuerdo con ellas y exponen su punto con
firmeza.

Aceptacion de la diversidad, capacidad de reconocer, entender y aceptar las
diferencias de los demas. Las personas que aceptan la diversidad, valoran otros puntos
de vista y son capaces de ver como enriquecen el ambiente. Estaran a gusto
compartiendo espacio con personas de diferentes procedencias y podran trabajar de
forma eficiente con estas personas.

Empatia, capacidad de identificar, entender y conectar con las emociones y reacciones
de los demas. Las personas con capacidad de empatia entienden como se sienten los
demas en diferentes situaciones, incluso cuando no expresan los sentimientos
abiertamente.

Expresividad emocional, habilidad de comunicar y expresar lo que se siente con
facilidad. Las personas con esta capacidad son capaces de compartir sus sentimientos
de forma adecuada y por lo tanto recibir el consejo y la ayuda de los demas.

Mediacion, habilidad de mediar y hacer que se llegue a un acuerdo, cuando existe
conflicto o desacuerdo. Las personas con esta capacidad son capaces de ver la situacion
de forma objetiva y encontrar los argumentos adecuados para solucionar el conflicto.

Motivar a los demads, capacidad de animar a los demas a tener un comportamiento
orientado hacia el logro de objetivos. Las personas con esta habilidad son capaces de
hacer que los demas mantengan el animo y mantenga el interés por hacer su trabajo.
De esta forma les permiten perseverar, aunque se produzcan contratiempos.

Diplomacia, capacidad de expresar lo que se piensa y los puntos de vista con tacto,



teniendo en cuenta el efecto que las palabras y formas de expresarse tienen en los
sentimientos de los demas. Las personas con esta capacidad saben expresar sus
opiniones con sutileza y sensibilidad hacia los sentimientos de los demas.

La inteligencia intrapersonal es la capacidad de conocer y manejar de forma
apropiada las emociones que se sienten. En EMOTION 2.1 esta compuesta por los
siguientes factores:

Optimismo, capacidad de hacer frente a los problemas y las situaciones dificiles con
una actitud y pensamiento positivo. Las personas optimistas tienen mas confianza en el
futuro, por lo que tenderan a aprovechar las oportunidades y asumir mas riesgos.

Resiliencia, habilidad de recuperarse, de forma rapida, de los contratiempos y los
fracasos. Las personas con esta habilidad no piensan demasiado en errores pasados 'y
vuelven a ponerse en marcha rapidamente después de las experiencias negativas.

Flexibilidad, capacidad de cambiar la forma de pensar y de sentir para adaptarse a los
cambios. Las personas con flexibilidad aceptaran cambios en sus proyectos y planes
con tranquilidad y se adaptaran con rapidez.

Autoconfianza, capacidad de creer en la habilidad y competencia propias. Las
personas con autoconfianza no dudan de si mismos/as, confian en su juicioy
competencia en situaciones nuevas o que supongan un reto.

Autocontrol, capacidad de evitar reaccionar de forma impulsiva y tener el control
sobre lo que se hace, manteniendo la claridad de pensamiento y un comportamiento
adaptativo. En situaciones dificiles, el autocontrol permite a las personas mantener la
composturay evitar que las emociones influyan en el comportamiento y lleven a
acciones que se puedan lamentar después.

Conocimiento de uno mismo, capacidad de entenderse a uno/a mismo/a, lo que se
siente y las necesidades que se tienen. Permite a las personas identificar y darse cuenta
de como se sienten y asi, saber qué es lo que les conviene, incluso en situaciones
nuevas o que suponen un reto.

Automotivacion, habilidad de encontrar dentro de uno/a mismo/a el empuje para
alcanzar los objetivos, a pesar de los obstaculos. Permite a las personas continuary
perseverar en el logro de los objetivos, aun sin ayuda externa.

Autoestima, habilidad de ser consciente de la propia valia y aceptar las debilidades sin
dejar que el juicio de otros les afecte. Las personas con esta capacidad evitan
compararse con otras personas que destacan y percibirse de forma mas negativa por
ello.



1.2. Aplicacion y datos obtenidos

EMOTION 2.1 es un test versatil que se puede usar con personas, equipos de trabajo
y/o para realizar evaluaciones a nivel de toda la empresa u organizacién. Es util en los
procesos de seleccion, contratacion o en intervenciones para el desarrollo del personal.
Su uso también esta indicado en las evaluaciones de ajuste al puesto a la cultura de la
empresa, asi como en los procesos de evaluacion de la actuacion.

El informe de EMOTION 2.1 proporciona un analisis detallado de los resultados, en el
que se incluye la puntuacion y su relacion con la distribucién de las puntuaciones en la
poblacién. El grafico permite visualizar la puntuacién en cada factor. Se explica lo que
significa la puntuacién obtenida para cada factor, y se proporciona la definicidn del
factor. Incluye un resumen con los puntos fuertes y las areas de mejora y al final se dan
los consejos de desarrollo para los factores de menor puntuacién. Se incluye el
resultado de la escala de deseabilidad social para que se pueda valorar en qué medida
se puede confiar en la veracidad de las respuestas.

1.3. Estructura del cuestionario

EMOTION 2.1 esta compuesto de 15 factores de inteligencia emocional y una escala de
deseabilidad social. La versién final del cuestionario tiene 98 preguntas, seis preguntas
por factor y 8 para la escala de deseabilidad social. El formato de respuesta es una
escala tipo Likert, de cinco niveles de respuesta. Las escalas Likert son la forma mas
habitual de respuesta para test normativos. Se debe definir el nivel de acuerdo o
desacuerdo para cada item desde completamente de acuerdo a completamente en
desacuerdo, segun se puede ver en a continuacion.

mm Completamente en desacuerdo
== En desacuerdo

O Ni de acuerdo ni en desacuerdo
== De acuerdo

m s Completamente de acuerdo

Figura 1. Niveles de la escala tipo Likert.



1.4. Administracion, idiomas y adaptaciones.

EMOTION 2.1 se administra por internet y es compatible con cualquier sistema
operativo incluyendo Windows, Mac-OS y/o Linux. El informe solo se genera online. Si se
administra en papel, se deberan introducir con cuidado las respuestas de cada persona
manualmente en la plataforma, para poder generar el informe. Este tipo de
administracién se desaconseja ya que aumenta la posibilidad de errores. Se puede
obtener una copia en PDF de los informes.

El test esta disponible en espafiol, inglés, francés y holandés. Si desea informacion
sobre otros idiomas, péngase en contacto con nuestro servicio de consultoria:

consulting@centraltest.com.

EMOTION 2.1 se disefi6 para ser utilizado por personas de grupos sociales diversos o
con dificultades perceptivas. La presentacion del test en la pantalla se puede ajustar en
funcion de las necesidades individuales. Por ejemplo, para personas con dificultades
visuales, se puede aumentar la imagen en la pantalla utilizando conjuntamente “CTRL" y
“+". Es posible acceder a las instrucciones del test todo el tiempo y se puede volver a
preguntas anteriores y cambiar las respuestas en cualquier momento.

El tiempo para realizar el test estd entre 12 y 15 minutos, no hay limite de tiempo ni
para las preguntas ni para el test, por lo que las personas con dificultades de lectura, u
otros, pueden realizar el test en el tiempo que necesiten. Puede contactar con Central
Test, editor del test, para obtener asesoramiento sobre la administracion a personas o
grupos que presenten necesidades especificas.

1.5. Deseabilidad social

La deseabilidad social es la tendencia de las personas a presentarse de forma positiva a
los demas. Su origen esta en la necesidad del ser humano de vivir en sociedad y ser
aceptado socialmente. La deseabilidad social afecta de forma negativa los resultados de
los tests y es una fuente de error (Dodou & de Winter, 2014). En el caso de los procesos
de seleccidon de personal, adquiere una importancia incluso mayor, ya que la necesidad
de presentarse de forma positiva aumenta y es importante que el evaluador/a se lleve
una impresion favorable. Los tests psicométricos disefiados para su uso en seleccion de
personal como EMOTION 2.1 se disefian teniendo en cuenta esta dificultad y se toman
medidas para reducirla o cuantificarla. Las medidas tomadas pueden ser aumentar la
dificultad de las preguntas o incluir una escala de sinceridad.

En el caso de EMOTION 2.1 se han aumentado ligeramente la dificultad de las
preguntas y se ha incluido una escala de sinceridad. Esta compuesta por 10 preguntas
similares, en forma y vocabulario, a las preguntas de los factores que evaluan las
competencias, para evitar que las personas que contestan el test identifiquen que
preguntas pertenecen a esta escala o a los factores.
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1.6. Poblacion diana

EMOTION 2.1 esta disefiado para su uso por personas mayores de 18 afios, de la
poblacién general, en evaluaciones de seleccion de personal especialmente y en otros
procesos de RR.HH. Debe informarse a las personas del objetivo de la evaluacidon y las
razones para la administracion previamente, asi como la forma en que se trataran los
datos y en qué forma y cuando se compartiran los resultados. Se debe preguntar
previamente si existen necesidades o requerimientos especiales y tomar las medidas
necesarias para garantizar la calidad de la evaluacion.

1.7. Cualificacion para la administracion

Es necesario, al menos, tener la formacion legal necesaria para administrar test
psicométricos. Se debe leer el manual del test antes de usarlo para familiarizarse con
sus caracteristicas particulares y poder interpretar adecuadamente las puntuaciones.
Debe realizarse el test antes de aplicarlo a otras personas para tener un conocimiento
mayor de la experiencia al realizarlo y la informacién que proporciona.

Ademas, es recomendable realizar una formacién especifica para EMOTION 2.1, en esta
formacién se podra entender en profundidad la base teodrica, los factores evaluados y
Ssus caracteristicas psicométricas especificas. Esto permitira realizar la interpretacion de
forma apropiada y sacar un mayor partido a la informacion proporcionada.

Objetivos de la formacion en EMOTION 2.1:

Entender las condiciones de administracion y su impacto en la respuesta.

La interpretacion de las puntuaciones y su significado en el contexto de uso.
Entrenamiento en como informar sobre los resultados de forma optima.
Aplicar los resultados obtenidos en funcion de las necesidades de la
organizacion.

La administracion de test debe estar de acuerdo con la legislacion vigente y las guias de
buenas practicas del pais y de la organizacion, sobre el uso de test psicométricos en
recursos humanos. Ademas, es recomendable tener en cuenta las leyes 'y
recomendaciones internacionales y nacionales respecto a la proteccién de datos,
discriminacidn, los derechos de las personas evaluadas y el uso apropiado de test
psicométricos. Es muy importante que la administracion de los tests psicométricos sea
siempre un proceso objetivo e imparcial.

Los administradores/as deben adherirse al Reglamento de calidad y Condiciones de uso
de Central Test. Estos documentos estan disponibles en la seccion “Documentacion” en

su cuenta cliente. Se aseguraran de:

Haber seleccionado el test adecuado a las necesidades.



Informar previamente al candidato/a del motivo y detalles sobre la evaluacion.
Obtener el consentimiento de la persona antes de administrar el test.
Interpretar de forma correcta los resultados.

Informar de los resultados.

Eliminar la informacién personal y los resultados de las personas que lo soliciten.
Obtener el consentimiento si se van a compartir datos con terceros.

Restringir el acceso y administracion del test solo a personal cualificado.

Almacenar el material e informes de forma adecuada.

Si desea mas informacién puede consultar el Reglamento de Calidad de Central Test.

1.8. Condiciones de administracion

EMOTION 2.1 debe administrase en un ambiente tranquilo, aireado y con buena
iluminacion, evitar distracciones y cuidar de que resulte una experiencia agradable. Las
condiciones adecuadas para la administracion evitan fuentes de error y permitiran que
las respuestas se correspondan en mayor medida con la realidad. Se recomienda
informar sobre el tiempo que se tardara en realizarlo y permitir que se conteste sin
prisas. Algunas personas pueden sentirse nerviosas al hacer test psicométricos, es
conveniente destacar que en este tipo de test no hay respuestas correctas o
incorrectas.

Previa a la administracion del test se comprobara que se tiene toda la informaciény
que se ha enviado el test a la persona correcta. La persona recibe una invitacion por
correo electrénico para realizar el test con un enlace e informacion para iniciar la
sesion. Los enlaces a la pagina web y la informacién para iniciar la sesion son unicos
para cada persona. Es posible fijar fechas topes de validez de los enlaces si se desea
que se realice en un periodo de tiempo determinado. Puede consultar con Central Test
si tienen otras necesidades para administrar el test.

EMOTION 2.1 no tiene tiempo de realizacién. Sin embargo, si se registra el tiempo para
hacer el seguimiento. Se recomienda responder de forma espontanea, sin pensar
demasiado.

1.9. Consideraciones éticas y técnicas.

Las siguientes recomendaciones permiten garantizar un uso adecuado de EMOTION
2.1. El uso de test psicométricos ha de ser equitativo y objetivo para cualquier persona,
independientemente de su pertenencia a cualquier grupo social o caracteristicas
personales. La legislacién y buenas practicas sobre proteccion y privacidad de la



informacion garantizan el buen uso de la informacion durante la administracion y
posteriormente.

1.9.1. Marco legal ético

Central Test es un editor de test psicométricos online. Su sede esta en Paris, Francia. Su
marco legal respecto a privacidad y condiciones de administracion es el francésy de la
Union Europea. Central Test esta sujeto a la ley y convenciones legales de la ley de
trabajo francesa y la ley del 6 de enero de 1978 respecto de las libertades sobre los
archivos e informacion tecnolégica. Asi mismo, Central Test cumple con la RGPD,
Reglamento General de Proteccion de Datos elaborada por el Consejo y Parlamento
Europeos.

Los datos personales y los resultados de los test no se pueden ceder a terceros sin el
consentimiento explicito de la persona. Las personas tienen derecho de acceso,
rectificacion y eliminacién de sus datos y de acceso a sus resultados. La persona que
administra el test debe permitirlo cuando se solicite. Para ejercer estos derechos, la
persona puede contactar con la organizacién que administré el test o a Central Test
directamente.

Central Test desarrolla un informe especifico para el usuario/a, diferente del del
evaluador/a, que se puede personalizar. Se puede no compartir o compartir de forma
parcial o total (a discrecion del cliente). Central Test, siguiendo el cédigo de buenas
practicas en psicometria para el uso de los tests, recomienda que se compartan
los resultados con los usuarios/as de los tests.

Una vez realizado el test, el usuario/a debera responder las preguntas
sociodemograficas y dar el consentimiento para la utilizacion de esta informacién con
fines de investigacion y estadisticos. Esta informacion permite al departamento de 1+D
realizar los baremos de comparacion de las puntuaciones. La informacion procedente
de estas preguntas sociodemograficas se hace anénimay se utiliza solo por el
departamento de I+D y con fines estadisticos y de investigacion. Y si se permite en la
configuracion de la cuenta, el usuario/a recibira un informe con sus resultados.

La invitacidn a realizar se puede personalizar, tanto en contenido como definir fechas
para la realizacidn del test. Es posible realizar la invitacion de forma que la evaluacion se
deba completar en una direccion IP determinada.

También es posible generar un enlace al test y enviarlo de forma diferente a la
mencionada anteriormente, por ejemplo, en un correo propio de la empresa o para la
administracién supervisada.

Si se desea supervisar la administracién online disponemos del servicio proctoring,
mediante el cual se hacen capturas de pantalla y de la persona realizando el test a
intervalos fijados previamente.



1.9.2. Privacidad y seguridad de los datos

Central Test garantiza la seguridad y la privacidad de los datos generados durante la
administracidn de los test online. Los cédigos de acceso estan cifrados en la base de
datos y nadie tiene acceso a ellos. Las contrasefias se generan de forma automatica 'y
aleatoria por ordenador; ninguna empresa u organizacién tiene acceso. El sistema
cuenta con la instalacién de un médulo de reescritura URL para generar un enlace y un
parametro de acceso seguro para el usuario/a.

La plataforma de Central Test utiliza un sistema de seguridad y codificacién SSL para
garantizar la navegacion e intercambio de informacion segura. La navegacién segura
esta garantizada por el protocolo https que se puede identificar en el icono en forma de
candado en el navegador de internet. La aplicacion de Central Test tiene una firma
digital “GeoTrust SSL True BusinessID", emitida y certificada por GeoTrust ©. La
certificacion prueba nuestro compromiso con la seguridad y la proteccion de las
evaluaciones de Central Test respecto a ataques para suplantar la identidad.

Las invitaciones para realizar los test se realizan mediante enlaces seguros y con un
tiempo de uso limitado. El limite de acceso puede ser por nimero de veces que se
realiza o por el tiempo de acceso. También se registra el tiempo de realizacion del testy
se hace un seguimiento de la direccion IP.

1.9.3. Caracteristicas del Sistema informatico y disponibilidad del servidor

Central Test usa la infraestructura de Google Cloud, ofreciendo alojamiento en la misma
infraestructura que utiliza Google internamente para productos como su motor de
busqueda. Todos los servidores se encuentran situados en territorio de la Unién
Europea y su sistema operativo es Unix/Linux con las siguientes caracteristicas:

6 CPU

Balanceo de carga

Disco SSD de alto funcionamiento (680,000 IOPS)
Un tiempo de respuesta a incidencias de 2 horas
Seguimiento y asistencia continua (24/7/365)

El acceso al servidor de administracién esta restringido a una direccion de IP protegida
con contrasefa. El intercambio de datos es seguro. Las aplicaciones de Central Test han
sido probadas y son compatibles con los siguientes navegadores:

Firefox 35 o superior

Google Chrome 30 o superior
Safari 11 o superior
Microsoft Edge 12 o superior



1.9.4. Generacion de los informes

Los informes se generan de forma automatica, en pocos minutos, una vez que los
usuarios/as han terminado el test, en formato HTML y es posible descargar una copia
en PDF.

Los informes de EMOTION 2.1 son funcionales y claros. El contenido del informe se
puede adaptar facilmente a las necesidades.

El informe de EMOTION 2.1, al igual que todos los informes de Central Test, se puede
personalizar tanto para el evaluador/a como para el usuario/a y se pueden afadir
perfiles de comparacion en el mismo informe en funcion de las necesidades.

1.10. Condiciones de suministro y disponibilidad

Las condiciones de suministro y disponibilidad pueden variar segun el pais. Las
siguientes condiciones son comunes:

Es necesario tener la formacidon necesaria legal para aplicar e interpretar test
psicométricos. EMOTION 2.1 puede pedirse online, en el servido de atencion al cliente
de Central Test o a nuestros socios, en cualquier parte del mundo. Puede obtener
informacion sobre nuestros precios, productos relacionados o servicios de consultoria
de la misma forma.



2. Fundamento teérico y desarrollo

EMOTION 2.1 se basa en conceptos y teorias establecidas en psicologia y la
investigacion en organizaciones y empresas. Los items se han puesto a prueba con
profesionales de diferentes zonas del mundo, para garantizar que los comportamientos
laborales evaluados se ajustan a la realidad multicultural en empresas a nivel mundial.

2.1. Historia de la evaluacion de la inteligencia emocional.

Las bases tedricas de la Inteligencia emocional se remontan a principios del siglo
pasado, entonces se conocia como “inteligencia social” y se describié como “la habilidad
de entender e interactuar con los demas de forma adecuada” (Thorndike, 1920). El
concepto “Inteligencia emocional” fue popularizado por las investigaciones y
publicaciones de Goleman (2000).

No hay un consenso sobre la conceptualizacion de la inteligencia emocional. Una forma
de conceptualizarla es una competencia o habilidad para reconocer y regular las
emociones propias y ajenas (Cherniss y Goleman, 2001). Las teorias de habilidad siguen
la definicion de los autores mencionados y la consideran como una serie de
competencias para reconocer y regular las emociones de forma eficaz; se completa esta
nocién tedrica con la nocién de que estas competencias se superponen con habilidades
cognitivas (Mayer, Caruso y Salovey, 2000). Otra forma de conceptualizarla es como
modelo tipoldgico, y no tendria relacion con el nivel intelectual Joseph y Newman,
2010). Los modelos tipoldgicos postulan que esta compuesta por habilidades cognitivas,
rasgos de personalidad y estados emocionales (Petrides y Furnham, 2001)

La importancia de la inteligencia emocional se ha investigado en profundidad. Schutte,
Malouff y Thorsteinsson, 2013 han encontrado que se publicaron tres veces mas
articulos académicos sobre el tema entre 2007 y 2012 que entre 1995y 2000. Un
meta-analisis realizado por Schlaerth, Ensariy Christian (2013), basado en 20 estudios y
un total de 5.175 participantes encontré que existia una relacién positiva entre la
inteligencia emocional y solucionar conflictos de forma constructiva. Otro meta-analisis
con 5.795 personas encontré que la inteligencia emocional predecia el rendimiento
laboral (O'Boyle et al., 2011). Ademas, hay relacion entre la inteligencia emocional y la
salud mental y fisica. Martins, Ramalho y Morin (2010) en su revision cientifica
examinaron los datos de 19.815 personas, encontraron que la inteligencia emocional
era un predictor estable y suficiente de la salud mental y fisica. De forma similar,
Schutte, Malouff, Thorsteinsson, Bhullar y Rooke (2007) encontraron en su meta-
analisis con 7.898 personas que la inteligencia emocional esta relacionada de forma
positiva con la salud. Otros estudios han encontrado relacion con la practica deportiva y
las relaciones afectivas. El rendimiento de los equipos de Cricket estaba correlacionado
positivamente con la puntuacion en inteligencia emocional del equipo (Crombie,
Lombard y Noakes, 2009); y Malouff, Schutte y Thorsteinsson (2014) encontraron que
habia una relacion positiva entre la inteligencia emocional y la satisfaccion en las
relaciones sociales.



Una de las primeras teorias sobre Inteligencia emocional fue el modelo basado en
habilidad de Salovey y Mayer (1990); quienes definieron la inteligencia emocional como
la “habilidad de reconocer los sentimientos propios y de los demas; diferenciarlos y
utilizar esta informacion como guia en la forma de pensar y actuar”. Estos autores
utilizaron ideas de varios campos cientificos, entre ellos la biologia evolutiva, la
informatica y la psicologia, para identificar y entender las emociones y de ahi crearon su
modelo de las cuatro habilidades de inteligencia emocional. Este modelo esta
compuesto por cuatro habilidades subyacentes (Mayer y Salovey, 1997) descritas de la
forma siguiente:

Percepcidn de las emociones: habilidad de percibir las emociones de los demas
(tristeza, ira, alegria...) a partir de la expresion facial, el tono de voz o el lenguaje
corporal. Es muy importante ya que permite comunicarse socialmente y
procesar las emociones de forma mas eficaz.

Utilizar las emociones: habilidad de canalizar las emociones de forma que faciliten
el procesamiento de la informacién y el pensamiento. Ejemplos serian la
canalizacidn de las emociones en los procesos creativos o la manifestacion del
procesamiento de informacion inconsciente mediante la intuicion.

Entender las emociones: habilidad para entender el significado de las emociones 'y
su expresién en el comportamiento de los demas o propio

Manejo de las emociones: habilidad para regular las emociones propias y de los
demas de cara a conseguir los objetivos personales o sociales propuestos.

Existen varias formas de medir la Inteligencia emocional en este marco tedrico, una
escala muy utilizada es el Test de inteligencia emocional de Mayer-Salovey-Caruso
MSCEIT (Mayer, Salovey y Caruso, 2002). Aunque Mayer y Salovey (1997) consideran que
la inteligencia emocional es una habilidad, su modelo no cuestiona la relevancia de los
rasgos en las relaciones sociales; pero no los tiene en cuenta para dar mas claridad y
coherencia a su modelo.

Otras teorias como el modelo de Inteligencia social y emocional de Bar-On (Bar-Ony
Handley, 2003) y el modelo de Goleman (Goleman, 1988), ampliaron el area de
investigacion para incluir elementos sin relacion con las habilidades cognitivas. El
modelo multifactorial de Bar-On define la Inteligencia emocional de forma mas amplia
que Mayer y Salovey (1997) como “un conjunto de habilidades no cognitivas y
competencias que influyen en la habilidad de tener éxito al afrontar las demandas y
presion del ambiente” (Bar-On, 1997). El modelo de Bar-On se evalla con el Inventario
emocional (Bar-On, 1997). Los modelos de Bar-ON y Goleman incluyen 15 competencias
sociales y emocionales organizados en cinco categorias:

Habilidades intrapersonales: ser consciente de lo que se siente y saber
comunicarlo a los demas; autoestima, conocimiento de las emociones propias,



asertividad, autonomia y desarrollo personal.

Habilidades interpersonales: ser consciente del entorno social y relacionarse con
los demas con éxito; empatia, responsabilidad social y las relaciones con los
demas.

Manejo del estrés: saber regular y controlar las emociones, tolerancia al estrésy
control de impulsos.

Capacidad de adaptacion: saber adaptarse a los cambios, analizar la realidad
objetivamente y la solucion de problemas

Estado de humor habitual: saber mantener la motivacion, optimismo y sensacién
de felicidad.

Intrapersonal

Estado de animo
y motivacion Interpersonal

Modelo
Multifactorial
(Bar-0n, 1997)

Figura 2. Modelo multifactorial de Bar-on, 1997.



EMOTION 2.1 de Central Test tiene un enfoque similar al modelo de inteligencia
emocional multifactorial. Este modelo se eligid por su utilidad practica para evaluar la
inteligencia emocional en las organizaciones. Los factores medidos en EMOTION 2.1
son importantes en el trabajo y permitiran obtener el perfil de competencias de
inteligencia emocional de las personas evaluadas, pudiendo estimar cémo realizaran su
funcion, en qué forma se relacionaran con los demas o que necesidades de
intervencién pueden ser necesarias. Ademas, en el andlisis de Martins et al, (2010) se
encontro que la inteligencia emocional medida como un rasgo tiene un nivel de
correlaciéon mayor con la salud que si se mide como una habilidad. EMOTION 2.1 evalula
15 competencias y proporciona un perfil completo de la inteligencia emocional, es mas
completo y especifico que el modelo de Salovey y Mayer (1990).

2.2. Marco tedrico y justificacion de los factores

Los factores de EMOTION 2.1 se definieron en funcion de las evidencias cientificas de
su importancia para la vida cotidiana, por lo que EMOTION 2.1 un test con gran
aplicabilidad.

Lange y Jakibowski (1976) definieron la asertividad como la capacidad de defender los
derechos propios y expresar los pensamientos, sentimientos y creencias de forma
honesta, directa y apropiada sin violar los derechos de los demas. Las personas con
esta capacidad tenderan a actuar con autonomia sin reaccionar de forma inadecuada,
aunque se encuentren en una situacion realmente desagradable. Investigaciones
posteriores encontraron correlaciones positivas entre percibirse de forma positiva,
capacidad de relacionarse socialmente con éxito y la habilidad de manejar situaciones
de estrés, con las puntuaciones en inteligencia emocional (Bar-On, 2006; Mayer and
Salovey, 1997). La asertividad se incluyé en EMOTION 2.1 porque es una competencia
importante para el bienestar de la persona, el rendimiento y las habilidades sociales.

También se ha encontrado que hay relacion entre la capacidad de expresar lo que se
siente y una mayor sensacion de bienestar si se esta en situaciones de estrés (Stanton y
Low, 2012). Brans et al., (2014) encontraron que compartir los sentimientos como la ira
o la tristeza tiene efecto beneficioso. En el meta analisis de Frattaroli (2006) se encontro
un efecto positivo general cuando se compartian los sentimientos y las emociones. Una
de las razones por las que se cree que compartir lo que se siente es beneficioso, es por
el efecto catartico, que ayuda a reducir la intensidad de los sentimientos negativos
(Scheff, 2007; Littrell, 2008). Hablar sobre lo que se siente es un componente de casi
cualquier método terapéutico (Whelton, 2004). Aunque la evidencia empirica aun no es
concluyente (Brans et al., 2014) y la relacion entre la expresién de los sentimientos y los
sentimientos negativos parece ser compleja (Kennedy-Moore y Watson, 2001; Stanton y
Low, 2012), se decidié incluir expresividad emocional en EMOTION 2.1 debido a su
efecto beneficioso en el bienestar.

Hay tres competencias emocionales que son la base del resto de las habilidades
emocionales, la capacidad de introspeccion o conocerse a uno mismo/a, la habilidad de



saber sanarse emocionalmente y la empatia. Permiten adaptarse a los cambios,
conectar y comprometerse con la sociedad en la forma en que es necesario para vivir
en sociedad, establecer relaciones satisfactorias y tener equilibrio emocional. El
desarrollo de estas competencias tiene implicaciones profundas en la forma de percibir
el trabajo y el rendimiento (Johnsony Erb, 2011)

Ademas, Scott, Colquitt, Paddock, y Judge (2010) encontraron que la empatia de los
supervisores/as tiene un efecto positivo en el bienestar de los trabajadores. Kellett,
Humphrey y Sleeth (2002, 2006) encontraron que la empatia era el predictor de mayor
relevancia en el liderazgo. En un estudio de Sadri, Weber y Gentry (2011) con 37.095
personas de 38 paises encontraron que los lideres considerados por sus
subordinados/as como mas empaticos obtenian, a su vez, una puntuaciéon mayor en la
evaluacién de su rendimiento. Empatia se incluyé en EMOTION 2.1 debido a las
evidencias cientificas de su importancia en el trabajo.

La introspeccion es la habilidad de identificar lo que se siente; sensaciones,
pensamientos, valores, motivaciones, necesidades, lo que resulta agradable y
desagradable y los deseos. Permite la auto observacion y ser consciente de reflexionar
sobre los propios pensamientos. Permite ser consciente de los que se siente, se quiere
0 cOmo se vive una experiencia en el mismo momento de tenerla. Esta habilidad es muy
importante en el trabajo, sin ella no es posible saber por qué se toman las decisiones
que se toman o se hacen las cosas de una determinada forma e impide ver formas mas
eficientes de realizar las cosas (Johnson y Erb, 2011). Conocimiento de uno mismo se
incluyé en EMOTION 2.1 debido a su importancia.

Los sentimientos encontrados son la mayor dificultad a la hora de solucionar conflictos,
aunque no siempre se entienden o se tienen en cuenta por las partes. El hecho de que
los mediadores/as (supervisores/as u otra persona de RRJHH) no tengan muy en cuenta
las emociones, agrava la situacion. Un/a mediador/a eficaz debe tener en cuenta todos
los aspectos del proceso en que esta mediando, los aspectos econdmicos, politicos,
morales o fisicos y por supuesto los sentimientos que se han generado (Kelly y
Kaminskiene, 2016). La capacidad de mediar y solucionar conflictos es una habilidad
valiosa a todos los niveles en las organizaciones; entre sus beneficios también esta la
satisfaccion de las partes en conflicto (Bush, 1996); la mejora de las relaciones (Johnson
y Johnson, 1996; Johnson, Johnson, Dudley, Ward & Magnuson, 1995; Joseph, 1996); o la
mejora de la solucion de problemas (Fisher, 1997; Smith, 1996). La capacidad de
mediacion no solo tiene efectos beneficiosos para los demas, sino que la misma
persona se beneficia con una mejor reputacién (Touval, 1996), o habilidades sociales de
mayor calidad (Day-Vines et al., 1996; Shulman, 1996). Los conflictos en los lugares de
trabajo o las organizaciones son inevitables. Tener la habilidad de mediar es mas
econémico que otras formas de solucionar conflictos e influye positivamente en las
partes en conflictos. La mediacién ha demostrado su utilidad en las organizaciones y
por esta razon es uno de los factores que evalta EMOTION 2.1.

En un mundo global, con cada vez mayor movimiento de personas; las caracteristicas
demograficas de los paises y la composicidn de los equipos de trabajo cambiany se



hace cada vez mas diversas. Algunas investigaciones han puesto de manifiesto que la
diversidad en el centro de trabajo tiene efectos positivos en innovacion (Richard,
Barnett, Dwyer & Chadwick, 2004); mientras que en otros estudios parece que
aumentan la pérdida de personal o bajan la rentabilidad (Sacco y Schmitt, 2005);
aunque el consenso general es que la diversidad tiene el potencial para ambas
situaciones (Gonzalez y Denisi, 2009). Ante esta situacion, se puede mirar hacia la
inteligencia emocional para que aporte soluciones. Desarrollar la capacidad de
entender y manejar los sentimientos permite relacionarse con los demas de forma mas
eficaz; por lo que se convierte en una competencia clave para el éxito profesional. En los
entornos laborales actuales se pueden encontrar hasta cuatro o cinco generaciones,
multiples lenguas y diferentes procedencias étnicas; existen diferencias de género,
orientacion sexual, religion, personalidad y valores por lo que tener la capacidad de
relacionarse con personas diferentes puede resultar un factor para el éxito
(Gardenswartz, Cherbosque y Rowe, 2008). Incluir aceptacion de la diversidad en
EMOTION 2.1 reconoce la necesidad de contar con esta competencia y proporciona la
forma de evaluarla.

EMOTION 2.1 evalua la autoconfianza, ya que esta competencia es clave en cualquier
aspecto de la vida. Las personas con autoconfianza hacen lo que hay que hacer, se
organizan y son eficaces. Tienen la creencia de que pueden hacer lo que es necesario y
obtener lo que desean. Ante los obstaculos, una persona con autoconfianza perseveray
soluciona las dificultades. Esto puede ser muy dificil para las personas que no tienen
esta capacidad, que pueden incluso dejar de hacer algo por falta de confianza en si
mismas (Sterett, 2014). La confianza en uno mismo/a influye en que tareas eligen, las
personas con buena confianza en si mismas elegiran tareas de dificultad media- alta
que les permitan desarrollarse (Bandura, 1969). Ademas, los fracasos pueden tener
efectos negativos en mayor medida a las personas con menor autoconfianza y Dutton y
Brown (1997) mostraron que los fracasos producen una bajada de la autoconfianza.

El optimismo esta relacionado con la fortaleza a nivel emocional (Pappas, 2010), permite
trabajar para el futuro y tener éxito en la vida gracias a la vision positiva y la expectativa
de obtener lo mejor en cada situacion (Zetlin, 2013). Ser capaz de percibir lo mejor en
cada situacion es una actitud mental y una caracteristica de los patrones de
pensamientos que esta asociado con beneficios en la salud fisica mental. En un meta
analisis de Rasmussen, Scheier y Greenhouse (2009) con 83 estudios, encontraron que
el optimismo predecia beneficios fisicos. Luthans, Lebsack y Lebsack, 2008, encontraron
que predice mejor rendimiento laboral. Por esto se ha incluido el factor optimismo.

Aunque no hay acuerdo sobre la definicion exacta de resiliencia (Afifi y MacMillan, 2011;
Lee et al., 2013). Segun Lee et al. (2013), se puede entender desde dos perspectivas;
como un rasgo o como un proceso del desarrollo. Si se define como rasgo, seria la
“capacidad de recuperacion”, pero no seria estable y no permitiria explicar el
aprendizaje en funcién de la experiencia (Lee et al., 2012). Otros investigadores/as
consideran la resiliencia como un proceso dinamico en el cual las personas se pueden
adaptan de forma eficaz a situaciones dificiles (Luthar et al., 2000; Connor y Davidson,
2003; Masten y Obradovic, 2006; Lee et al., 2013). La resiliencia se conceptualiza como



una competencia, hay aprendizaje y puede haber factores en la situacion que protejan a
la persona (Dyer y McGuinness, 1996; Connor y Davidson, 2003; Lee et al., 2013).
EMOTION 2.1 evalua la resiliencia como una competencia que permite adaptarse a
situaciones estresantes (Masten, 2001; Tugade y Fredrickson, 2004). Las emociones
positivas parecen tener efecto positivo en la resiliencia en la vida cotidiana (Tugade y
Fredrickson, 2004; Ong et al., 2006); para (Caston y Mauss, 2011) la habilidad de
manejar las emociones en momentos de estrés es muy importante para determinar el
nivel de resiliencia de la persona.

El interés en investigar la inteligencia emocional ha aumentado en los ultimos veinte
aflos. Su popularidad se debe a que puede explicar lo que no explica la inteligencia
como habilidad cognitiva. Las emociones de las personas que componen una
organizacion, o el personal de una empresa, influyen en su comportamiento, actuacion,
rendimiento y en las relaciones con compaferos/as o clientes. Cada persona tiene un
perfil de inteligencia emocional distinto que se complementa con el de personalidad.
Hay estudios en que se examina la influencia de caracteristicas personales, como el
estilo cognitivo y la motivacién en la capacidad de adaptacion del personal. Ademas,
esta capacidad de adaptarse esta relacionada con la eficacia en la interaccién con los
demas y conlleva un componente emocional; asi, la capacidad de manejar las
emociones influye en su capacidad de adaptacion (Prentice y King, 2013). La definicion e
inclusion del factor flexibilidad en EMOTION 2.1 es el resultado de estas
investigaciones.

La inteligencia emocional entendida como un conjunto de competencias incluye la
capacidad de entender que son las emociones y como se manifiestan, asi como la
forma en que guian el pensamiento y la actuacion. En una investigacion con 231
empleados de diferentes universidades de Islamabad se evaluo la inteligencia
emocional, la motivacion, la capacidad de tener una mayor participacion en el propio
trabajo “empowerment”y la estructura de la organizacion. Las relaciones entre estas
variables se analizaron mediante un analisis de correlaciones y la regresion; se encontro
que la inteligencia emocional tiene un efecto positivo en las otras tres variables (Atiq et
al., 2015). El vinculo entre motivacion y emociones se ha encontrado en diferentes
investigaciones (Fridja, 1994; Zurbriggen y Sturman, 2002); y la motivacion es un
componente basico para el desarrollo de la inteligencia emocional (Goleman, 1998). La
motivacion ha sido un tema de interés para los profesionales de la psicologia
ocupacional durante el siglo XX; y en la literatura tradicionalmente se ha contemplado
desde dos perspectivas. Entre 1900 y 1970 hubo dos corrientes de investigacion
diferentes, la motivacion utilizando métodos punitivos y la motivacion utilizando el
refuerzo. En la empresa se puede elegir utilizar un modelo otro y se obtendran
diferentes resultados (Atiq et al., 2015). Otra dimension de la motivacién es la
automotivacién, Mathis y Jackson (1988) empezaron la polémica de si la motivacion es
una emocion o una necesidad que empuja a actuar. En el trabajo, la motivacion del
personal puede considerarse en funcion de los factores inherentes al trabajo
(intrinseca) o los externos (extrinseca). La extrinseca supone que “el personal puede
satisfacer sus necesidades y deseos mediante compensaciones o recompensas
econdmicas”. El dinero puede ser el objetivo principal y satisfacer la necesidad



individual (Calder y Staw, 1975). La motivacion intrinseca propone que las personas
realizan una tarea por propio interés (Frey y Osterloh, 2002; Ryan y Deci, 2000), les
proporciona satisfaccion psicologica y bienestar (Ryan y Deci, 2000) y aumenta la
responsabilidad (Herzberg, 2003). En base a estas investigaciones se incluyeron en
EMOTION 2.1 motivar a los demas y auto motivacion.

Una de las competencias de inteligencia emocional mas importantes es el autocontrol.
Esta competencia consiste en saber controlar las emociones y los impulsos, asi como
mantener un nivel de rendimiento apropiado, aunque se estén en condiciones
estresantes (Boyatzis et al., 2017). La investigacion ha mostrado que, a las personas con
dificultades de autocontrol, o que no pueden esperar a darse una gratificacion, les
resulta dificil conservar el trabajo o tener éxito en la carrera profesional. Y existe la
relacion inversa, el autocontrol mejora el rendimiento y el éxito, la productividad y el
éxito en el liderazgo. Un factor como autocontrol no podria faltar en EMOTION 2.1.

La autoestima es la percepcion que la persona tiene de si misma; se ha incluido en
EMOTION 2.1 por su importancia. La percepcion que las personas tienen sobre si
mismas es fundamental como fuente de bienestar y motivacion. Segun Kernis 'y
Paradise (2002), la autoestima puede tener tres niveles: alta, baja y media. Una persona
con una alta autoestima se percibe de una forma positiva, mientras que las personas
con baja autoestima no se ven como personas importantes y se perciben de forma
negativa. Sternberg y Vroom (2002) consideran que las personas con una autoestima
positiva tienen éxito en sus relaciones interpersonales; mientras que las personas con
una autoestima baja tienden a personalizar y reaccionan de forma mas impulsiva en vez
de tomar distancia, suelen estar a la defensiva, ya que necesitan protegerse de lo que
“perciben como amenazas”. Dong et al. (2005) observaron una correlacion positiva entre
la autoestima y la inteligencia emocional.

Las competencias que permiten controlar y manejar las emociones con éxito implican la
habilidad de expresar, percibir y entender las emociones propias y ajenas. La
investigacion en estas competencias se realizo inicialmente en comunicacion no verbal
(Friedman, 1979; Riggio, 2006; Rosenthal, 1979). Estas investigaciones fueron clave para
el desarrollo del concepto de inteligencia emocional. Estas competencias, la
expresividad emocional y el ser sensible a las emociones de los demas, son necesarias
en el desarrollo de un fuerte vinculo entre el/la lider y sus seguidores/as (asi como en
otras relaciones jerarquicas o al mismo nivel, con supervisores/as o compafieros/as).
Ser sensible a las emociones de los demas permite percibir lo que sienten otras
personas y sus sefiales no verbales. En un principio se denomind empatia en el
liderazgo (Bass 1960, 1990), esta habilidad permite al/la lider predecir cémo
reaccionaran las personas a las que coordinay cual es el tono emocional del grupo. En
consecuencia, estas habilidades se han ligado al “saber hacer” asociado con la habilidad
social y la diplomacia (Eaton et al.,2007), por lo que la diplomacia se convierte asi en un
factor importante a incluir en EMOTION 2.1.



2.3. Desarrollo de EMOTION 2.1

EMOTION 2.1 se ha desarrollado en varias etapas siguiendo un proceso de revision
cientifica. Su desarrollo comenzé en 2015 con la revision del test EMOTION (disponible
Uunicamente en la versién inglesa), con el objetivo de dar respuesta a las peticiones de
varios clientes de la necesidad de un test para evaluar la inteligencia emocional en el
trabajo. Se realizé una investigacion en profundidad de la literatura cientifica sobre el
tema para establecer el modelo tedrico del test, decidir los factores a incluir y
desarrollar los items. Se realizaron varios pretests del cuestionario para garantizar que
cumplia con los requisitos de fiabilidad y validez establecidos por los organismos de
control de calidad de los test psicométricos internacionales. Se dedic6 una especial
atencion a la deseabilidad social y a la calidad de la experiencia de las personas que
realizan el test. Por ultimo, se procedi6 a realizar la adaptacion cultural al espafiol, para
ello se tradujeron y adaptaron los items y se probaron varias veces hasta alcanzar los
parametros de calidad psicométrica adecuados.

EMOTION se baso en un test precursor Inteligencia emocional-R, desarrollado en 2007,
para dar respuesta a las necesidades de las empresas en ese momento, en que la
estructura del trabajo estaba mas definida y era mas sencillo identificar con precisidon
las competencias necesarias para hacer un trabajo. En la actualidad la organizacion del
trabajo es cada vez mas flexible, se trabaja mas en equipos multiculturales y hay mas
innovacion tecnoldgica; por lo que los criterios para evaluar el rendimiento son mas
complejos. En 2007 se desarrollé Inteligencia emocional-R y posteriormente se revisé
para elaborar EMOTION, y a continuacién EMOTION 2.1. En esta revisién los factores y
el cuestionario sufrieron las siguientes transformaciones:

Los items reflejan la forma de trabajar del momento actual
Prevencion de sesgos y falseamiento en las respuestas
Mejora de la calidad del test que permite una toma de decisiones mas adecuada.

Mayor definicién del ajuste entre puestos/ carreras profesionales y la persona.

Para realizar estas mejoras se realiz6 un trabajo de campo para asegurarse que los
items eran relevantes al ambito laboral y a continuacion se sometieron a las pruebas
cientificas; los items fueron evaluados por expertos de diferentes continentes
garantizando asi la transculturalidad de los comportamientos y las necesidades de las
organizaciones.

Otras mejoras de EMOTION 2.1:

Nuevo ajuste en las puntuaciones revisando su distribucion
Mejora de la calidad de la experiencia del candidato/a

Asesoramiento personalizado para el desarrollo personal



Mejor definicion de la medicidon de la deseabilidad social.

2.3.1. Elaboracion de los factores y de los items

En la elaboracién de EMOTION 2.1 se partio y ampli6 el banco de items elaborado para
EMOTION. En la revision se decidié evaluar 15 factores de inteligencia emocional y una
escala adicional de sinceridad, para evaluar la deseabilidad social. En total, EMOTION
2.1 esta compuesto por 100 items, con respuesta tipo Likert.

En las revisiones se cuidé la claridad y precisién en la definicion de los factores y que
reflejaran adecuadamente los comportamientos reales en el ambiente laboral actual. Se
comprobo que los items reflejaban y evaluaban el factor correctamente. Se puso
cuidado en que los items fueran claros y se entendieran bien, siendo respetuosos con la
intimidad de las personas. Por ultimo, se comprobd que fueran relevantes al ambito de
aplicacién, libres de cultura y con un lenguaje facil de comprender.

2.3.2. Formato de respuesta tipo Likert

El formato de respuesta de EMOTION 2.1 es Likert. El formato de respuesta tipo Likert
permite evaluar el nivel en que se dan comportamientos, competencias y actitudes. Se
utiliza de forma sistematica en cuestionarios de todo tipo; investigacion de mercados,
opinién publica, evaluaciones hechas por el gobierno, encuestas y estudios académicos;
en areas tan diversas como la ciencia politica o el disefio de nuevos productos. Es un
formato sencillo y facil de usar e interpretar que permite la construccion sencilla de
evaluaciones con multiples items (Johns, 2010).

Para poder utilizar con éxito este formato es importante que las personas entiendan
muy bien la pregunta, para que puedan responden la respuesta que mejor refleje su
posicion en el factor medido. En la imagen se puede ver las diferentes opciones de la
persona para contestar.

Negativo Neutral Positivo
Completamente  Endesacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo  Completamente
en desacuerdo (1) (2) en desacuerdo (3) (4) de acuerdo (5)

Figura 3. Escala de respuesta tipo Likert.



Las actitudes, competencias y/o comportamientos, se pueden dar a lo largo de un
continuo, con un extremo positivo y otro negativo. En base a esta hipoétesis se derivan
tres consecuencias principales. Primero, se puede aplicar de forma universal. Segundo,
siempre que se tengan en cuenta el conjunto de las posibilidades de respuesta a lo
largo del continuo positivo-negativo, es posible tener flexibilidad con la forma de
expresion. Tercero, las respuestas se pueden comparar en diferentes preguntas; se
eligen determinados puntos especificos en el continuo, se les asigna un valor numérico,
(segun la imagen superior); y asi, cada persona se coloca en el lugar que mejor identifica
su posicion en la actitud, competencia o comportamiento medido. Cada factor tiene seis
items. A las puntuaciones de cada persona, en esos items, se les calcula la media y asi
se obtiene la posicidn (puntuacion) en el factor (actitud, competencia o
comportamiento). En conclusién, las ventajas del formato tipo Likert son su simplicidad
y versatilidad; de ahi su amplia utilizacion.

2.3.3. Fiabilidad de los factores y los items

La fiabilidad de los items es el grado en que estan libres de errores sistematicos. La
fiabilidad del test se determina por la consistencia interna de los items de un mismo
factor, que indica que son coherentes entre si y miden lo mismo. Existen diferentes
coeficientes para calcular la fiabilidad. En el caso de EMOTION 2.1, se utilizé el
coeficiente alpha, ya que es el mas apropiado para las caracteristicas del test. El valor
del coeficiente alpha esta entre 0y 1 y muestra el umbral minimo de validez, por lo
tanto, es recomendable que esté por encima de 0,70. Para conocer la adecuacion de los
items, se analizaron de forma individual, calculando la carga en el factor. Durante el
desarrollo del test se eliminaron o modificaron los items cuya carga en el factor no era
suficientemente significativa. Fue necesario llevar a cabo varios pretest hasta alcanzar
los niveles adecuados. Solo se aceptaron items que tuvieran una cara igual o superior a
0.55

2. 3. 3. a. Pretests y fase piloto

Durante el desarrollo de la version inglesa de EMOTION 2.1 se cuidd que tuviera validez
universal y estuviera libre de sesgos culturales desde el inicio, los pretests de la version
inglesa se realizaron con personas de habla inglesa de todas las partes del mundo. Asi
mismo, los pretests de la version espafiola se realizaron con personas de habla hispana
de todos los paises del mundo, aunque la mayor parte de los profesionales pertenecian
a los paises cuya lengua oficial es el espafiol. Los pretests se realizaron con una amplia
muestra de personas de ambos géneros, profesionales y de diferentes partes del
mundo, para garantizar que los items fueran claros, relevantes, precisos, libres de
cultura y sesgos, asi como que reflejaran de forma apropiada los comportamientos y
competencias que se querian medir. Se realizaron 7 pretest para la version inglesa 'y
una fase piloto con 446 profesionales de habla inglesa. La versidn espafiola se realizo a
partir de la version validada en inglés y se realizaron 4 pretest. Su fase piloto se realizé
con 468 personas de habla espafiola.



3. Puntuaciones

La puntuacion bruta en un test es el nUmero total de respuestas elegidas por un
candidato/a para cada factor. Habitualmente en los tests psicométricos las
puntuaciones brutas han de ser transformadas para facilitar la interpretacion y las
comparaciones entre personas. A partir de las puntuaciones transformadas se elaboran
los baremos con estadisticos como la media y la desviacion tipica para que se puedan
comparar los diferentes grupos de personas. Para tests como EMOTION 2.1 los grupos
normativos generales cuyos baremos pueden ser importantes a la hora de interpretar
la puntuacion son el género, edad, pais, profesion o nivel educativo.

3.1. Transformacion de las puntuaciones.

Para realizar la comparacion de las puntuaciones en un test de una persona, se necesita
un grupo de referencia que lo represente. Un grupo de referencia adecuado es el que
representa mejor las caracteristicas del conjunto de las personas a las que va dirigido el
test.

La distribucion de las puntuaciones de la mayor parte de las variables psicoldgicas;
personalidad, intereses, motivaciones, valores, actitudes y percepciones, siguen la
distribucion normal, o campana de Gauss. Aunque, las variables psicoldgicas se dan en
cualquier grupo o tipo de poblacién, se pueden distribuir en diferentes niveles en
funcion de las influencias a las que haya estado expuesta esa poblacion. Por lo tanto, un
determinado atributo o rasgo se distribuira de una forma especifica, siguiendo la curva
normal, para cada poblacién concreta. Esta distribucion tiene una media, alrededor de
la cual estaran la mayor parte de las puntuaciones, y una determinada variabilidad
donde estaran todas las puntuaciones, salvo un porcentaje marginal (Kaplan &
Saccuzzo, 2008).

Los grupos normativos o de referencia para cada factor siguen esta distribuciony
posibilitan comparar la puntuacion de una persona del grupo con la del resto. La
muestra de personas utilizada para elaborar los baremos debe reflejar las
caracteristicas de la poblacién con la que se utilizara el test. Ejemplo; si se desarrolla un
test para ingenieros, la poblacion normativa seran ingenieros/as y si se va a utilizar con
enfermeros/as se ha de disponer de baremos para esta profesion. Aunque puede haber
grandes diferencias en el tamafo de los grupos normativos, desde cien a cien mil, es
importante que su tamafio sea suficiente y cuanto mayor sea el tamafio de la muestra,
mayor sera la aproximacion a la distribucién normal de la poblacion.

Un primer paso en el proceso de baremacion es convertir las puntuaciones brutas en
puntuaciones tipicas. Este proceso proporciona una escala de medicién que facilita la
interpretacion de las puntuaciones de los test. En EMOTION 2.1, los estadisticos
aplicados a las puntuaciones fueron: media, mediana, desviacion tipica.



Tabla 1. Estadisticos.

istadistico simbolo definicién

La media se calcula dividiendo la suma de todas las puntuaciones entre
el nimero de participantes.
Formula: p = (Xx) / N,
Donde:
- XXes el sumatorio de todas las puntuaciones.
- Nes el total de observaciones

Media* 1]

La mediana se obtiene ordenando todas las puntuaciones desde la mas
Mediana* baja hasta la mas alta y seleccionando la puntuacién que se encuentra
justo a la mitad.

Mide la variacion entre las puntuaciones. Si es baja, las puntuaciones
estan proximas a la media y hay poca variacion; si es alta hay grandes
diferencias entre las puntuaciones.
Desviacion Férmula: o=V [Z (Xi- )2 /N],
tipica Donde:
- peslamedia
- Xiescada uno de los elementos de la muestra
- Nes el total de observaciones

Puntuacién estandarizada que variande 1 a 10.
La media es 5.5y la desviacion tipica es 2

Férmula: Eneatipo = (),s

Puntuacién Eneatibo Donde: | y |
eneatipica P - Xeslapuntuacioén de la persona

- peslamedia
- oesladesviacion tipica de la muestra
- 2+5.5seria laregla de conversion a eneatipos
La puntuacién obtenida se redondea el nimero entero mds cercano

Indica la dispersién de los errores de medida asociados con las
puntuaciones obtenidas en la muestra.
Error tipico Identifica el nivel de error mediante la estimaciéon de la puntuacion
. SE .
de medida verdadera a partir de la observada.
A menor error, mas precisa es la evaluacién.
Formula: SE= oxv(1-Fiabilidad)

* La media y la mediana son medidas de tendencia central de la distribucién de las puntuaciones.

3.2. Error tipico de medida

Las puntuaciones de cualquier test no son perfectas; siempre existe una cierta
distancia entre la puntuacion obtenida y la verdadera. De ahi que sea necesario
estimar la cantidad de error de cada puntuacion. La cantidad de error asociada con
una puntuacion recibe el nombre de error tipico de medida (SE). SE nos ayuda a
entender cual es la verdadera puntuacion de un candidato/a y en qué medida es
diferente de la puntuacion obtenida (Harvill, 1991). El procedimiento ideal para calcular
SE es pasar el test en multiples ocasiones a una misma persona durante un periodo de
tiempo largo. La variacion entre las puntuaciones obtenidas en cada ocasién seria el



error tipico de medida. Sin embargo, este procedimiento ideal de calculo de SE es
inviable y es necesario utilizar una férmula para calcularlo.

El error tipico de medida o SE proporciona una estimacion que se suma o resta ala
puntuacién obtenida, estableciendo el limite por encima y por debajo de la
puntuacidn obtenida. El conjunto de puntuaciones comprendidas entre estos limites
se conoce como intervalo de confianza, que indica los margenes entre los que se
encuentra la puntuacién verdadera.

SE= oxV(1-Fiabilidad)

El error tipico de medida y la fiabilidad tienen una relacién inversa, si el SE aumenta la
fiabilidad disminuye y viceversa. Por ejemplo, para una serie de puntuaciones
determinadas, el 68% de las veces, se obtendra una puntuacion cuyo intervalo de
confianza estara entre +1.0 y -1.0 de la puntuacién verdadera. En el 95% de los casos,
la puntuacion observada variara entre +1.96 y -1.96 y en el 99% de las veces, la
puntuacién verdadera estara comprendida entre +2.58 y -2.58. El intervalo de
confianza del 95% se calcula utilizando la formula:

Intervalo de confianza= puntuacion * 1.96 x SE

Por lo tanto, en EMOTION 2.1, si se obtiene en un factor una puntuacién de 5y hay un
error tipico de medida (SE) de 0.2, se obtiene un intervalo de confianza con un valor
minimo de 4.608 y maximo de 5.392. Se puede decir que la puntuacion de la persona
estara dentro de ese intervalo con un 95% de confianza.

3.3. Transformacion de las puntuaciones brutas a directas

Las puntuaciones directas de cada factor del test EMOTION 2.1 estan en una escala de 0
a 10. Para que las puntuaciones se muestren en esta escala, hay que transformar las
puntuaciones brutas (directamente obtenidas en el test) a una escalade 0a 10
(puntuaciones directas), que es mas sencilla de interpretar. Primero, se convierte la
puntuacion bruta (suma de todas las respuestas en los items del factor). Para cada item
las puntuaciones posibles son 2, 1, 0, -1y -2). Después, se transforma en una escala de
0 a 10 con la siguiente formula:

puntuacién _ ( puntuacion bruta — (min) ) % 10

(max)— (min)

Las puntuaciones directas de los factores del tests EMOTION 2.1 se calibran en funcién
de la deseabilidad social (se explica en el siguiente apartado). La puntuacién de la escala
de deseabilidad social es una puntuacion directa.



3.4. Calibracion segun la puntuacion en deseabilidad social

La puntuacion directa de los factores de EMOTION 2.1 (excepto la deseabilidad social)
tiene una transformacién adicional para garantizar que la comparacion de las
puntuaciones obtenidas por los candidatos/as esta libre de sesgos.

La calibracién de las puntuaciones en los factores segun la deseabilidad social es un
proceso de varios pasos:

Se definen 5 intervalos especificos en la escala de la deseabilidad social, 0-2, 2-4,
4-6, 6-8, 8-10.

Se calcula la media de cada factor, para cada intervalo de la puntuacion de la
deseabilidad social.

Se transforma la puntuacién directa obtenida en el factor con la férmula que se
muestra a continuacién. Esta formula tiene en cuenta la media (Mx) para su nivel
de puntuacion en la deseabilidad social.

[(Puntuacién directa—Mx)+5]+Puntuacion directa
2

Puntuacion calibrada =

Ademas, en el informe y de forma adicional a la puntuacién calibrada, se proporciona el
percentil de la persona en cada facto para facilitar la comparacion entre las personas.
Los percentiles muestran el porcentaje de personas que obtienen una puntuacion
inferior a la que obtiene la persona. Asi, si una persona tiene un percentil 41, el 41% de
las personas tienen una puntuacion menory el 59% tiene una puntuacion superior.

3.5. Caracteristicas del grupo de referencia

El grupo de comparacién o grupo normativo da sentido a la puntuacién de la persona.
La interpretacién de una misma puntuacion en un test puede variar en funcion del
grupo al que pertenece la persona que la obtuvo. Los parametros para definir qué
poblacién es adecuada para una persona varian, aunque son habituales el pais de
procedencia, la edad, el género, el nivel de educacién, el niUmero de afios de
experiencia profesional, el estatus socio profesional y/o el grupo profesional o industrial
mas apropiado para el candidato/a. Si existe un numero suficiente de personas que
hayan realizado el test, cuantas mas personas mejor, con una caracteristica particular
se pueden preparar los baremos..., esto implica que se pueden hacer baremos
especificos para personas de una empresa u organizacion concreta.



3.6. Generacion de parametros para una poblacion particular

Es posible generar parametros estadisticos para una poblacién determinada si se
cuenta con una muestra de por lo menos 50 personas. La generacion de los parametros
permite que las comparaciones entre las personas y el grupo de referencia reflejen
adecuadamente el tipo de trabajo que se quiere evaluar, las tareas y el entorno laboral.
La creacion de los parametros esta indicada cuando no se dispone de poblacion de
referencia; las funciones a desempefiar son nuevas; la organizacién tiene una funcién
empresarial poco habitual o basada en el cliente y/o en casos en que el niumero de
candidatos/as que se presentan al puesto es mucho mayor o menor de lo esperado.

La creacién de los parametros estadisticos se hace calculando la media y la desviacién
tipica para cada factor y se dan proporcionan las puntuaciones en una tabla. Esto
permite a la organizacion comparar a las personas con un grupo normativo especifico y
relevante.

3.7. Informacion sobre las puntuaciones en el informe

Los comentarios en EMOTION 2.1 reflejan la puntuacién obtenida. La persona obtiene
una puntuacion de 0 a 10. Los comentarios personalizados proporcionan la
interpretacion de cada uno de los factores de las cuatro dimensiones del test con su
definicion y lo que significa la puntuacién. Hay cinco niveles diferentes para cada factor,
por lo que la puntuacién de cada candidato/a se colocara en su nivel y se proporcionara
una interpretacién acorde con este nivel. Si la persona ha obtenido una puntuacién
elevada, se describira como “una fuerte tendencia hacia” y las puntuaciones mas bajas
se describiran como “parece que (hombre de la persona) tiende a no...". Las
puntuaciones deben interpretarse de forma relativa y la forma en que los factores se
relacionan (el perfil emocional) es mas importante que las puntuaciones individuales en
cada factor.

3.8. Interpretacion de las puntuaciones

Los test de Central Test se han desarrollado para su uso exclusivamente en RRHH,
empresas y organizaciones. Nunca puede inferirse ninguna conclusién clinica en base a
los resultados, incluso si las puntuaciones son extremas. Hay cinco niveles en los
comentarios en funcion de la puntuacién obtenida. Las puntuaciones extremas son la
puntuacién mas baja o alta posible para un factor. Para EMOTION 2.1, la puntuacién
minima es 0y la maxima es 10.

Alta puntuacion en un factor indica que hay una probabilidad alta de que la persona
tenga una tendencia hacia los comportamientos o actitudes indicados. Las
puntuaciones medias, por ejemplo, de 4 a7, indican que la tendencia es hacia lo que
es normal para el grupo y no hay fuertes tendencias hacia ningun extremo. Es
importante que los comentarios se interpreten como una orientacion, son una hipotesis



que debe confirmarse por otros medios como una entrevista, revision del CV o
referencias. La puntuacion en deseabilidad social esta integrada en la puntuacion de
cada factor.

Conocimiento de uno mismo

Figura 4. Puntuacion en el factor.

3.9. Percentiles

Ademas, como ayuda complementaria en la interpretacion se proporciona la
puntuacién en percentiles. El percentil es una escala de 0 a 100, que se elabora en
funcién de la distribucién de las puntuaciones y permite comparar la puntuacién de la
persona con la de su grupo de referencia, en este caso la personas que realizan el test
en espafnol.

La muestra utilizada para elaborar los percentiles es N=2148 profesionales de habla
espafiola de ambos géneros y todos los grupos de edad que realizaron el test entre
enero y febrero de 2024.

La puntuacion en percentiles indica el porcentaje de personas que tienen puntuaciones
menores en el factor. Asi, si una persona obtiene un 64 de percentil, el 64% de las
personas tienen una puntuacion menor en ese factor y 36% obtienen una puntuacion
superior.

Percentil: 83.6%

Media

Figura 5. Puntuacion en percentiles.



4. Descripcion de la muestra de los baremos

Los baremos que se presentan a continuacion, se han realizado teniendo en cuenta la
calibracion segun la deseabilidad social de la puntuacién en los factores y han sido
elaborados a partir del analisis de una muestra de N= 2592 profesionales de diferentes
ambitos, procedente de la base de datos de Central Test, recogidos de forma andénima
con fines estadisticos. Estas personas realizaron el test durante el mes de eneroy
febrero del afio 2024.

Todas las personas de la muestra tienen el espafiol como idioma principal y proceden
de diferentes paises de habla espafiola, ambos géneros, edad y niveles educativos. Para
garantizar la calidad de los datos se limpi6 el archivo previamente de aquellas personas
cuyo idioma materno no era el espafiol, o que era probable lo hubieran contestado al
azar, tests realizados en menos de 4 minutos o mas de una hora con un patrén de
respuestas extrafio, o tests que no se habian completado en su totalidad. Las siguientes
tablas proporcionan el nUmero de personas segun género, edad, nivel educativo o
nacionalidad.

Tabla 2. Género.

Género N
Femenino 1287
Masculino 1305

Tabla 3. Edad.

Edad N
18-25 370
26 - 33 175
34-41 77*
42 - 49 38*
50 + 17%
Sin especificar 1915

*Las muestras con menos de 100 personas pueden no ser representativas.



Tabla 4. Pais de origen*.

Pais N
Argentina 30*
Colombia 823
Republica Dominicana 10*
Ecuador 243
Guatemala 21*
Honduras 55*
México 2162
Venezuela 14+
Sin datos 34*

*Las muestras con menos de 100 personas pueden no ser representativas.

Tabla 5. Nivel de estudios.

Edad N
Nivel 1: Doctorado, Master 51+
Nivel 2: Licenciatura, Grado 148
Nivel 3: Diplomatura 46*
Nivel 4: Bachiller 50*
Nivel 5: Formacion profesional 97*
Estudiando 1545

Sin datos 655




5. Baremos

Los baremos que se presentan a continuacion se han elaborado con la puntuacién
calibrada en los factores, que tiene en cuenta la puntuacion en deseabilidad social de
los usuarios/as del test.

Los baremos permiten interpretar los resultados y establecer comparaciones
significativas que permiten tomar decisiones objetivas. Los baremos permiten
comparar las puntuaciones individuales con las de un grupo de personas que han
realizado la prueba, habitualmente bajo condiciones semejantes. Las personas del
grupo de referencia han de ser representativas de la poblacién para la que el test esta
destinado. A mayor semejanza entre el grupo de muestra y la poblacién que
representa, mayor precision tendra la distribucion de las puntuaciones y los estadisticos
gue se mostraran en los baremos.

En los tests disefiados para su uso en empresas y organizaciones, sobre todo en el area
de RRHH, los baremos permiten:

Decidir la idoneidad de una persona para un puesto, en funcion de un perfil o
punto de corte.

Evaluar las caracteristicas de la persona en las competencias deseadas.

Identificar las necesidades de intervencién y formacién para preparar una
formacién a medida.

Identificar la forma en que la persona reacciona al estrés o a cambios en el
entorno de trabajo.

Establecer criterios para medir la actuacion.

Las siguientes tablas proporcionan informacién sobre la media, desviacion tipica,
mediana, las puntuaciones maximas y minimas, el intervalo y el error tipico para la
poblacién de los grupos con mas de 100 personas descrita previamente en los factores
de EMOTION 2.1. Las tablas proporcionan los datos para la poblacion total y también se
han especificado en funcion del género, edad, nivel de estudios y pais de procedencia.
Si tiene interés en un baremo concreto para un grupo de poblacion, por favor, pongase
en contacto con el departamento de atencidn al clientes de Central Test.



Tabla 6. Baremos para la poblacion total

X Desviacién i i Error
Factor Media L. Mediana min max Intervalo L.
tipica tipico
Toda la muestra, N=2592
Conocimiento de
R 3.86 2.5 3.7 0 9.5 9.5 0.05
uno mismo
Autocontrol 4.2 2.13 4.1 0 9.3 9.3 0.04
Autoestima 4.57 1.82 4.4 0 9.4 9.4 0.04
Autoconfianza 4.62 2.06 4.5 0 9.5 9.5 0.04
Automotivacion 497 2.04 4.8 0 9.4 9.4 0.04
Optimismo 477 1.84 49 0 9.5 9.5 0.04
Resiliencia 4.09 2.09 4 0 9.8 9.8 0.04
Flexibilidad 4,01 1.99 3.8 0 9.6 9.6 0.04
Expresividad
. 3.82 2.54 3.6 0 9.7 9.7 0.05
emocional
Asertividad 5.39 1.88 5.2 0 9.8 9.8 0.04
Empatia 5.31 2.03 52 0 9.8 9.8 0.04
Diplomacia 4.89 212 47 0 9.3 9.3 0.04
Aceptacion a la
. . 498 1.96 4.8 0 9 9 0.04
diversidad
Motivar a los
. 5.23 1.84 5.1 0 9.3 9.3 0.04
demas
Mediacion 4.85 1.74 4.8 0 9.8 9.8 0.03
Tabla 7. Baremos segun género.
. Desviaci6 Median . Error
Factor Media . min max Intervalo .
n tipica a tipico
Femenino, N=
1287
C imiento d
onocimiento de 3.05 232 2.7 0 9.5 9.5 0.06

uno mismo



Autocontrol
Autoestima
Autoconfianza
Automotivacion
Optimismo
Resiliencia
Flexibilidad

Expresividad
emocional

Asertividad
Empatia
Diplomacia

Aceptacion a la
diversidad

Motivar a los
demas

Mediacion

Masculino, N=
1305

Conocimiento de
uno mismo

Autocontrol
Autoestima
Autoconfianza
Automotivacion
Optimismo
Resiliencia
Flexibilidad

Expresividad
emocional

Asertividad

3.71

412

4.2

4.57

4.56

3.69

3.69

3.69

5.24

5.49

5.07

4.85

5.26

4.85

4.66

4.68

5.02

5.04

5.37

4.98

4.49

4.34

3.95

5.54

2.14

1.79

2.04

2.04

1.83

2.07

1.93

2.58

1.96

2.04

2.16

1.99

1.86

1.81

2.41

2.02

1.73

1.99

1.98

1.84

2.03

2.49

1.77

35

4.1

4.4

4.5

3.6

3.6

35

5.2

5.2

5.1

4.8

5.1

4.8

4.6

4.7

4.8

4.9

55

4.9

4.4

4.2

3.9

54

9.3

9.5

9.4

9.5

9.8

9.6

9.7

9.8

9.8

9.3

9.3

9.8

9.5

9.3

9.4

9.5

9.4

9.5

9.8

9.6

9.7

9.8

9.3

9.5

9.4

9.5

9.8

9.6

9.7

9.8

9.8

9.3

9.3

9.8

9.5

9.3

9.4

9.5

9.4

9.5

9.8

9.6

9.7

9.8

0.06

0.05

0.06

0.06

0.05

0.06

0.05

0.07

0.05

0.06

0.06

0.06

0.05

0.05

0.07

0.06

0.05

0.06

0.05

0.05

0.06

0.06

0.07

0.05



Empatia 5.13 2 5 0 9.8 9.8 0.06

Diplomacia 47 2.07 47 0 9.3 9.3 0.06
Aceptacion a la

. . 5.1 1.93 5.2 0 9 9 0.05
diversidad
Motivar a los

. 5.2 1.83 5.1 0 9.3 9.3 0.05

demas
Mediacion 4.86 1.68 4.8 0 9.8 9.8 0.05

Tabla 8. Comparacion de medias segun género.

Factor Media Total Media mujeres Media hombres
Conocimiento de uno mismo 3.86 3.05 4.66
Autocontrol 4.2 3.71 4.68
Autoestima 4.57 412 5.02
Autoconfianza 4.62 4.2 5.04
Automotivacion 4.97 4.57 5.37
Optimismo 4.77 4.56 4.98
Resiliencia 4.09 3.69 4.49
Flexibilidad 4.01 3.69 4.34
Expresividad emocional 3.82 3.69 3.95
Asertividad 5.39 5.24 5.54
Empatia 5.31 5.49 5.13
Diplomacia 4.89 5.07 4.7
Aceptacion de la diversidad 4.98 4.85 5.11

Motivar a los demas 5.23 5.26 5.2



Mediacion 4.85 4.85 4.86

Tabla 9. Baremos segun edad.

Factor Media Desyi:acién Mediana min max Intervalo E’rr'or
tipica tipico

18-25, N= 370
Conocimiento de 4.96 2.25 4.9 0 95 9.5 0.12
uno mismo
Autocontrol 5.45 1.93 5.8 0 8.9 8.9 0.1
Autoestima 5.51 1.58 5.7 1.1 8.9 7.8 0.08
Autoconfianza 5.24 1.76 53 0.8 8.8 8 0.09
Automotivacion 5.54 1.71 5.7 0 9.4 94 0.09
Optimismo 5.37 1.42 54 1.2 9.5 8.3 0.07
Resiliencia 493 1.91 4.8 0 9.4 9.4 0.1
Flexibilidad 4.84 1.86 5 0 9.2 9.2 0.1
:’r:’;:f;‘r’;ad 4.55 2.36 44 0 97 9.7 0.12
Asertividad 5.07 1.53 5 0.2 9.8 9.6 0.08
Empatia 5.05 1.86 5.05 0 9.8 9.8 0.1
Diplomacia 5.62 1.84 5.8 0 9.3 9.3 0.1
Aceptacion de la 5.6 175 5.7 0o 9 9 0.09
diversidad
Motivar a los demas 5.52 1.69 5.6 1.1 9.3 8.2 0.09

Mediacién 4.82 1.62 4.8 0 9.8 9.8 0.08



26-33, N=175

Conocimiento de 6.02 2.03 6.2 0o 95 9.5 0.15
uno mismo

Autocontrol 6.18 1.7 6.4 0.8 9.3 8.5 0.13
Autoestima 6.02 1.59 6.1 0.7 9.4 8.7 0.12
Autoconfianza 5.94 1.93 6.1 0 9.5 9.5 0.15
Automotivacion 6.08 1.92 6.1 0 9.4 9.4 0.15
Optimismo 5.81 1.73 5.8 0.3 9.1 8.8 0.13
Resiliencia 5.38 1.91 5.6 0 94 94 0.14
Flexibilidad 5.67 1.83 5.7 0 9.2 9.2 0.14

Expresividad

emocional 5.42 2.14 55 0 9.7 9.7 0.16
Asertividad 5.33 1.45 53 1.2 9.6 8.4 0.11
Empatia 5.36 1.81 5.2 0 9.6 9.6 0.14
Diplomacia 5.92 1.66 6 0 9.3 9.3 0.13
Aceptacion de la 6.21 1.67 6.4 18 9 7.2 0.13
diversidad

Motivar a los demas 6.06 1.61 6.4 1.4 9.3 7.9 0.12
Mediacién 5.38 1.8 53 0.1 9.8 9.7 0.14

Tabla 10. Comparacion de medias segtin edad.

Factor Media Total Media 18-25 Media 26-33

Conocimiento de uno mismo 3.86 4.96 6.02



Autocontrol 4.2 5.45 6.18

Autoestima 4.57 5.51 6.02
Autoconfianza 4.62 5.24 5.94
Automotivacién 4.97 5.54 6.08
Optimismo 4.77 5.37 5.81
Resiliencia 4.09 4.93 5.38
Flexibilidad 4.01 4.84 5.67
Expresividad emocional 3.82 4.55 5.42
Asertividad 5.39 5.07 5.33
Empatia 5.31 5.05 5.36
Diplomacia 4.89 5.62 5.92
Aceptacion de la diversidad 4.98 5.6 6.21
Motivar a los demas 5.23 5.52 6.06
Mediacién 4.85 4.82 5.38

Tabla 11. Baremos segun pais.

. Desviacion . . Error
Factor Media . Mediana min max Intervalo .
tipica tipico
Ecuador, N= 243
Conocimiento de 5.87 1.82 5.9 0 89 8.9 0.12
uno mismo
Autocontrol 6.14 1.53 6.3 1.6 8.9 7.3 0.1

Autoestima 5.84 1.43 5.7 1.2 9 7.8 0.09



Autoconfianza

Automotivacién

Optimismo

Resiliencia

Flexibilidad

Expresividad
emocional

Asertividad

Empatia

Diplomacia

Aceptacion de la
diversidad

Motivar a los demas

Mediacion

México, N=2162

Conocimiento de
uno mismo

Autocontrol

Autoestima

Autoconfianza

Automotivacién

Optimismo

Resiliencia

Flexibilidad

5.65

5.84

5.59

5.55

5.43

4.99

4.7

4.85

6.02

5.86

5.69

4.73

3.45

3.81

4.3

4.4

4.8

4.59

3.82

3.72

1.57

1.7

1.43

1.72

1.76

1.34

1.75

1.55

1.56

1.57

1.62

2.39

2.01

1.76

2.06

2.07

1.85

2.05

1.9

55

5.9

5.6

5.6

5.4

5.1

4.8

4.8

6.2

5.7

4.8

33

3.9

4.4

4.5

4.8

4.5

3.8

0.8

0.9

1.2

0.2

1.2

1.7

23

1.5

0.2

9.5

9.4

8.7

9.4

9.2

9.3

9.6

9.3

8.9

9.3

9.5

9.3

9.4

9.5

9.4

9.5

9.8

9.6

8.7

8.5

7.5

9.2

9.2

9.3

7.8

9.6

7.6

6.7

7.4

9.1

9.5

9.3

9.4

9.5

9.4

9.5

9.8

9.6

0.1

0.11

0.09

0.1

0.1

0.13

0.09

0.1

0.1

0.1

0.1

0.1

0.05

0.04

0.04

0.04

0.04

0.04

0.04

0.04



Expresividad
emocional

Asertividad

Empatia

Diplomacia

Aceptacion de la
diversidad

Motivar a los demas

Mediacion

3.55

5.45

5.33

4.66

4.78

5.1

4.8

2.52

1.94

2.06

2.15

1.95

1.86

1.74

3.5

5.2

5.2

4.7

4.8

5.1

4.8

Tabla 12. Comparacion de las medias de los diferentes paises.

Factor

Conocimiento de uno mismo

Autocontrol

Autoestima

Autoconfianza

Automotivacién

Optimismo

Resiliencia

Flexibilidad

Expresividad emocional

Asertividad

Empatia

Media Total

3.86

4.2

4.57

4.62

4.97

4.77

4.09

4.01

3.82

5.39

5.31

5.87

6.14

5.84

5.65

5.84

5.59

5.55

5.43

4.99

4.7

4.85

9.7

9.8

9.8

9.3

9.3

9.8

Media Ecuador

9.7

9.8

9.8

9.3

9.3

9.8

0.05

0.04

0.04

0.05

0.04

0.04

0.04

Media México

3.45

3.81

4.3

4.4

4.8

4.59

3.82

3.72

3.55

5.45

5.33



Diplomacia 4.89 6.02 4.66

Aceptacion de la diversidad 4.98 5.86 4.78
Motivar a los demas 5.23 5.69 5.1
Mediacién 4.85 4.73 4.8

Tabla 13. Baremos segun nivel de estudios.

. Desviacién . . Error
Factor Media . Mediana min max Intervalo .
tipica tipico

Estudiando, N=
1545
Conocimiento de 3.47 2.39 3.3 0 95 9.5 0.06
uno mismo
Autocontrol 3.89 2.05 3.9 0 8.9 8.9 0.05
Autoestima 4.35 1.76 4.4 0 9.4 9.4 0.04
Autoconfianza 442 2.04 4.5 0 9.5 9.5 0.05
Automotivacién 4.81 2.05 4.8 0 9.4 9.4 0.05
Optimismo 4.6 1.79 4.5 0 9.5 9.5 0.05
Resiliencia 3.86 2.04 4 0 9.8 9.8 0.05
Flexibilidad 3.8 1.92 3.8 0 9.6 9.6 0.05
Expresividad 3.6 25 35 0 97 9.7 0.06
emocional
Asertividad 54 1.95 5.2 0 9.8 9.8 0.05
Empatia 5.32 2.03 5.2 0 9.8 9.8 0.05

Diplomacia 4.75 2.14 4.7 0 9.3 9.3 0.05



Aceptacion de la

diversidad 4.78 1.95 4.8 0 9 9 0.05
Motivar a los demas 5.14 1.83 5.1 0 9.3 9.3 0.05
Mediacién 4.76 1.73 4.8 0 9.8 9.8 0.04

Licenciatura/ Grado, N= 148

Conocimiento de 6.04 2.29 6.5 0 95 9.5 0.19
uno mismo

Autocontrol 5.86 1.69 6.2 0.8 93 8.5 0.14
Autoestima 5.99 1.59 6.1 1.8 9.4 7.6 0.13
Autoconfianza 5.84 2.05 5.9 0.8 95 8.7 0.17
Automotivacion 5.81 1.72 5.9 1.1 9.4 8.3 0.14
Optimismo 5.75 1.6 5.8 1.2 9.1 7.9 0.13
Resiliencia 5.33 1.96 5.6 0.2 9.1 8.9 0.16
Flexibilidad 5.38 1.86 5.4 0 9.2 9.2 0.15
Expresivicad 5.15 2.33 5.2 0 97 97 0.19
Asertividad 5.59 1.5 5.6 1.7 9.6 7.9 0.12
Empatia 5.28 1.9 5.1 0.9 9.6 8.7 0.16
Diplomacia 5.73 1.76 6 0.5 9.3 8.8 0.14
Aceptacion de la 6.29 1.63 65 03 9 8.7 0.13
diversidad

Motivar a los demas 5.96 1.53 6.1 1.1 9.3 8.2 0.13
Mediacion 55 1.75 5.6 0.8 9.8 9 0.14

Tabla 14. Comparacion de las medias de los niveles de estudios.



Factor Media Total Media Media

Estudiantes Graduados/as
Conocimiento de uno mismo 3.86 3.47 6.04
Autocontrol 4.2 3.89 5.86
Autoestima 4.57 4.35 5.99
Autoconfianza 4.62 4.42 5.84
Automotivacion 4.97 4.81 5.81
Optimismo 4.77 4.6 5.75
Resiliencia 4.09 3.86 5.33
Flexibilidad 4.01 3.8 5.38
Expresividad emocional 3.82 3.6 5.15
Asertividad 5.39 5.4 5.59
Empatia 5.31 5.32 5.28
Diplomacia 4.89 4.75 5.73
Aceptacion de la diversidad 4.98 4.78 6.29
Motivar a los deméas 5.23 5.14 5.96

Mediacién 4.85 4.76 5.5



6. Fiabilidad

La fiabilidad se refiere a la calidad de la escala medida, implica que haya consistencia en
el tiempo y que las unidades de medida sean coherentes entre si. En los test
psicométricos, la fiabilidad por consistencia interna, evalla si los items miden un Unico
concepto tedrico. Por ejemplo, en cada uno de los factores, es importante que todos los
items sean coherentes y reflejen la definicion del factor. Ademas, evalla si el test esta
libre de errores sistematicos. En cualquier evaluacién es inevitable que se dé un cierto
nivel de error, aunque los errores sistematicos se pueden prevenir, siempre hay un
porcentaje de error aleatorio que afectaran a los resultados.

Si un test no es fiable no puede ser valido, ya que la validez depende necesariamente
de que se obtenga la misma informacion de forma sistematica cada vez que se usa el
testy que las unidades de medida sean coherentes. Si un test es fiable se puede decir
que se evalua de forma consistente el concepto tedrico. La validez permite saber si
ademas los resultados reflejan realmente el concepto medido como puede ser la
actitud, la aptitud o el comportamiento segun se da en el ambito organizacional o en el
trabajo. Un test bien construido, con una alta fiabilidad y buena validez proporciona
informacion objetiva, sin estereotipos y prejuicios que pueden tener consecuencias
negativas en el ambito de evaluacion, especialmente en seleccion y contratacion.

6.1. Consistencia interna

La consistencia interna indica en qué medida los items de una prueba se relacionan
entre ellos de forma coherente y miden el mismo factor. La consistencia interna se
calcula con el Alpha de Cronbach (a) para cada factor, proporciona el valor de la
media de todas las posibles correlaciones entre los items sin depender de un
indicador unico de fiabilidad que podria tener cantidades de error elevadas. El alpha
de Cronbach va de 0 a 1, con un valor minimo recomendado de 0,7, donde 1
indicaria una fiabilidad perfecta (Nunnally, 1978). Los valores por encima de 0,9 se
consideran excelentes, valores entre 0,7 y 0,9 son buenos, entre 0,6 y 0,7 son
aceptables y por debajo no se consideran aceptables. Para garantizar una alta
consistencia interna en EMOTION 2.1 |os items de los factores con un alpha de
Cronbach inferior a 0,7 se modificaron durante la etapa pre-test en base a si la
correlacion entre el item y el factor era menor a 0,5 o si el alpha del factor mejoraba
al eliminar el item.

La fiabilidad de EMOTION 2.1 se calcul6 para la muestra utilizada en la elaboracion
de los percentiles, obtenida entre enero y febrero de 2024, compuesta por N=2592,
profesionales, cuyo idioma era el espafiol, entre 18 y 65 afios de Espafia y América
latina. La tabla siguiente muestra la fiabilidad de cada factor del test. Todos los
factores estan por encima de 0.66 (deseabilidad social), siendo “Expresividad
emocional” el mas alto con 0,88.



Tabla 15. Fiabilidad para cada factor.

Factor alpha
Conocimiento de uno mismo 0.87
Autocontrol 0.8
Autoestima 0.7
Autoconfianza 0.82
Automotivacion 0.8
Optimismo 0.76
Resiliencia 0.78
Flexibilidad 0.78
Expresividad emocional 0.88
Asertividad 0.7
Empatia 0.79
Diplomacia 0.81
Aceptacion de la diversidad 0.75
Motivar a los deméas 0.79
Mediacién 0.72
Deseabilidad social 0.66

6.2. Fiabilidad test-retest (version inglesa)

La fiabilidad test-retest consiste en pedir a un mismo grupo de personas que contesten
el test en dos momentos temporales diferentes, bajo condiciones similares, para



comparar las puntuaciones obtenidas por cada persona. Asi es posible determinar que
las puntuaciones del test son estables a lo largo del tiempo. La fiabilidad test-retest es
mas alta cuanta mayor semejanza exista entre las puntuaciones de la primera y la
segunda vez que se realiza el test. Para su calculo se utiliza el coeficiente de correlacion
de Pearson, se calcula la correlacién entre las puntuaciones obtenidas en los dos veces.
Los resultados del coeficiente van de 0 a 1. Cuanto mas cercano a 1 sea el resultado,
mayor sera la fiabilidad.

Férmula de coeficiente de correlacién de Pearson:

T = H(H - 1)

TFa | n AP TR
'\IIEIr'=1['.".-' -y \.IE:"=;'-]‘- 4

[x] e [y] son la media para cada vezy X e Y son cada uno de los valores de las dos

variables.

La fiabilidad test-retest de EMOTION 2.1, se calcul6 con la muestra de habla inglesa,
antes de realizar la adaptacion cultural al espafiol con un tamafio de muestra, n = 99.
Entre cada administracién hubo un intervalo de 2 a 3 semanas. La edad de los
participantes estaba comprendida entre los 18 y los 84 afios (media = 35.14). Se calculd
la fiabilidad test-retest para las puntuaciones de cada factor con el coeficiente de
correlacion de Pearson. La siguiente tabla muestra los resultados.

Tabla 16. Fiabilidad de los factores test-retest*.

Factor Pearson
Conocimiento de uno mismo 0.68
Autocontrol 0.67
Autoestima 0.72
Autoconfianza 0.8
Automotivacién 0.69
Optimismo 0.77
Resiliencia 0.78
Flexibilidad 0.77

Expresividad emocional 0.8



Asertividad 0.79

Empatia 0.8
Diplomacia 0.79
Aceptacion de la diversidad 0.74
Motivar a los demas 0.69
Mediacion 0.81
Deseabilidad social 0.77

*estos datos corresponden a la versién inglesa

Estas correlaciones de las puntuaciones en dos momentos puntuales muestran una
buena fiabilidad. La correlacion mas baja es de .67, y la mas alta es de .81, la media
es 0.75. Se puede concluir que EMOTION 2.1 es consistente en la evaluacion a lo
largo del tiempo, las personas obtendran puntuaciones consistentes en el tiempo
salvo que se hagan intervenciones especificas de desarrollo o se de aprendizaje.



7. Validez

La validez hace referencia al grado en que el test mide lo que dice medir, la solidez del
constructo que mide y el ajuste a la realidad de lo que mide. En psicometria, la validez
se refiere al grado en que la interpretacion de las puntuaciones del test se ajusta a la
teoria cientifica y las evidencias practicas. Si la fiabilidad nos dice si la prueba es
coherente y consistente en sus mediciones, la validez nos dice en qué grado los
resultados nos permiten realizar predicciones con confianza respecto a
comportamiento esperados. Por lo tanto, un test puede ser fiable pero no
necesariamente valido (se puede obtener una respuesta incorrecta de forma
consistente). Aunque es necesario que sea fiable para que sea valido, ya que no se
puede tener confianza en la precision de los resultados, si no existe la seguridad de
obtener resultados consistentes cada vez. Utilizar tests con buena validez protege a
usuarios/as y administradores/as de tomar decisiones erréneas, caras, poco éticas o
con riesgo legal.

Validez deriva de la palabra en latin “validus” que significa fuerte. En las
recomendaciones para elaborar test psicoldgicos y educativos (Standards; APA, AERA, &
NCME, 2014), la validacién es un proceso en que se proporcionan evidencias cientificas
para la interpretacion de las puntuaciones en el test. El proceso de validacién depende
de evidencias que den garantias respecto a:

El contenido del test

El proceso de respuesta

La estructura interna

Las relaciones con otras variables

Las consecuencias de realizar la prueba.

EMOTION 2.1 se validé mediante un proceso de varias etapas, para garantizar que los
items y los factores fueran precisos, representativos, consistentes, clarosy libres de
prejuicios y de cultura.

Existe otro tipo de validez, que, aunque no garantiza la validez cientifica per se, es
importante para la cooperacion y satisfaccion de los usuarios/as del test. Este tipo de
validez es la aparente y evalla si las personas que realizan la prueba creen que mide lo
que dice medir (Nevo, 1985). Permite que las personas vean la prueba como util y
puede aumentar la colaboracién y actitud positiva a la hora de realizarla. La validez
aparente y la actitud hacia el test afecta la concentracién, motivacion y ansiedad al
realizar la prueba (McCarthy & Goffin, 2003). Durante las pruebas de EMOTION 2.1 se
comprobo esta validez preguntando por el grado en que pensaban que el test media la
inteligencia emocional.

A continuacién, se explican otros tipos de validez de EMOTION 2.1.



7.1. Validez concurrente

La validez concurrente mide si la prueba obtiene resultados coherentes a los que se
obtienen con otras pruebas que evallan el mismo concepto tedrico y tienen aval
cientifico. La validez concurrente de EMOTION 2.1 se realizé con la version inglesa. Se
compararon los resultados obtenidos en diferentes factores de EMOTION 2.1, con
factores semejantes en otras pruebas que evaluan la inteligencia emocional. Un
requisito necesario para evaluar la validez concurrente es que las dos pruebas se hagan
al mismo tiempo, o con muy poco tiempo de diferencia, esto permite garantizar que la
correlacion no esta afectada por los cambios debidos al paso del tiempo o
intervenciones particulares.

La siguiente tabla muestra los datos para la validez concurrente de la version inglesa de
EMOTION 2.1 con el “IPIP Emotional Intelligence Scale” (Gough and Bradley, 1996;
Barchard, 2001).

7.1.1. IPIP Emotional Intelligence Scale (escala de inteligencia emocional)

La International Personality Item Pool (IPIP), Conjunto de escalas de personalidad
internacional (IPIP), es una coleccién de mas de 3,000 cuestionarios para evaluar la
personalidad que tiene reconocimiento internacional. El proyecto empezd en 1996 y
esta disponible en 25 idiomas. El cuestionario IPIP utilizado en este estudio se bajé de la
pagina web IPIP (Gough and Bradley, 1996; Barchard, 2001). La IPIP emotional
intelligence scale tiene 50 items y evalua 5 factores de Inteligencia emocional; Attending
to Emotions (Consciencia de las emociones), Empathic Concern (Empatia), Negative
Expressivity (Expresividad negativa), Optimism (Well-being) (Optimismo y bienestar) y
Assertiveness (Asertividad).

Tabla 17. Correlaciones de los factores de EMOTION 2.1 y el cuestionario IPIP¥,

Factor Attendingto  Empathic Negative Optimism Assertivene
Emotions Concern Expressivity (Well-being) ss

Conocimiento de

UNo Mismo 0.19 0.1 -0.18 0.43 0.4

Autocontrol 0.1 0.09 -0.5 0.6 0.3

Autoestima 0.03 0.1 -0.19 0.54 0.51
Autoconfianza -0.04 0.03 -0.23 0.56 0.66
Automotivacion 0.12 0.26 -0.19 0.6 0.49
Optimismo 0.16 0.25 -0.29 0.68 0.45
Resiliencia -0.12 -0.02 -0.23 0.63 0.41

Flexibilidad -0.05 0.11 -0.22 0.5 0.35



Expresividad

emocional 0.49 0.38 0.26 0.35 0.5

Asertividad 0.03 0.06 0.05 0.42 0.48
Empatia 0.5 0.55 0.03 0.29 0.15
Diplomacia 0.52 0.49 -0.12 0.23 0.08
:ic:eﬂts?;?d" dela 423 0.34 -0.13 0.4 0.19
Motivar a los demas 0.27 0.27 -0.12 0.42 0.57
Mediacién 0.29 0.3 -0.11 0.5 0.53
Deseabilidad social -0.74 -0.17 -0.26 0.15 0.21

*estos datos son para la versién inglesa

Las correlaciones de la tabla muestran coherencia entre los factores de ambas escalas.
La correlacion mas alta se da entre Optimismo y el factor de IPIP Optimism (.68), que
estd dentro de lo esperado; también hay alta correlacion entre autoconfianzay el factor
IPIP Assertiveness (.66), esto es normal ya que la autoconfianza y la asertividad estan
altamente relacionadas. La tercera correlaciéon mas alta fue entre Resiliencia y el factor
de IPIP Optimism (.63); lo cual es razonable ya que la resiliencia y las expectativas
positivas estan también muy relacionadas.

Se ha encontrado una correlacion negativa alta entre autocontrol y el factor de IPIP
Negative Expressivity (-.50). Estos resultados son deseables ya que cuanto mayor
control emocional se tiene (medido en autocontrol) menor sera la tendencia a expresar
emociones negativas. También se puede observar una alta correlacion negativa entre
Optimismo y Negative Expressivity (-.29), también debido a que es esperable que las
personas con baja puntuacion en negative expressivity muestren menos emociones
negativas. Las personas optimistas suelen tener mayor cantidad de pensamientos
positivos.

7.2. Validez de constructo o teérica

La validez de constructo, o tedrica, evalua el grado en que un test mide lo que dice
medir. Se evalua si las inferencias que se hacen en funcién de las puntuaciones son
verdaderas y adecuadas. La validez de constructo es clave para la validez general (real y
percibida), siendo de especial relevancia en conceptos son muy subijetivos. Si un
concepto no esta claro o no se define de forma meticulosa, la medicion fallara y no se
podran establecer relaciones directas entre el concepto a medir y los comportamientos
(Cronbach & Meelhl, 1955). Lo habitual es que no haya consenso sobre como medir un
constructo tedrico determinado, incluso en conceptos muy conocidos, como es la
inteligencia, el debate esta abierto.



Amenazas a la validez de constructo de un test:

El constructo esta definido de forma demasiado amplia o demasiado limitada.

Confusion del concepto general con un factor o dimensién especifico que es
parte de él, pero no lo compone por entero.

Confusion con otros conceptos relacionados que enmascaran el efecto del
concepto principal.

Desarrollo de un constructo tedrico sin suficiente investigacidn que lo justifique.

El desarrollo de EMOTION 2.1 se basoé en investigaciones en profundidad sobre
inteligencia emocional. El constructo tedrico del test esta definido en funcion de las
teorias que definen la inteligencia emocional, explicadas anteriormente. La definicién
de las competencias y su valor positivo o negativo se indican con precision en los
factores y dimensiones planteados por la teoria. Los test especificos para
organizaciones u empresa deben prestar especial atencién a la validez de constructo,
con el fin de hacer legitimo y aceptable el uso de la evaluacién sistematica 'y
estandarizada del comportamiento de los componentes de la organizacién; facilitar la
comprension de las implicaciones de los resultados para la organizacion y permitir a las
organizaciones y las personas que las componen disefiar intervenciones que les
permitan alcanzar los objetivos marcados.

La validez de constructo da respuesta a la pregunta: ;define y clasifica EMOTION 2.1 los
comportamientos en el trabajo relacionados con la inteligencia emocional de forma que
reflejen los conocimientos avalados por la investigacidn a nivel tedrico y practico?
Ademas de seguir los pasos necesarios para garantizar la validez de constructo en la
definicion del concepto, dimensiones y factores, asi como en la construccion del test,
también se reviso la validez de constructo de EMOTION 2.1 mediante la correlacion
entre los factores y el andlisis factorial confirmatorio.

7.2.1. Correlaciones entre los factores

Todos los factores de EMOTION 2.1 evaluan la inteligencia emocional; sin embargo,
miden diferentes competencias, por lo que se espera que existan correlaciones
moderadas entre los factores, mas elevadas cuanto mas cercanos conceptualmente
sean las competencias medidas y mas bajas cuanta mayor diferencia conceptual. La
correlaciéon entre dos variables va desde -1 a 1; cuanto mas cercano esté el valor a 1,
mayor sera la relacién entre esas dos variables.

Las correlaciones se calcularon con el coeficiente de Pearson (1895); para la muestra
descrita anteriormente y utilizada en la elaboracion de los percentiles, de N=1592.

Las correlaciones entre los factores de EMOTION 2.1 son moderadas, varian entre -0.12
la mas baja, entre Diplomacia y Asertividad; y 0.58 la mas alta entre Autoconfianzay



Automotivacion y Autoconfianza y Optimismo, siguiendo la l6gica de la cercania o
lejania conceptual entre los factores.

Tabla 18. Correlaciones entre los factores.

Co AC AE ACf AMt  Opt Re Fle EEm Ase Em Di ADi Mde
AC 0.54
AE 0.51 0.56

ACf 0.51 049 0.56

AMt 0.44 046  0.51 0.58

Opt 0.42 044 048 058 048

Re 0.48 048 048 055 047 049

Fle 0.41 049 049 042 040 039 042

EEm 0.35 026 032 028 016 029 027 0.27

Ase 0.19 020 020 034 028 025 021 0.13 0.12

Em 0.10 017 013 014 011 0.18 0.07 0.10 0.21 0.20

Di 0.17 037 026 0.11 0.09 0.18 0.07 0.17 019 -0.12 0.30

ADi 0.29 036 041 029 031 029 021 0.37 0.27 0.14 021 0.29
Mde 0.24 033 035 038 034 037 025 0.29 0.31 026 045 026 038

Me 0.21 0.30 0.25 0.30 0.25 028 022 023 0.27 037 043 0.17  0.29 0.51

* Co- Conocimiento de uno mismo; AC- Autocontrol; AE-Autoestima; ACf-Autoconfianza; AMt-
Automotivacién; Opt- Optimismo; Re- Resiliencia; Fle- Flexibilidad; EEm- Expresividad
emocional; Ase- Asertividad; Em- Empatia; Di- Diplomacia; ADi- Aceptacién de la diversidad;
Mde- Motivar a los demas; Me- Mediacidn.

Las correlaciones no indican relaciones de causa y efecto, solo indican si las variables se
relacionan en mayor o menor medida.

7.2.2. Andlisis factorial

Analizar la calidad de los items de forma individual y explorar los conceptos teoricos
que miden el conjunto de items que componen cada factor de un test, puede hacerse
de dos formas. Mediante el analisis factorial exploratorio o con el analisis factorial
confirmatorio. El andlisis factorial permite interpretar la informacion aportada por un
conjunto de correlaciones para identificar agrupaciones de correlaciones altas entre los
items de un factor, esto indicaria que todos los items evaltan el mismo concepto
tedrico.



El andlisis factorial muestra la cantidad de factores o nucleos de informacién comun
que evaluan un conjunto de items; los factores se identifican, se determinany se
separan los items que muestran gran correlacidon entre ellos y con el factor en su
conjunto. El objetivo del analisis factorial exploratorio es identificar y cuantificar la
importancia de cada dimension (porcentaje de varianza) para evaluar el concepto
tedrico, se realiza para identificar las dimensiones que mide el test sin realizar una
hipétesis previa. El analisis factorial confirmatorio implica realizar una hipdtesis sobre el
numero de factores que componen el concepto tedrico a evaluar y después definir el
valor de las relaciones esperadas. (Schreiber et al, 2006). El analisis factorial
confirmatorio da una estimacion numérica del nivel en que la estructura factorial
propuesta refleja el concepto tedrico tal y como se da en el mundo real, ya que examina
en qué medida la medicion del concepto tedrico que se hace en el test coincide con la
definicién tedrica del constructo. Se llevd a cabo un analisis factorial confirmatorio,
asumiendo que los factores eran variables categoéricas, para comprobar la convergencia
de los resultados con el marco tedrico. El analisis factorial confirmatorio mide si el
constructo es consistente con lo que supuestamente postula. Existen dos formas
principales para confirmar la estructura de un test. Un enfoque confirmatorio estricto,
consiste poner a prueba el modelo utilizando la bondad de ajuste a la ecuacion
estructural del modelo, para determinar si el modelo definido por la investigacién es
consistente con los datos. Otra forma de analizar la estructura del test permite la
puesta a prueba de dos 0 mas modelos para ver cual tiene el mayor ajuste. En el
desarrollo de EMOTION 2.1 se utiliz6 un enfoque confirmatorio estricto porque solo se
formulé un modelo para el test.

El andlisis factorial confirmatorio muestra hasta qué punto se ajustan los datos al
modelo tedrico, por lo que evaluar los indices de bondad de ajuste es crucial. Se utilizan
varios métodos estadisticos para determinar el ajuste del modelo en el andlisis factorial
confirmatorio y en la ecuacion estructural del modelo. Cuanto mejor ajuste exista entre
los indices y los supuestos estadisticos mejor sera el modelo. El indice de Chi cuadrado
(X3 es el indice de bondad de ajuste principal y el un indice de ajuste absoluto, indica en
gué medida los datos se ajustan a una teoria y no depende de la comparaciéon con un
modelo determinado (Joreskog & Sérbom, 1993). Sin embargo, X* necesitan que se
cumplan una serie de supuestos, por ejemplo, es sensible al tamafio de muestra'y
necesita que se cumplan los supuestos de distribucién de los datos; por lo que es
recomendable utilizar otros indices de ajuste relativo.

En la validacién de EMOTION 2.1, se utilizo el error de aproximaciéon cuadratico medio
(RMSEA, Steiger & Lind, 1980), el indice de ajuste comparado (CFl) y el indice de ajuste
no normado (TLI or NNFI) de Tucker y Lewis se escogieron como indices del ajuste
adicionales ya que el tamafio de muestra les afecta menos (Fan, Thompson & Wang,
1999). La ventaja de utilizar varios indices de ajuste es que cada uno muestra aspectos
diferentes del ajuste del modelo (Hooper, Coughlan & Mullen, 2008). Tanto X* como
RMSEA son medidas del ajuste absoluto que miden la cantidad de error del modelo
propuesto. Cuanto mas bajo es RMSEA, mejor es el modelo; se considera un buen
ajuste si el indice esta por debajo de 0,08 (Hu & Bentler, 1999). Esto es asi porque
RMSEA evalla la baja precisién del modelo. Tanto CFl como TLI son indices de



incremento o de ajuste relativo que evaluan en qué medida el modelo propuesto es una
mejora respecto a un modelo independiente en que las variables observadas no tienen
relacion (Hooper et al., 2008; Holtzman & Vezzu, 2011). Cuanto mas se acerquen a 1 los
valores de CFl y TLI mejor, deben estar por encima de 0.70. En cualquier caso, es
importante tener en cuenta todos los indicadores porque incluso resultados en CFl o TLI
por encima de 0,9 no indicarian necesariamente que RMSEA esta por debajo de 0,08
(Hu & Bentler, 1999).

El ajuste del modelo se analiz6 con los datos procedentes de la muestra descrita
anteriormente, teniendo en cuenta el modelo con los factores organizados en dos
dimensiones, la intrapersonal y la interpersonal. .

Tabla 19. Indices de bondad de ajuste y resultados para el modelo.

X2 df p.value CFI TLI RMSEA p.value

1606.781 89 0 0.867 0.843 0.089 0

El modelo desarrollado para EMOTION 2.1 es un modelo bifactorial, las respuestas para
cada item estarian conectadas a dos dimensiones superpuestas, por un lado, estaria el
factor al que pertenece el item y por otro una escala de Inteligencia emocional general.

7.3. Validez en funcion de la igualdad de oportunidades.

La evaluacién de las personas debe hacerse mediante instrumentos imparciales,
objetivos y precisos. Las consecuencias de la evaluacion son importantes para las
personasy las organizaciones implicadas.

En los ultimos afos, la legislacion es cada vez mas estricta, por lo que hay una presion
creciente para que las personas responsables tengan en cuenta la calidad de la
evaluacidon. Ademas, existe también una mayor concienciacion entre los trabajadores/as
y candidatos/as sobre sus derechos. La igualdad de oportunidades debe respetarse en
las evaluaciones, las evaluaciones no deben contener sesgos hacia ningun grupo.
EMOTION 2.1 es una prueba imparcial y precisa del perfil tipologico de personalidad,
por lo que las personas responsables de los procesos de evaluacidon pueden tener
confianza en que en su aplicacion se esta respetando la diversidad.

Equivalencia en las mediciones entre grupos: La equivalencia en la medicién entre
grupos se refiere a la consistencia en la medicidn teniendo en cuenta caracteristicas
como la nacionalidad, etnia o género. El objetivo es garantizar que personas de
diferentes grupos que tengan las mismas caracteristicas respecto a un atributo
obtengan las mismas puntuaciones en una evaluacion (Drasgow, 1087; McLeary &
Cruise, 2012). Entender como funciona la equivalencia en la medicién entre grupos en
las pruebas permite establecer su validez, fiabilidad y equivalencia entre diferentes



grupos. La equivalencia en la medicion se obtiene cuando personas de diferentes
procedencias culturales, grupos de edad, etnicidad, género u ocupaciones con un nivel
en un atributo semejante tienen las mismas oportunidades de ser seleccionados para
un puesto que necesite ese nivel en el atributo. Asi mismo permite determinar si las
personas de diferentes grupos estan interpretando los items de manera semejante, y
las diferencias identificadas en la respuesta de diferentes grupos muestra diferencias
reales en la forma de medir el atributo. (Drasgow, 1984). Para la versién espafiola se
realizaron T-test y ANOVA para explorar posibles diferencias entre los grupos en el test.

7.3.1. Funcionamiento diferencial del item (FDI)

Aunque es logico que haya diferencias entre los grupos en las puntuaciones obtenidas
en los factores de un test, debido factores culturales, la experiencia o situaciones vitales
diferentes, es importante garantizar que los items de un test no discriminen a ningun
grupo. Para evaluar si los items se comportan de forma diferente en diferentes grupos
se realizan analisis del funcionamiento de los items.

Un item que funciona de forma diferente (FDI), implica que personas de grupos
diferentes tienen una probabilidad diferente de estar de acuerdo con el item, aunque
su nivel en la caracteristica sea semejante. Si la probabilidad de aceptar el item se
mantiene constante en varios o todos los niveles de la caracteristica, se dice que el FDI
es uniforme. Este item daria ventaja/ desventaja de forma consistente a un grupo en
una caracteristica. Por el contrario, si hay una probabilidad diferente de estar de
acuerdo con un item en varios/ todos los niveles de la caracteristica, se dice que el FDI
no es uniforme (Clauser & Mazor, 1998; Hanson, 1998). La ventaja/ desventaja de un
grupo sobre otros esta en diferentes niveles de la caracteristica. Por ejemplo, un item
puede dar ventaja a un grupo sobre otro en los niveles superiores de la caracteristica,
pero poner al grupo en desventaja en los niveles inferiores. La teoria de respuesta al
item permite hacer analisis FDI. Se examina la probabilidad de estar de acuerdo con el
item en la curva caracteristica del item. Se utiliza un enforque de regresion logistica, se
realizan analisis por separado para cada item y se calcula la probabilidad de aceptar el
item mediante la estimacidon mas estricta (ya que se quieren detectar todos los items
que puedan presentar FDI). La diferencia entre el FDI uniforme y no uniforme se puede
ver de forma clara si se observan las curvas caracteristicas de los items para cada uno
de los grupos superpuestas. En las figuras siguientes se muestran las curvas
caracteristicas de items con FDI uniforme y no uniforme para dos grupos diferentes.
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Figura 6. Curva caracteristica para un FDI uniforme.
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Figura 7. Curva caracteristica para un FDI no uniforme.

El andlisis FDI nos dice si un item se percibe de forma semejante o no en cualquier
grupo (género, edad, clase social, cultura...). La ausencia de FDI, indica que no hay
sesgos entre los grupos. Por lo tanto, personas de diferentes grupos tendran la misma
probabilidad de estar de acuerdo con un item si su nivel en la caracteristica es igual.



Es importante tener en cuenta que la ausencia de FDI en los items de un test, no
significa que no haya diferencias reales entre los grupos, estas diferencias se muestran
en los baremos, se analizan mediante T-tests o ANOVAS y son objeto de investigacion
para analizar sus causas en psicologia y sociologia.

Se realizaron analisis FDI para género y edad, se utilizé el modelo de regresion logistica
generalizado, se fij6 el umbral de deteccién en 5.9915. Aunque algunos items fueron
sefialados como con funcionamiento diferencial, el efecto en todos ellos es
insignificante. En los apartados siguientes se detallan los resultados del andlisis del
funcionamiento diferencial de los items para los factores de inteligencia emocional de
EMOTION 2.1 de la version espafiola. El FDI se realizé con una muestra de n=3679
personas de ambos géneros, de habla espafiola que realizaron el test en las cuentas de
nuestra plataforma, las personas eran procedentes principalmente de los siguientes
paises: Ecuador, México, Honduras, Argentina, Colombia, Guatemala, Espafa, Republica
Dominicana, Costa Rica y Panama; con edades entre 18 y 65 afios y con diferentes
niveles educativos. Las personas de la muestra realizaron el test entre mayo y junio de
2022.

7.3.1.a Andlisis FDI por género
Se realizé un analisis FDI por género en los items de los factores de EMOTION 2.1, para
comprobar si habia sesgos. Los datos son para la muestra recogida entre 2020 y 2021

de profesionales de Espafia y América Latina, con N= 1225 mujeres y N=2050 hombres.

Tabla 20. ltems identificados con FDI segtin el género.

Factor items con FDI Magnitud*

Conocimiento de uno mismo 9y35 Insignificante
Autocontrol Ninguno Insignificante
Autoestima 7y42 Insignificante
Autoconfianza 12,23,33,70 Insignificante
Automotivacién 30y 71 Insignificante
Optimismo 48y 74 Insignificante
Resiliencia 8y47 Insignificante
Flexibilidad 22 Insignificante
Expresividad emocional 10,17,50 Insignificante

Asertividad Ninguno Insignificante



Empatia 21,39, 54,75 Insignificante
Diplomacia 41y 59 Insignificante
Aceptacion de la diversidad 25,37, 46 Insignificante
Motivar a los demas 72 Insignificante
Mediacién Ninguno Insignificante

*Hay tres tamafios de efecto: insignificante, medio y elevado.

El analisis FDI ha sefialado funcionamiento diferente en 28 items de un total de 98. Se
encontraron items con funcionamiento diferencial para todos los factores menos
Autocontrol, Asertividad y Mediacion. El umbral de deteccion es de 5.9915 y el tamafio
de efecto fue insignificante, por lo que se puede considerar que EMOTION 2.1 no tiene
sesgos en funcion del género.

7.3.1.a Anadlisis FDI por edad
Se realizé un analisis FDI por edad en los items de los factores de EMOTION 2.1, para
comprobar si habia sesgos entre las personas con edades superiores a 40 e inferiores.

Los datos son para la muestra descrita anteriormente.

Tabla 21. items identificados con FDI segtin edad.

Factor items con FDI Magnitud*
Conocimiento de uno mismo 9 Insignificante
Autocontrol 62, 66 Insignificante
Autoestima 1,1 Insignificante

12,70 Insignificante
Autoconfianza

33 Media
Automotivacién 71 Insignificante
Optimismo 26, 48 Insignificante
Resiliencia 2,57 Insignificante
Flexibilidad 29 Insignificante
Expresividad emocional 10, 50 Insignificante
Asertividad Ninguno Insignificante

Empatia 21,28,75 Insignificante



Diplomacia 5,41, 59 Insignificante

Aceptacion de la diversidad 56 Insignificante
Motivar a los demas 49 Insignificante
Mediacién 69, 73 Insignificante

*Hay tres tamafios de magnitud: insignificante, media y elevada.

El analisis FDI ha sefialado funcionamiento diferente en 26 items de un total de 98. Se
encontraron items con funcionamiento diferencial para todos los factores menos para
Asertividad.

El umbral de deteccidn es de 5.9915 y el tamafo de efecto fue insignificante para todos
los items, menos para el item 33 del factor Autoconfianza, en que el tamafio fue medio.
Este item (item 33: “No tengo ninguna duda de que tengo la capacidad de enfrentarme a cualquier
situacién, por mala que pueda ser”) es mas facil para personas mayores de 40 afios que para
personas menoresy la razén es que las personas suelen aumentar su autoconfianza a
medida que pasan los afios debido a la experiencia de haberse enfrentado con mas
retos; sin embargo, es conveniente tener esta informacion en cuenta en la
interpretacion de los resultados, sobre todo si se comparan personas de los dos grupos
de edad entre si.

En funcién de la informacion expuesta anteriormente, se puede concluir que en
general, EMOTION 2.1 no discrimina en funcion de la edad o el género y es un test libre
de sesgos que no tendra un efecto negativo para diferentes grupos.

7.4. Equivalencia en la medicion en funcion del grupo

La equivalencia de la evaluacién a través de los grupos busca que la evaluacién sea
equivalente independientemente de las caracteristicas sociodemograficas como la
nacionalidad, etnicidad, edad o género. Es importante garantizar que cualquier persona
con el mismo nivel de habilidad en un factor determinado obtenga la misma puntuacion
independientemente de su pertenencia a un grupo u otro (Drasgow, 1987; McLeary &
Cruise, 2012).

Entender como conseguir la equivalencia de la evaluacion a través de los grupos
permite establecer la validez, confianza y equivalencia. La equivalencia se da cuando
personas de diferentes origenes culturales, edad, etnias, género u ocupacién con un
mismo nivel en una caracteristica, tienen igualdad de oportunidades de ser
seleccionados/as para un trabajo que requiera ese nivel en la caracteristica. La
equivalencia de la evaluacion estudia si las personas al contestar interpretan los items
de forma similar y si existen diferencias entre los grupos es porque hay diferencias en la
distribucion del factor en los diferentes grupos (Drasgow, 1984).



Para identificar diferencias entre las puntuaciones de los grupos segun el géneroy la
edad se llevaron a cabo los analisis ANOVA, con el fin de saber si existian diferencias
significativas en alguno de los factores. El analisis ANOVA muestra si existen diferencias
significativas o no entre las puntuaciones medias de los grupos, pero no identifica la
causa. Aun asi, conocer esta informacion es importante para realizar una adecuada
interpretacion del perfil de la persona evaluada, en funcién del grupo al que pertenece.

7.4.1.T-Test. Género
Para analizar las diferencias entre las puntuaciones en funcion del género, se realiz
una comparacion t- test para cada factor entre las puntuaciones de la muestra

masculina (n=211) y la femenina (n=228).

Tabla 22. t-test segtin género para los factores.

Factores F M T df p-val
ue

Conocimiento de uno 4.86 5.34 1.80 432.04 0.072
mismo
Autocontrol 5.16 496 -0.72 430.00 0.470
Autoestima 5.31 476 -2.08 434.01 0.038
Autoconfianza 4.81 5.08 1.00 426.26 0.320
Automotivacion 5.14 491 -0.84 426.58 0.403
Optimismo 476 5.24 1.77 427.39 0.077
Resiliencia 5.25 4.69 -2.08 436.98 0.038
Flexibilidad 5.16 492 -0.90 434.07 0.370
Expresividad emocional 5.27 4.68 -2.22 433.90 0.027
Asertividad 4.90 5.22 1.22 436.16 0.224
Empatia 4,92 5.03 0.41 431.00 0.681
Diplomacia 492 5.11 0.68 431.40 0.495
Aceptacion de la 4.98 4.99 0.01 430.57 0.991

diversidad



Motivar a los demas

Mediacion

Deseabilidad social

Cociente emocional

511

5.06

5.38

99.49

5.03

4.96

4.57

100.95

-0.30

-0.40

-3.01

1.00

433.53

434.70

436.91

342.36

El analisis ANOVA encontroé diferencias significativas en las puntuaciones de los
hombres y las mujeres para los factores de EMOTION 2.1: Autoestima, resiliencia,

expresividad y deseabilidad social en que las mujeres obtenian puntuaciones medias
superiores a las de los hombres.

Estas diferencias pueden deberse a diferentes razones, es posible que reflejen
diferencias reales en el factor medido entre los dos grupos, que habria que tener en
cuenta a la hora de analizar el perfil emocional de la persona.

7.4.2.T-test. Edad

Tabla 23. ANOVA segtn la edad para cada uno de los factores.

Factores

Conocimiento de
uno mismo
Autocontrol
Autoestima
Autoconfianza
Automotivacién

Optimismo

Resiliencia
Flexibilidad

Expresividad

18-25

5.72

5.26

5.41

5.71

5.04

5.09

5.07

5.19

5.53

26-33

4.79

4.88

5.14

5.10

5.06

4.83

4.94

4.73

5.04

33-41

5.18

4.98

4.94

4.8

5.12

5.06

5.27

4.97

4.98

42-49

4.79

4.80

4.68

4.35

4.96

5.31

4.70

5.09

4.23

50+

4.77

4.68

3.48

3.38

4.45

3.70

4.16

4.8

4.25

1.96

0.45

3.16

5.39

0.35

1.91

1.04

0.44

2.50

df

0.761

0.687

0.003

0.316

p-valu

0.100

0.774
0.014
0.000
0.844

0.108

0.387

0.780

0.042



emocional

Asertividad 5.22 4.99 4.81 4.98 4.76 0.32 4 0.865
Empatia 533 5.11 492 4.35 3.91 2.32 4 0.056
Diplomacia 5.60 4.50 5.10 5.04 4.26 2.74 4 0.028
A io |

ceptacion de la 4.81 488 492 4.82 5.49 0.39 4 0.818
diversidad
Motivar a los demas 5.39 5.05 4.96 4.34 498 1.27 4 0.283
Mediacion 5.36 4.90 4.87 4.62 4.39 1.10 4 0.356
Deseabilidad social 4.93 4.86 5.35 492 4.75 0.50 4 0.736
Coeficiente

103.80 99.19 99.66 97.57 92.81 3.98 4 0.004

emocional

El andlisis ANOVA encontré diferencias significativas en los factores de EMOTION 2.1,
autoestima, autoconfianza, expresividad emocional, diplomacia y en el coeficiente
emocional en funcion de la edad. Para autoestima, autoconfianza, expresividad
emocional y coeficiente emocional se puede observar que, a medida que se aumenta en
edad, las puntuaciones medias van siendo cada vez menores.

En diplomacia, las puntuaciones medias mas bajas, corresponden a los grupos de edad
de 26 a 33 afos y los mayores de 50.

Las razones para que se den estas diferencias pueden ser diversas, pero es importante
tener en cuenta esta informacion respecto a las diferencias, en estos factores en
funcion de la edad, a la hora de analizar el perfil emocional de las personas.



8. Informacion complementaria

EMOTION 2.1 se desarrollé principalmente para los procesos de selecciény
contratacion, pero su utilidad va mas alla. Se puede utilizar en diferentes procesos en la
organizacion, como, por ejemplo, en la evaluacion del punto inicial y final en
intervenciones, para desarrollar las competencias de inteligencia emocional, o como
una herramienta complementaria durante la evaluacion del rendimiento.

En la interpretacion de las puntuaciones se deben utilizar los baremos
correspondientes al grupo de referencia y deben conocerse en detalle la estructura
tedrica y definiciones de los factores. Interpretar de forma adecuada la informacién
proporcionada por los tests psicométricos permite a las personas que los utilizan y los
candidatos/as:

dar un contexto a la evaluacion

comparar de forma adecuada a los candidatos en las competencias
seleccionadas

identificar aquellas competencias que deben desarrollarse

conseguir el maximo ajuste entre las necesidades del puesto y el perfil del
candidato/a

favorecer un clima de ética e igualdad de oportunidades en la empresa u
organizacion.

En el capitulo de las puntuaciones se proporcionan unas orientaciones para permitir a
los profesionales entender e interpretar de forma adecuada las puntaciones de
EMOTION 2.1 en funcién de los objetivos de la evaluacion.

El informe de EMOTION 2.1 proporciona graficos y comentarios personalizados para los
15 factores en funcion de la puntuacion obtenida. Es importante que las personas que
interpretan la informacion del informe tengan suficientes conocimientos en psicometria
y estudien el modelo tedrico del test y este manual en profundidad antes de utilizarlo.
Central Test tienen cursos de formacion a disposicion de los clientes para cada test o
para grupos de test que se ofertan desde el departamento de consultoria. La El
Conocimiento en profundidad del test y la formaciéon son muy importantes ya que las
puntuaciones han de ser interpretadas teniendo en cuenta la fiabilidad, validez y los
datos sobre el error de medida. En la formacion también se explica como presentar la
informacion a las personas de forma positiva y que sea una experiencia significativa
para la persona.

8.1. Necesidades organizacionales

EMOTION 2.1 da respuesta a las necesidades actuales de las organizaciones en la
evaluacién de la inteligencia emocional. Es una herramienta eficaz, para evaluar la
adecuacion del perfil de competencia emocional de la persona, a las necesidades del
puesto o la organizacion.



Tener éxito en la contratacién implica que la persona esta a gusto en su puesto, lo
puede desempefar de forma adecuada y prefiere quedarse en la empresa. La
satisfaccion de la persona es su puesto es un factor importante en la contratacion.
EMOTION 2.1 permite comparar si las necesidades del puesto son compatibles con
las competencias emocionales de la persona. En el caso de que no exista un buen
ajuste es necesario evaluar la adecuacion de la persona o disefiar intervenciones de
desarrollo para solucionar la situacion.

La seleccién y contratacion es muy importante, es un proceso caro y que implica
trabajar muchas horas. Las decisiones inadecuadas tienen efectos negativos para la
productividad, eficacia y sostenibilidad de la organizacion. Por ello, es necesario
tener una adecuada descripcion del puesto y de las caracteristicas de la persona
basadas en un analisis detallado del puesto antes de administrar ninguna evaluacion
0 en su caso EMOTION 2.1.

Ademas, mediante la utilizacion de EMOTION 2.1 es posible realizar
personalizaciones de los perfiles del puesto en la plataforma de Central Test. Las
personalizaciones consisten en especificar cual es la puntuacién deseada en cada
uno de los factores del test que sean especificas para las necesidades del puesto.
Esto simplifica la comparacién de los perfiles de los candidatos/as con el perfil de
competencias emocionales ideales para el puesto.

EMOTION 2.1 es util en las evaluaciones de rendimiento, claves en el desarrolloy
éxito profesional del profesional o el trabajador/a. Es importante que las
evaluaciones del rendimiento proporcionen una oportunidad de crecimiento,
evaluando de forma equilibrada y justa los logros y potencial de la persona, al mismo
tiempo que es una oportunidad para poner sobre la mesa las expectativas.

EMOTION 2.1 es util en la evaluacion del rendimiento proporcionando el marco
seguro sobre el que entablar una conversacion sobre las competencias emocionales
de una persona. Un bajo rendimiento en el trabajo puede deberse a dificultades en
alguna competencia emocional que esté ligada al éxito en el puesto. Conocer esta
dificultad puede abrir un proceso de concienciacion y permitir una intervencion que
solucione el problema tanto si es de desarrollo personal o de reubicacion de la
persona en un proyecto o puesto mas acorde con su perfil emocional.

Sin embargo, EMOTION 2.1 no debe utilizarse para evaluar de forma directa los
resultados de un profesional o trabajador/a, este uso estaria fuera de sus
especificaciones. Para esta funcidn es necesario utilizar sistemas de evaluacion
especialmente diseflados para ese fin.
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ANEXO1

A continuacioén se presentan los baremos para Espafia con una muestra de
profesionales espafioles N= 943 recogida entre julio de 2022 y junio de 2024.

Los baremos que se presentan a continuacion se han elaborado con la puntuacién
calibrada en lAos factores, que tiene en cuenta la puntuacion en deseabilidad social
de los usuarios/as del test.

Las siguientes tablas proporcionan informacién sobre la media, desviacion tipica,
mediana, las puntuaciones maximas y minimas, el intervalo y el error tipico para la
poblacion de los grupos con mas de 100 personas. Las tablas proporcionan los datos
para la poblacion total y también se han especificado en funcion del género, edad, nivel
de estudios y si tienen funcion de direccién o no. Si tiene interés en un baremo concreto
para cualquier otro grupo de poblacién o combinacién de grupos que no esté en esta
seccion, por favor, péngase en contacto con su contacto en Central Test o el
departamento de atencién al cliente de Central Test.

Tabla A. Baremos para la poblacion total

Desviacién Error
Factor Media . Mediana min max Intervalo .
tipica tipico
Toda la muestra, N=943
Conocimiento de
R 7.05 2.02 7.2 0.5 10 9.5 0.07
uno mismo
Autocontrol 7.3 1.79 7.5 0.4 10 9.6 0.06
Autoestima 6.87 1.48 6.9 1.5 10 8.5 0.05
Autoconfianza 6.51 1.9 6.9 0.6 10 9.4 0.06
Automotivacién 6.07 1.92 6.3 0 10 10 0.06
Optimismo 6.32 1.8 6.4 0.1 10 9.9 0.06
Resiliencia 6.01 1.72 6.1 0.4 10 9.6 0.06
Flexibilidad 6.67 1.84 6.7 0.8 10 9.2 0.06
Expresividad
. 6.76 2.42 7.6 0.2 10 9.8 0.08
emocional
Asertividad 6.02 1.76 6.1 0 9.8 9.8 0.06
Empatia 6.05 1.95 6.1 0 10 10 0.06

Diplomacia 6.82 1.69 7.1 0 10 10 0.05



Aceptacion a la

7.92 1.59
diversidad
Motivar a los
. 6.73 1.6
demas
Mediacion 6.3 1.66

Tabla B. Baremos segun género.

. Desviacion
Factor Media .
tipica
Femenino, N= 361
Conocimiento de
R 6.61 2.12
uno mismo
Autocontrol 6.85 1.82
Autoestima 6.54 1.45
Autoconfianza 5.98 1.79
Automotivacion 5.53 1.88
Optimismo 6.05 1.77
Resiliencia 5.64 1.66
Flexibilidad 6.66 1.78
Expresividad
. 71 2.3
emocional
Asertividad 5.55 1.7
Empatia 6.4 1.86
Diplomacia 6.98 1.66
Aceptacion a la
i . 7.72 1.62
diversidad
Motivar a los
) 6.73 1.6
demas
Mediacion 6.06 1.65

Masculino, N= 545

Conocimiento de 7.23 1.9

7.9

6.4

Mediana

6.8

7.1

6.5

5.8

5.9

5.8

6.7

7.7

5.6

6.5

7.1

7.9

5.9

7.6

min

1.3

0.8

1.5

0.9

0.4

1.2

0.2

1.1

1.5

0.8

0.8

1.6

1.8

0.5

1.2

0.5

10

9.9

10

max

10

10

10

10

10

10

10

10

10

9.8

10

10

10

9.9

10

10

10

8.7

9.5

Intervalo

8.7

9.2

8.5

10

9.1

9.6

8.8

9.8

8.7

8.5

9.2

9.2

8.3

8.2

9.5

0.05

0.05

0.05

Error
tipico

0.11

0.1
0.08
0.09

0.1
0.09
0.09

0.09

0.12

0.09
0.1

0.09

0.09

0.08

0.09

0.08



uno mismo

Autocontrol 7.53 1.75 7.9 0.4 10 9.6 0.07
Autoestima 7.06 1.47 7.3 1.5 10 8.5 0.06
Autoconfianza 6.81 1.9 6.9 0.6 10 9.4 0.08
Automotivacién 6.39 1.87 6.7 0 10 10 0.08
Optimismo 6.45 1.79 6.8 0.1 10 9.9 0.08
Resiliencia 6.12 1.67 6.2 0.4 10 9.6 0.07
Flexibilidad 6.65 1.89 6.7 0.8 10 9.2 0.08
Expresividad

. 6.46 2.49 7.2 0.2 10 9.8 0.11
emocional
Asertividad 6.29 1.74 6.5 0 9.8 9.8 0.07
Empatia 5.82 1.99 6.1 0 10 10 0.09
Diplomacia 6.73 1.67 7 1.7 10 8.3 0.07
Aceptacion a la

. . 8.03 1.57 7.9 0 10 10 0.07

diversidad
Motivar a los

B 6.71 1.6 7 1.2 9.9 8.7 0.07
demas
Mediacion 6.45 1.66 6.4 0.5 10 9.5 0.07

Tabla C. Comparacion de medias segun género.

Factor Media Total Media mujeres Media hombres
Conocimiento de uno mismo 7.05 6.61 7.23
Autocontrol 7.3 6.85 7.53
Autoestima 6.87 6.54 7.06
Autoconfianza 6.51 5.98 6.81
Automotivacion 6.07 5.53 6.39

Optimismo 6.32 6.05 6.45



Resiliencia

Flexibilidad

Expresividad emocional

Asertividad

Empatia

Diplomacia

Aceptacion de la diversidad

Motivar a los demas

Mediacion

Tabla D. Baremos segtn edad.

Factor

18-25, N= 101

Conocimiento de
uno mismo

Autocontrol

Autoestima

Autoconfianza

Automotivacion

Optimismo

Resiliencia

Flexibilidad

Media

6.52

7.38

6.96

6.41

6.29

6.24

5.52

6.5

6.01

6.67

6.76

6.02

6.05

6.82

7.92

6.73

6.3

Desviacién

tipica

2.27

1.73

1.36

1.82

1.89

1.63

1.64

1.85

Mediana

6.3

7.5

6.9

6.6

6.7

6.4

5.4

6.7

5.64

6.66

7.1

5.55

6.4

6.98

7.72

6.73

6.06

min

1.8

2.9

3.1

2.3

2.1

2.2

0.8

max

10

10

9.9

10

9.8

9.7

9.6

10

6.12

6.65

6.46

6.29

5.82

6.73

8.03

6.71

6.45

Intervalo

8.2

7.1

6.8

7.7

7.7

7.5

8.8

Error
tipico

0.23

0.17

0.14

0.18

0.19

0.16

0.16

0.18



Expresividad
emocional

Asertividad

Empatia

Diplomacia

Aceptacion de la
diversidad

Motivar a los demas

Mediacion

26-33, N= 203

Conocimiento de
uno mismo

Autocontrol

Autoestima

Autoconfianza

Automotivacion

Optimismo

Resiliencia

Flexibilidad

Expresividad
emocional

Asertividad

Empatia

Diplomacia

6.82

5.69

6.21

7.42

8.19

6.81

6.32

6.84

7.44

6.88

6.5

5.87

6.29

5.77

6.5

6.62

6.03

6.29

7.03

247

1.66

1.92

1.49

1.52

1.53

1.58

2.01

1.73

1.49

1.79

1.94

1.81

1.65

1.79

2.52

1.71

1.91

1.77

7.7

5.6

6.4

7.5

8.3

6.4

7.2

7.5

6.9

6.8

5.8

6.4

5.8

6.7

7.2

6.1

6.5

7.1

1.5

2.3

0.5

2.9

33

2.1

2.2

0.5

2.1

1.5

1.3

1.8

0.4

0.2

1.1

0.8

10

9.8

9.7

10

10

9.6

9.3

10

10

10

10

10

9.8

10

10

10

9.8

9.8

10

8.5

7.5

9.2

7.1

6.7

7.5

7.1

9.5

7.9

8.5

8.7

9.6

9.8

8.7

9.8

9.2

0.25

0.17

0.19

0.15

0.15

0.15

0.16

0.14

0.12

0.1

0.13

0.14

0.13

0.12

0.13

0.18

0.12

0.13

0.12



Aceptacion de la
diversidad

Motivar a los demas

Mediacion

34-41, N=236

Conocimiento de
uno mismo

Autocontrol

Autoestima

Autoconfianza

Automotivacion

Optimismo

Resiliencia

Flexibilidad

Expresividad
emocional

Asertividad

Empatia

Diplomacia

Aceptacion de la
diversidad

Motivar a los demas

Mediacion

42-50, N= 232

8.09

6.83

6.46

7.28

7.23

6.88

6.58

5.98

6.48

6.04

6.54

6.65

5.97

6.6

7.8

6.82

6.34

1.49

1.48

1.66

2.02

1.8

1.47

1.91

2.05

1.72

1.76

1.88

2.51

1.85

1.93

1.66

1.7

1.55

1.62

8.3

6.4

7.6

7.5

6.95

6.5

6.3

6.4

5.8

6.65

7.55

6.1

6.1

6.7

7.9

6.4

33

24

1.8

1.8

1.2

3.1

0.6

0.9

0.4

1.2

0.2

0.2

1.7

1.2

2.2

10

9.9

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

9.8

10

10

10

9.9

10

6.7

7.5

8.2

8.2

8.8

6.9

9.4

10

9.1

9.6

8.8

9.8

9.8

9.8

8.3

10

8.7

7.8

0.1

0.1

0.12

0.13

0.12

0.1

0.12

0.13

0.1

0.11

0.12

0.16

0.12

0.13

0.1

0.11

0.1

0.11



Conocimiento de
uno mismo

Autocontrol

Autoestima

Autoconfianza

Automotivacion

Optimismo

Resiliencia

Flexibilidad

Expresividad
emocional

Asertividad

Empatia

Diplomacia

Aceptacion de la
diversidad

Motivar a los demas

Mediacion

50+, N= 161

Conocimiento de
uno mismo

Autocontrol

Autoestima

Autoconfianza

7.3

7.31

6.94

6.53

6.27

6.26

6.35

6.95

7.09

6.19

6.18

6.74

7.92

6.74

6.35

6.95

7.14

6.73

6.47

1.86

1.78

1.49

1.88

1.84

1.86

1.67

1.87

2.31

1.71

1.95

1.57

1.48

1.64

1.63

2.04

1.96

1.54

2.13

7.6

7.5

6.9

6.9

6.7

6.4

6.2

7.1

7.7

6.5

6.4

6.7

7.9

6.4

7.2

7.5

6.9

6.9

2.6

1.2

3.2

2.3

2.1

0.9

1.3

0.8

0.5

1.9

0.6

2.5

25

1.3

1.6

2.2

0.4

3.5

0.6

10

10

10

10

10

10

10

10

10

9.8

10

10

10

9.8

10

10

10

10

10

7.4

8.8

6.8

7.7

7.9

9.1

8.7

9.2

9.5

7.9

9.4

7.5

7.5

8.5

8.4

7.8

9.6

6.5

9.4

0.12

0.12

0.1

0.12

0.12

0.12

0.1

0.12

0.15

0.1

0.13

0.1

0.1

0.1

0.1

0.16

0.15

0.12

0.17



Automotivacién 5.95 1.81 6.3 0 10 10 0.14

Optimismo 6.2 1.93 6.4 0.1 9.8 9.7 0.15
Resiliencia 6.13 1.78 6.2 0.4 10 9.6 0.14
Flexibilidad 6.77 1.82 7.1 0.8 10 9.2 0.14

Expresividad

emocional 6.61 2.29 7.2 0.5 10 9.5 0.18
Asertividad 6.07 1.78 6.1 0.2 9.8 9.6 0.14
Empatia 5.59 2.04 6 0.6 9.7 9.1 0.16
Diplomacia 6.55 1.78 6.7 0 10 10 0.14
Aceptacion de la 7.76 1.66 7.9 08 10 9.2 0.13
diversidad

Motivar a los demas 6.46 1.82 6.6 2 9.6 7.6 0.14
Mediacién 6.07 1.8 6.4 0.5 9.9 9.4 0.14

Tabla E. Comparacion de medias segtin edad.

Factor Media Media Media Media Media Media 50+
Total 18-25 26-33 34-41 42-50 a

Conocimiento de uno 7.05 6.52 6.84 7.28 7.3 6.95
mismo

Autocontrol 7.3 7.38 7.44 7.23 7.31 7.14
Autoestima 6.87 6.96 6.88 6.88 6.94 6.73
Autoconfianza 6.51 6.41 6.5 6.58 6.53 6.47
Automotivacién 6.07 6.29 5.87 5.98 6.27 5.95

Optimismo 6.32 6.24 6.29 6.48 6.26 6.2



Resiliencia

Flexibilidad

Expresividad
emocional

Asertividad

Empatia

Diplomacia

Aceptacion de la
diversidad

Motivar a los demas

Mediacion

6.01

6.67

6.76

6.02

6.05

6.82

7.92

6.73

6.3

5.52

6.5

6.82

5.69

6.21

7.42

8.19

6.81

6.32

Tabla F. Baremos segun nivel de estudios.

Factor

Master o Doctorado;
N=293

Conocimiento de
uno mismo

Autocontrol

Autoestima

Autoconfianza

Automotivacién

Optimismo

Resiliencia

Media

7.02

7.22

6.85

6.5

5.92

6.16

5.98

Desviacién
tipica

2.04

1.76

1.4

1.89

1.97

1.8

1.72

5.77

6.5

6.62

6.03

6.29

7.03

8.09

6.83

6.46

Mediana

7.2

7.5

6.9

6.8

6.3

6.4

6.2

6.04

6.54

6.65

5.97

6.6

7.8

6.82

6.34

min  max

0.5

1.2

1.5

0.9

0.4

10

10

10

10

10

9.7

10

6.35

6.95

7.09

6.19

6.18

6.74

7.92

6.74

6.35

Intervalo

9.5

8.8

8.5

10

8.8

9.6

6.13

6.77

6.61

6.07

5.59

6.55

7.76

6.46

6.07

Error
tipico

0.12

0.1

0.08

0.1

0.12

0.1

0.1



Flexibilidad

Expresividad
emocional

Asertividad

Empatia

Diplomacia

Aceptacion de la
diversidad

Motivar a los demas

Mediacion

Grado o Licenciatura,
N= 249

Conocimiento de
uno mismo

Autocontrol

Autoestima

Autoconfianza

Automotivacién

Optimismo

Resiliencia

Flexibilidad

Expresividad
emocional

Asertividad

Empatia

6.7

7.02

6.1

6.8

7.79

6.73

6.32

6.97

7.23

6.68

6.34

6.01

6.27

5.9

6.61

6.66

6.07

6.07

1.85

2.35

1.77

1.9

1.65

1.6

1.59

1.6

1.97

1.74

1.47

1.83

1.69

1.82

1.56

1.74

24

1.68

1.87

6.7

7.6

6.5

6.4

7.1

7.9

6.4

7.2

7.5

6.9

6.5

6.3

6.4

5.8

6.7

7.2

6.1

6.4

25

0.2

0.2

0.6

1.7

0.8

0.9

1.8

1.7

23

0.6

2.1

0.9

2.1

0.2

1.5

1.1

10

10

9.8

10

10

10

9.9

10

10

10

10

10

9.8

9.8

10

10

10

9.8

9.8

7.5

9.8

9.6

9.4

8.3

9.2

7.9

9.1

8.2

8.3

7.7

9.4

7.7

8.9

7.9

9.8

8.3

8.7

0.1

0.14

0.1

0.1

0.1

0.09

0.09

0.09

0.12

0.11

0.09

0.12

0.1

0.12

0.1

0.1

0.15

0.11

0.12



Diplomacia

Aceptacion de la
diversidad

Motivar a los demas

Mediacion

Bachiller, N= 138

Conocimiento de
uno mismo

Autocontrol

Autoestima

Autoconfianza

Automotivacién

Optimismo

Resiliencia

Flexibilidad

Expresividad
emocional

Asertividad

Empatia

Diplomacia

Aceptacion de la
diversidad

Motivar a los demas

Mediacion

6.66

8.01

6.75

6.32

7.4

7.38

7.24

6.89

6.39

6.63

6.33

6.76

6.67

6.09

5.96

6.62

7.98

6.86

6.47

1.56

1.41

1.44

1.6

1.99

1.92

1.51

1.99

1.97

1.7

1.81

1.9

2.61

1.8

2.01

1.84

1.72

1.69

1.73

6.7

7.9

6.4

7.9

7.4

7.3

6.7

6.8

6.2

7.1

7.6

6.45

6.1

6.7

8.05

6.4

2.1

4.2

1.3

1.6

1.8

0.8

3.1

0.6

0.4

1.8

1.7

1.6

0.5

0.2

1.2

0.5

10

10

9.9

10

10

10

10

10

10

10

10

10

10

9.8

9.8

10

10

9.9

10

7.9

5.8

8.6

8.4

8.2

9.2

6.9

9.4

9.6

8.2

8.3

8.4

9.5

9.8

9.6

10

10

8.7

9.5

0.1

0.09

0.09

0.1

0.17

0.16

0.13

0.17

0.17

0.14

0.15

0.16

0.22

0.15

0.17

0.16

0.15

0.14

0.15



Tabla G. Comparacion de medias segutn nivel de estudios.

Factor Media Total I\I>Ina'esi?r Einr:ddiz B:\nci(:li:ar
Co-nocimiento de uno 705 702 6.97 74
mismo

Autocontrol 7.3 7.22 7.23 7.38
Autoestima 6.87 6.85 6.68 7.24
Autoconfianza 6.51 6.5 6.34 6.89
Automotivacion 6.07 5.92 6.01 6.39
Optimismo 6.32 6.16 6.27 6.63
Resiliencia 6.01 5.98 5.9 6.33
Flexibilidad 6.67 6.7 6.61 6.76
Expresividad emocional 6.76 7.02 6.66 6.67
Asertividad 6.02 6.11 6.07 6.09
Empatia 6.05 6.1 6.07 5.96
Diplomacia 6.82 6.8 6.66 6.62
Aceptacién de la 7.92 7.79 8.01 7.98
diversidad

Motivar a los deméas 6.73 6.73 6.75 6.86

Mediacién 6.3 6.32 6.32 6.47
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Servicio de atencion al cliente: atencion.cliente@centraltest.com

Servicios de formacion y consultoria : consulting@centraltest.com
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