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RESUMEN EJECUTIVO 

La presente investigación explora el efecto moderador de la amabilidad en la 

relación de la apertura a la experiencia y la inteligencia cultural. Actualmente, la 

evaluación de factores de personalidad, así como de la inteligencia cultural en empresas 

multinacionales contribuye a los diferentes procesos de gestión humana como, por 

ejemplo, procesos de selección, procesos de desempeño laboral, contrataciones y 

expatriaciones. Es imperante tener en cuenta que las empresas multinacionales puedan 

contar con personal capaz de relacionarse de manera efectiva con personas de diferentes 

culturas, es decir con niveles altos de inteligencia cultural. 

Esto motivó el interés de investigar cómo los factores de personalidad pueden 

influir sobre la inteligencia cultural, por ello, surge la idea de realizar un estudio sobre 

el análisis de los conceptos descritos previamente. Para tal efecto se plantearon las 

siguientes hipótesis: 

● La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a la 

experiencia y la inteligencia cultural. 

● La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a la 

experiencia y la inteligencia cultural metacognitiva. 

● La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a la 

experiencia y la inteligencia cultural cognitiva. 

● La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a la 

experiencia y la inteligencia cultural conductual. 

● La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a la 

experiencia y la inteligencia cultural motivacional. 

Como primera etapa, se revisó estudios previos que analizaron la relación entre los 

cinco factores de la personalidad y la inteligencia cultural y sus 4 subfactores, se apreció 

que existen pocos estudios realizados en Latinoamérica y no se encontró alguno 

realizado en el Perú. Asimismo, se revisó estudios que investigaron los efectos 

interactivos de la personalidad con distintas variables relacionadas a entornos laborales, 

que sostienen que los estudios de interacción otorgan una mejor apreciación de los 

rasgos de personalidad. Se halló investigaciones de autores que examinaron el efecto 

interactivo de la apertura a la experiencia y la amabilidad en la inteligencia cultural que 
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recomendaron prestar atención al efecto interactivo de los rasgos de personalidad en 

investigaciones futuras.  

Para determinar la viabilidad de las hipótesis propuestas, se desarrolló una 

investigación de tipo correlacional con moderación, en la que se aplicó dos 

cuestionarios para medir las variables investigadas; para la medición de la variable 

apertura a la experiencia y la variable amabilidad se utilizó las subescalas del Inventario 

de los Cinco Factores de la Personalidad (BFI), correspondientes a cada variable. Por 

otro lado, para la medición de la variable inteligencia cultural se utilizó la versión 

española de la Cultural Intelligence Scale© - Escala de Inteligencia Cultural (EIC). Las 

escalas fueron administradas de manera digital, a través de un sistema de evaluación en 

línea. La muestra fue de 214 personas de nacionalidad peruana, con experiencia laboral 

mínima de 6 meses en empresas multinacionales, con diversas funciones y puestos de 

trabajo. Todos ellos han estado expuestos a diferentes culturas a través del trabajo. La 

edad promedio fue de 39 años. Los hombres representaron el 58.88% y las mujeres el 

41.12% de la muestra. 

Para el análisis de datos se utilizó el software estadístico R, con el cual se realizó 

los siguientes análisis estadísticos: análisis descriptivo, análisis de validación mediante 

el Análisis Factorial Confirmatorio (CFA), estudio de confiabilidad (coeficiente alfa de 

Cronbach) y análisis de regresión múltiple con la finalidad de comprobar las hipótesis 

de la investigación. 

Se sometió la Escala de Inteligencia Cultural a una prueba de confiabilidad y 

consistencia interna en la medición de inteligencia cultural, incluyéndose los 20 ítems 

de la escala. El resultado del coeficiente alfa de Cronbach para la variable inteligencia 

cultural fue de 0.82, demostrando la consistencia y confiabilidad de la escala. 

Por otro lado, se usó el cuestionario basado en el modelo de los Cinco Factores de 

la Personalidad, el cual fue aplicado en su totalidad (44 ítems) a toda la muestra. Se 

utilizó las subescalas de apertura a la experiencia y amabilidad, tomando los 10 ítems y 

9 ítems respectivamente, las cuales fueron sometidas a una prueba de confiabilidad y 

consistencia en la medición de cada uno de los respectivos factores de la personalidad. 

El resultado del coeficiente alfa de Cronbach de apertura a la experiencia fue de 0.78, 

demostrando la consistencia y confiabilidad de la escala. Para la variable amabilidad, el 



 

 

xix 

 

resultado del coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.59, evidenciando una consistencia 

y confiabilidad de la escala por debajo de 0.70. Los valores del alfa de Cronbach en la 

literatura varían en descriptores cualitativos de acuerdo con diferentes autores, donde 

0.59 se encuentra en el rango de descriptores cualitativos como “suficiente”. Es por ello 

que se solicitó la opinión de tres expertos investigadores para corroborar que, a pesar 

del nivel de dicho índice, era factible utilizar nuestros hallazgos. 

Finalmente, se realizó el análisis de regresión lineal múltiple, donde los resultados 

obtenidos evidenciaron que la amabilidad no tiene un efecto moderador en la relación 

de la apertura a la experiencia y la inteligencia cultural, ni en alguno de los subfactores; 

dándose por no validada las hipótesis planteadas, las cuales en su mayoría no coinciden 

con la literatura encontrada, lo que podría deberse a características culturales de la 

muestra, incluyendo el sesgo de deseabilidad social específicamente en el factor 

amabilidad, sostenido por diversos investigadores. El sesgo de deseabilidad social es la 

tendencia de responder un auto reporte de manera que el examinado intenta mostrarse 

de manera más favorable en la evaluación, donde el examinado responde como cree que 

el examinador desea o espera que responda. Este es un sesgo comúnmente encontrado 

en psicometría, al que se puede atribuirle el índice de alfa de Cronbach obtenido en el 

análisis de los datos de la muestra para el factor amabilidad. 

La presente investigación tiene como finalidad abrir el camino de la investigación 

en inteligencia cultural y factores de la personalidad para investigadores futuros en 

Latinoamérica, en especial en Perú. La presente investigación se realizó, por primera 

vez en una muestra peruana conformada por 214 personas que han trabajado o trabajan 

en empresas multinacionales, con un mínimo de 6 meses de experiencia. Los resultados 

obtenidos nos muestran que la amabilidad no tiene un efecto moderador en la relación 

de la apertura a la experiencia y la inteligencia cultural, las hipótesis planteadas no se 

validaron; sin embargo, nuestros hallazgos demuestran que la apertura a la experiencia 

es un importante predictor de la inteligencia cultural y sus subescalas (metacognitiva, 

cognitiva, conductual y motivacional), contribuyendo a que las empresas 

multinacionales tengan sustentos teóricos para considerar evaluaciones que contengan 

mediciones de apertura a la experiencia e inteligencia cultural. 
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Para futuras investigaciones se sugiere realizar un estudio que analice las variables 

de manera cuantitativa y conjuntamente recoja información cualitativa de las 

características de personalidad de la muestra, para poder realizar inferencias sobre el 

efecto moderador de la amabilidad en la relación de la apertura a la experiencia y la 

inteligencia cultural. Se sugiere también que el tamaño de la muestra sea representativo, 

con características homogéneas, como por ejemplo un grupo de personas entre 30 a 40 

años de edad, grupo etario donde se encontró que la apertura a la experiencia tenía un 

factor predictor de la inteligencia cultural y todos sus subfactores. A su vez, podría 

analizarse una muestra específica de sexo femenino para analizar el efecto de la 

amabilidad sobre la inteligencia cultural cognitiva, con la finalidad de ampliar los 

hallazgos de la presente investigación. Por otro lado, se recomienda que se incluya los 

sesgos culturales como la deseabilidad social como una variable de control o 

moderadora, de acuerdo a lo encontrado en la literatura. 

Palabras clave:  

− Inteligencia cultural 

− Modelo de los cinco factores de la personalidad 

− Amabilidad 

− Apertura a la experiencia 

− Empresa multinacional 

− Deseabilidad 
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CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 

 

Con la globalización y con el avance de la tecnología en todos los campos, las 

empresas han expandido sus operaciones a nivel global, optando por expandir sus 

oportunidades en mercados diferentes, o poner subsidiarias en los países donde les 

representa una ventaja competitiva, sea para fabricar o comercializar a un menor costo 

operativo. 

Nuestro país, a lo largo de los últimos años, ha recibido inversión extranjera de 

manera creciente. En el año 2019, la inversión extranjera directa en el Perú fue de 8 892 

millones de dólares (Banco Central de Reserva del Perú, 2020). En el año 2018, la 

inversión extranjera directa fue de 6 469 millones de dólares, posicionando al Perú en 

el tercer lugar en Sudamérica en cuanto a recepción de inversiones directas de fuente 

extranjera (Comisión Económica para América Latina y el Caribe, 2019).   

Los principales países extranjeros, cuyas inversiones en el Perú fluctúan entre 13% 

y 18% - cada uno - son España, Chile y el Reino Unido (ProInversión, 2020), países 

que culturalmente tienen puntos de convergencia y divergencia – en diferentes niveles 

- con la cultura peruana (Hofstede Insights, 2020). Asimismo, diversas empresas han 

cruzado las fronteras del país e inclusive de la región. Esta situación motivó el interés 

de investigar cómo las características de personalidad de los colaboradores pueden 

influir en la adaptabilidad frente a nuevas culturas. 

Se define a la empresa multinacional como: una organización empresarial cuyas 

actividades se encuentran en dos o más países (Presbitero, Newman, Le, Jiang y Zheng, 

2018), su forma organizativa consiste en la ubicación de una matriz en un país, donde 

nace la empresa, y el establecimiento de sucursales o filiales en países extranjeros 

(Kogut, 2001). Tienen la capacidad de operar y mover recursos entre países, impulsando 

la innovación y el crecimiento económico (Averchenkova, Crick, Kocornik-Mina, Leck 

y Surminski, 2015). 

 



 

 

13 

 

Estas empresas traen consigo sus propias maneras de gestionar; asimismo, las 

personas que las conforman tienen diferentes formaciones culturales lo que podría 

causar diversos problemas en las interrelaciones (Triandis, 2006). 

La evaluación de factores de personalidad, así como de la inteligencia cultural en 

organizaciones multinacionales contribuiría a procesos de reclutamiento y selección, así 

como procesos de desarrollo organizacional, para contratar y desarrollar personas 

capaces de relacionarse de manera efectiva con personas de diferentes procedencias 

culturales, disminuyendo conflictos. 

Esto motivó el interés de investigar cómo los factores de personalidad pueden 

influir sobre la inteligencia cultural, la cual es un constructo importante de considerar 

dentro de las organizaciones multinacionales.  

1.1. Antecedentes 

1.1.1. Antecedentes Inteligencia Cultural (CQ) 

La inteligencia cultural (denominado CQ por sus siglas en inglés, por “Cultural 

Quotient”, que significa “cociente cultural”) es la capacidad de las personas para 

involucrarse en interacciones interculturales de manera efectiva, en un mundo 

globalizado (Earley, 2002). El concepto se introdujo a inicios del siglo XXI y  ha 

recibido una gran atención de los investigadores en los últimos años, considerándose 

importante su conocimiento y desarrollo dentro del ámbito laboral ya que la CQ se 

presenta como una capacidad importante que puede ayudar a las empresas a minimizar 

los impactos interculturales de sus trabajadores (Triandis, 2006) cuando deciden abrir 

sucursales en otros países o cuando tienen que hacer transacciones comerciales con 

empresas ubicadas en otros entornos culturales. 

La CQ se ha estudiado con el liderazgo global. Simpson (2016), sostiene que los 

líderes globales con alta CQ tienen mejores capacidades para conducir efectivamente a 

un equipo en contextos multiculturales.  
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Rockstuhl, Seiler, Ang, Van Dyne, y Annen (2011), sostienen que la CQ del líder 

puede mejorar la efectividad del liderazgo en contextos con significativas interacciones 

interculturales.  

Además, se ha analizado la relación de la CQ con la experiencia internacional y la 

exposición cultural, constructo que influye positivamente en el desarrollo de la CQ. En 

esta línea, se debe tener en cuenta las características de la experiencia internacional 

previa, debido a que este es un elemento diferenciador (Moon, Choi y Jung, 2012).   

Las personas con niveles más altos de CQ pueden ser más capaces de hacer su 

trabajo en un entorno multicultural, porque pueden comprender mejor las diferencias 

culturales y ser más flexibles y adaptables frente a esas diferencias (Presbitero, 2016). 

1.1.2. Antecedentes Factores de la Personalidad 

En el entorno laboral, la personalidad ha sido objeto de estudio por mucho tiempo. 

Las características esenciales de las personas llevan a reclutadores y gerentes a poder 

predecir el éxito en un puesto de trabajo (Connelly, Ones y Hülsheger, 2017; Mount, 

Barrick, Stewart, 1998). 

Asimismo, las áreas de desarrollo organizacional toman decisiones sobre planes de 

sucesión, líneas de carrera y planes de desarrollo, utilizando mediciones de la 

personalidad de los colaboradores (Costa, 1996; Lounsbury, Sundstrom, Gibson, 

Loveland, Drost, 2016); así como características de liderazgo (Langford, Dougall y 

Parkes, 2017). 

Si bien existen, en el campo de la psicología clínica, una amplia diversidad de 

teorías de personalidad y modelos de evaluación, el Modelo de los Cinco Factores de la 

Personalidad (FFM, por sus siglas en inglés “Five Factor Model”) ha sido el modelo 

más común en estudios de personalidad en la investigación clínica y organizacional, por 

su alcance global de medición de los rasgos de la personalidad (Mount, Barrick, 

Stewart, 1998). 

Witt, Burke, Barrick y Mount (2002), encontraron que los individuos que 

presentaban alta conciencia y alta amabilidad tendían a recibir evaluaciones de 

desempeño más altas que aquellos cuyas puntuaciones en amabilidad eran bajas. 
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1.1.3. Antecedentes Factores de la Personalidad y CQ 

Diversos estudios han investigado la relación entre los factores de la personalidad 

y las dimensiones de la CQ logrando determinar que los rasgos de personalidad se 

relacionan positivamente con la CQ (Kour y Sharma, 2017; Ang, Van Dyne y Koh 

2006).   

Asimismo, se ha demostrado que el factor de personalidad más importante para 

predecir la CQ es la apertura a la experiencia (Fang, Schei y Selart, 2018; Depaula, 

Castillo, Cosentino, y Azzollini 2016; Ott y Michailova 2018; Oolders, Chemyshenko 

y Stark; 2008). 

De igual manera la relación de los rasgos de personalidad y la CQ fueron estudiados 

en distintos modelos, por ejemplo Harrison (2012), halló que la amabilidad y la apertura 

a la experiencia podían predecir el etnocentrismo y la CQ. Fischer (2011) incluyó a la 

personalidad como moderador al investigar el impacto del entrenamiento intercultural 

en la CQ. 

Li, Mobley y Kelly (2016), examinaron el efecto interactivo de la apertura a la 

experiencia y la amabilidad en la CQ. Recomendaron que se debe prestar atención al 

efecto interactivo de rasgos de personalidad en futuras investigaciones. Estudios como 

el de los autores, tienen implicancias teóricas y prácticas, donde se puede utilizar para 

respaldar estrategias de evaluación ante procesos de reclutamiento, o promoción y 

desarrollo de trabajadores. 

1.2. Pregunta de Investigación e Hipótesis 

Se plantea la siguiente pregunta en nuestro trabajo de investigación: 

 

¿Cuál es el efecto moderador de la amabilidad en la relación de la apertura a la 

experiencia y la inteligencia cultural? 

 

Después de revisar estudios previos, se plantea las siguientes hipótesis: 
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Hipótesis 1: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a la 

experiencia y la inteligencia cultural. 

 

Hipótesis 1a: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a 

la experiencia y la inteligencia cultural metacognitiva. 

 

Hipótesis 1b: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a 

la experiencia y la inteligencia cultural cognitiva. 

 

Hipótesis 1c: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a 

la experiencia y la inteligencia cultural conductual. 

 

Hipótesis 1d: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a 

la experiencia y la inteligencia cultural motivacional. 

1.3. Objetivo General 

Determinar el efecto moderador de la amabilidad en la relación de la apertura a la 

experiencia y la inteligencia cultural. 

1.4. Justificación y contribución de la tesis 

Las organizaciones del siglo XXI son multiculturales, donde coexisten personas 

con diversas costumbres, idiomas y valores. Es factible que un producto se diseñe en un 

país, se fabrique en diez países y se comercialice a personas en todo el mundo. Esto ha 

llevado a que diferencias en el idioma, la etnicidad, los valores, las normas y, en general, 

las diferencias en cultura dentro de estas organizaciones sean la fuente de posibles 

conflictos y, si no hay un entendimiento mutuo entre los involucrados, puede dificultar 

el proceso de construir buenas relaciones de trabajo (Triandis, 2006). A su vez, la 

gestión de talento proveniente de diversas culturas puede resultar en tensiones entre las 

diferentes sedes de las empresas multinacionales (Björkman, Ehrnrooth, Mäkelä, Smale 

y Sumelius, 2017). 
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De igual modo, las características de personalidad pueden obstaculizar el desarrollo 

adecuado de las relaciones interpersonales. Por lo tanto, las organizaciones 

multinacionales requieren de trabajadores que puedan coordinar eficazmente en 

ámbitos multiculturales y trabajar en equipo. Crear una situación de trabajo adecuada y 

garantizar la aplicación de condiciones multiculturales es un desafío administrativo 

básico; lograr el éxito en este contexto apunta a la inteligencia cultural (Earley y 

Mosakowski, 2004). 

En este contexto, los individuos necesitan desarrollar su inteligencia cultural para 

adaptarse y gestionarse mejor en este nuevo entorno empresarial caracterizado por la 

multiculturalidad (Li et al., 2016). La CQ es la capacidad de un individuo para funcionar 

y gestionarse de manera efectiva en situaciones y entornos culturalmente diversos (Ang 

y Van Dyne, 2015) y le permite lidiar de manera efectiva con personas de otras culturas 

(Earley y Ang, 2003). Desde la introducción del concepto en 2002, se ha llevado a cabo 

investigaciones sobre la validación de su medición y la evaluación de su desarrollo y 

capacidad predictiva (Ott y Michailova, 2018). Además, se ha demostrado que es una 

capacidad distinta que explica una variación significativa en el rendimiento individual 

en contextos interculturales (Ang, Rockstuhl y Tan, 2015; Malek y Budhwar, 2013) y 

que un mayor nivel de inteligencia cultural puede conducir a un menor choque cultural, 

ayudando a las personas a ajustarse mejor a un entorno culturalmente desconocido 

(Kour y Sharma 2017). Por ello, es crucial para las organizaciones globales seleccionar 

y desarrollar talentos con niveles más altos de CQ o un mayor potencial para desarrollar 

la CQ, a fin de seguir siendo competitivos en un entorno global cada vez más desafiante 

(Triandis, 2006). En ese sentido, es importante examinar los antecedentes de la CQ 

(Ang et al., 2006). 

Ang et al. (2006), propusieron predicciones teóricas para las relaciones entre los 

rasgos de la personalidad y las dimensiones de la CQ, basándose en la teoría del 

aprendizaje social, la cual propone que los individuos se desarrollan a través del 

aprendizaje adquirido de las personas que los rodean (Bandura, 2002), y en que la CQ 

se desarrolla al reaccionar a estímulos culturales externos y aprender de la interacción 

con personas de diferentes culturas (Li et al., 2016). De acuerdo con la teoría de la 

psicología evolutiva de la personalidad, las características de la personalidad 
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representan mecanismos universales de adaptación que permiten a los humanos 

enfrentar y satisfacer las demandas de los entornos físicos, sociales y culturales (Buss, 

1991; MacDonald, 1998). Por lo tanto, los individuos que posean rasgos clave de 

personalidad adecuados para un determinado rol, en un determinado entorno físico o 

social, podrán enfrentar y satisfacer las demandas de dichos entornos, adaptándose con 

mayor efectividad que aquellos que no posean los rasgos adecuados (Ang et al., 2006). 

Los rasgos de personalidad describen lo que una persona hace típicamente a través 

del tiempo y cómo afronta ciertas situaciones (Costa y McCrae, 1992), son constructos 

de diferencias individuales amplias y relativamente estables que influyen en la elección 

de comportamientos y experiencias que deberían dar forma a la CQ (Ang et al., 2006; 

Earley y Ang, 2003). Se distingue la CQ de los rasgos de la personalidad, viéndose a 

los últimos como antecedentes causales de la CQ (Ang et al., 2006). 

El Modelo de los Cinco Factores de la Personalidad (FFM) consta de cinco 

dimensiones independientes (Erdheim, Wang y Zickar, 2006), que son la Extraversión, 

el Neuroticismo, la Amabilidad, la Conciencia y la Apertura a la experiencia (McRae y 

Costa, 2008). 

Si bien se ha analizado la influencia de los factores de personalidad sobre la CQ 

(Ang, et al., 2006; Depaula et al., 2016; Fang, et al., 2018; Fischer, 2011; Harrison, 

2012; Kour y Sharma, 2017; Oolders et al., 2008; Ott y Michailova, 2018; Presbítero, 

2016; Sahin, Gurbuz y Köksal, 2013) su mayor análisis permitirá establecer 

mecanismos para realizar una evaluación, selección y desarrollo de talentos, así como 

el desarrollo de las competencias individuales para ser efectivos en un contexto 

internacional (Li, et al., 2016). Asimismo, una explicación adecuada de los rasgos de 

personalidad en un entorno multicultural debería ayudar a comprender cómo funciona 

cada rasgo de personalidad y cómo influyen en el rendimiento y la satisfacción laboral 

de los empleados y a comprender cómo las personas con diferentes rasgos de 

personalidad responden a diferentes situaciones en diferentes culturas. (Al Doghan, 

Bhatti y Juhari, 2019). Igualmente, la personalidad influye en el relacionamiento exitoso 

con otras personas ya que el comportamiento social a menudo está determinado por las 

tendencias individuales de interacciones sociales (Ozer y Benet-Martínez, 2006). 



 

 

19 

 

Es por ello que el examinar empíricamente los rasgos de la personalidad como 

antecedentes de la CQ permite comprender cómo los individuos culturalmente 

inteligentes experimentan, interpretan y dan sentido a su entorno, así como entender la 

relación entre las diferencias individuales y los factores de CQ (Kumar, Che Rose y Sri 

Ramalu, 2008). 

Li et al., (2016), analizaron la interacción entre la apertura a la experiencia y la 

amabilidad en la inteligencia cultural. Los autores concluyeron que las personas con 

mayores puntuaciones en apertura a la experiencia, que tienen baja puntuación en 

amabilidad, tienen menos probabilidades de aprender de otros culturalmente diferentes, 

en comparación con las personas con alta puntuación en apertura a la experiencia y alta 

puntuación en amabilidad. Su recomendación para futuras investigaciones fue prestar 

atención al efecto interactivo de los rasgos de personalidad para estudiar la inteligencia 

cultural.  

Kour y Sharma (2017) hallaron que los rasgos de personalidad tienen un efecto 

positivo sobre la inteligencia cultural. Una limitación del estudio fue que los datos 

recopilados provenían del sector bancario, por lo que recomendaron que en el futuro se 

obtenga información de múltiples sectores. Asimismo, se revisó un estudio que halló 

que todos los factores de la personalidad se relacionan significativamente con la CQ 

(Oolders et al., 2008). Ang et al., (2006) realizaron un estudio de correlación entre 

personalidad y las cuatro dimensiones de la CQ, demostrando que los cinco factores de 

personalidad se correlacionan con las dimensiones de CQ, sugiriendo realizar 

investigaciones adicionales que involucren la personalidad y la CQ, con especial énfasis 

en la apertura a la experiencia.  

Se encontró estudios donde los hallazgos señalan que apertura a la experiencia se 

correlaciona positivamente con las cuatro dimensiones de la CQ, (Fang et al., 2018; Ott 

y Michailova, 2018). Los investigadores recomendaron que futuras investigaciones 

continúen utilizando las variables de personalidad con mayor detalle, necesitándose más 

investigaciones para corroborar los resultados, y, así comprender mejor el papel de la 

personalidad en el modelo de la CQ. En el estudio donde se demostró que la CQ está 

relacionada positiva y significativamente con la apertura a la experiencia y la 
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extraversión, Presbitero (2016), recomendó analizar cómo la CQ se relacionaría con 

otras dimensiones de la personalidad, como la conciencia o la amabilidad. Sahin et al. 

(2013) demostraron que los individuos que tienen un alto nivel de extraversión 

mejoraron su CQ metacognitiva y su CQ conductual después de una experiencia de 

asignación internacional; además, las personas que tienen una alta apertura a la 

experiencia mejoraron su CQ motivacional. Los autores sugirieron que investigaciones 

futuras podrían proporcionar una mayor comprensión del efecto de la personalidad en 

la relación entre la experiencia internacional y la CQ.  

Depaula et al. (2016) llevaron a cabo una investigación con estudiantes militares 

en Argentina, el único estudio que se encontró en Latinoamérica. En este, demostraron 

que la apertura a la experiencia es un predictor significativo de la CQ, recomendando 

que estudios futuros repliquen su investigación en muestras con características 

heterogéneas.   

Se debe tener en cuenta que los factores de personalidad no existen de manera 

aislada (Merz y Roesch, 2011), sino que coexisten dentro de los individuos junto con 

una constelación de otros rasgos, proporcionando evidencia empírica de que la 

interacción entre los rasgos de personalidad explica una variación incremental 

significativa en otros resultados importantes en la medición de personalidad (Penney, 

David y Witt, 2011).   

Diversos estudios han encontrado que las interacciones de rasgo por rasgo tienen 

validez predictiva más allá de aquellos que analizan los rasgos individuales (Burke y 

Witt, 2004; King, George y Hebl, 2005; Judge y Erez, 2007; Ode y Robinson, 2009; 

Witt et al., 2002). En un enfoque integral de las interacciones de los rasgos entre sí, 

Penney et al. (2011) plantearon diversas hipótesis referidas al valor predictivo de las 

interacciones de los factores de la personalidad (y sus subfactores) y el rendimiento en 

el lugar de trabajo . 

Durante la última década, los investigadores han comenzado a examinar la noción 

de interacciones en los rasgos de personalidad como una forma de aumentar la validez 

de los rasgos de personalidad para el desempeño laboral (Guay et al., 2013); sin 
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embargo, se observó que las investigaciones sobre las interacciones entre los rasgos de 

personalidad todavía están dirigidas principalmente al rendimiento (Guay et al., 2013; 

Witt, 2002), y compromiso organizacional (Arora y Rangnekar, 2016). 

Por este motivo se considera importante investigar y analizar la personalidad y su 

interacción con la CQ, de acuerdo con los hallazgos encontrados en la literatura en 

cuanto a inteligencia cultural. 

Teniendo en cuenta que las empresas multinacionales son particularmente 

complejas en sus interacciones y dinámicas de grupo, su diversidad cultural, los 

cambios constantes y el estrés laboral pueden generar conflictos y procesos comerciales 

ineficientes. La comunicación se torna más difícil por lo que crear un entendimiento 

requiere más esfuerzo y todo esto puede conducir a malentendidos, conflictos y 

evaluaciones negativas de otros empleados. Dados estos desafíos potenciales, las 

habilidades y capacidades que permiten a los empleados adaptarse e interconectarse con 

personas de diversas culturas pueden considerarse recursos cruciales en entornos 

culturalmente diversos, (Gabel-Shemueli, Westman, Chen y Bahamonde, 2019).  

Trabajar e interactuar con otras personas de diferentes antecedentes culturales se 

convierte en un desafío, siendo importante comprender por qué algunas personas son 

más efectivas que otras para enfrentar estas situaciones (Ang et al., 2006; Björkman et 

al., 2017; Triandis, 2006;). Por tal motivo, el presente estudio puede ser utilizado por 

organizaciones para seleccionar personas capaces de manejarse eficazmente en 

entornos culturalmente diversos, promover a personas capaces de manejar equipos 

multiculturales, efectuar movilizaciones o expatriaciones eficaces y realizar planes de 

desarrollo para personas con alto potencial y posibilidades de ser expatriados. 

Diferentes estudios sobre los factores de la personalidad (Shoss, Witt, Christiansen 

y Tett, 2013; Blickle et at., 2013; Merz y Roesch, 2011; Witt et al., 2002) han 

encontrado que estos interactúan entre sí, potencializando el efecto de un factor o 

característica sobre otro u otros factores. Asimismo, se encontró (Li et al., 2016) que la 

amabilidad interactúa con la apertura a la experiencia en su relación con la inteligencia 

cultural.   
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El presente trabajo de investigación busca ampliar la literatura existente sobre el 

efecto moderador de la amabilidad en la relación de la apertura a la experiencia y la 

inteligencia cultural en trabajadores de empresas multinacionales en un contexto 

peruano, siendo el primer estudio de este tipo que se realiza con una muestra de 

profesionales con 6 meses o más de experiencia en empresas multinacionales. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 

Los conceptos para utilizar en la presente investigación están referidos a las 

variables del objeto de estudio: la inteligencia cultural y los cinco factores de la 

personalidad. 

2.1. Inteligencia Cultural (CQ) 

La CQ es la capacidad de funcionar de manera efectiva en una variedad de 

contextos culturales, como las culturas étnicas, generacionales y organizativas (Ang et 

al., 2015). Es un constructo importante en las relaciones intergrupales en contextos 

culturalmente diversos. La conceptualización de la CQ se basa en la teoría de la 

inteligencia triárquica de Sternberg (1984), que enfatiza el papel de las capacidades 

motivacionales, cognitivas y de comportamiento en la forma en que un individuo se 

desempeña en diferentes contextos. Es así como se analiza en cuatro facetas: 1) la 

habilidad de alcanzar los objetivos propios, 2) potencializar las fortalezas y compensar 

las debilidades, 3) adaptarse y seleccionar el ambiente adecuado, 4) a través de 

habilidades analíticas, creativas y prácticas (Sternberg, 2005). 

La CQ se refiere específicamente al funcionamiento individual en contextos 

sociales interculturales o contextos donde hay personas de diversos orígenes culturales. 

Se trata de una diferencia individual similar a un estado que describe la capacidad 

maleable de un individuo para tratar de manera efectiva con personas de otras culturas 

(Ang et al, 2006). Como una capacidad intercultural, la CQ se ha operacionalizado y 

medido utilizando cuatro factores: motivacional, cognitivo, metacognitivo y conductual 

(Van Dyne, Ang y Koh, 2008; Ang y Van Dyne, 2015). Cada una de las dimensiones 

es clave dentro del concepto de inteligencia cultural, pues analiza la habilidad que se 

requiere para poder lograr la efectividad intercultural (Rockstuhl y Van Dyne, 2018), 

creando un constructo de alto orden que es la CQ (Rockstuhl et al., 2011). 

Se ha estudiado principalmente en entornos de trabajo multicultural (Van Dyne et 

al., 2008) pero se conceptualiza como un factor de diferenciación individual que podría 
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aplicarse al funcionamiento efectivo en todo tipo de entornos culturalmente diversos 

(Earley y Ang 2003). La CQ también considera ideas individuales que son beneficiosas 

para enfrentar situaciones e interacciones interculturales y significa una presencia 

exitosa en grupos de trabajo multiculturales (Eskandarpur, Nazari, Vejdan y Tohidi, 

2013). Este concepto se relaciona a la definición de inteligencia de Schmidt (2009), 

quien define la inteligencia como la capacidad de comprender y razonar correctamente 

con abstracciones y resolver problemas. 

La CQ implica conocer información sobre las capacidades individuales requeridas 

para hacer frente a las condiciones interculturales y tener una comunicación efectiva. 

Una persona con una CQ alta reconoce las características de comportamiento de 

personas y grupos desconocidos, respondiendo favorablemente. Por lo tanto, la 

inteligencia cultural redunda en el desarrollo de una buena relación de trabajo (Triandis, 

2006). 

Más allá de comprender los resultados de la CQ en diferentes dominios, 

investigaciones recientes han comenzado a explorar los factores que podrían influir en 

ella. El interés en estos factores se relaciona con el objetivo más amplio de entender 

cómo se puede desarrollar o mejorar la CQ en individuos; los factores que se encuentran 

relacionados con la CQ son puntos clave para intervenciones o intermediación para 

potencializar la CQ. Algunos factores se han identificado en la literatura y estos se han 

clasificado en dos categorías (Fang et al., 2018): (a) experiencias interculturales y (b) 

rasgos y habilidades. 

Los líderes con alta CQ tienen la facultad de propiciar la satisfacción laboral y el 

mejor desempeño de sus colaboradores por su sensibilidad ante los diversos valores 

culturales, al contar con la capacidad de analizar y adaptar el estilo y perspectiva de 

liderazgo adecuado a una situación intercultural específica, y reconocer las 

características de las diferentes personalidades representadas por colaboradores 

culturalmente diversos (Stone-Romero, Stone y Salas, 2003).  

● La inteligencia cultural motivacional  

Se refiere a la capacidad de un individuo para dirigir la atención y la energía hacia 

el aprendizaje y el funcionamiento en situaciones caracterizadas por diferencias 
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culturales (Ang y Van Dyne, 2015), así como involucrarse en experiencias con diversas 

culturas comprendiendo las particularidades de estas (Templer, Tay y Chandrasekar, 

2006).  

Earley (2002), analizó la CQ motivacional desde dos aspectos fundamentales: la 

autoeficacia y las motivaciones personales.  La autoeficacia afecta cuánto la persona se 

motiva y persevera ante situaciones dificultosas, contribuyendo de manera significativa 

a la forma como funciona el individuo (Bandura, 2002). Las motivaciones personales 

se reflejan a través de los valores y normas de cada persona, los cuales impactan la 

forma como las personas evalúan las situaciones (Earley, 2002). La motivación provee 

de una capacidad de control frente a la incertidumbre o ansiedad que puede facilitar el 

alcanzar una meta (Van Dyne et al., 2012). Un bajo sentido de autoeficacia para regular 

la propia motivación puede socavar el proceso de aprendizaje (Bandura, 2002). 

Las personas con una alta CQ motivacional podrán aprender más acerca de 

diferentes culturas por su alto interés en el tema; resultando en un incremento de su CQ 

cognitiva (Rockstuhl y Van Dyne, 2018). 

● La inteligencia cultural cognitiva  

Refleja el conocimiento de costumbres, normas y convenciones que se observan en 

distintas culturas, y que la persona adquiere a través de la experiencia, sea esta directa 

o mediante un proceso educativo (Ang y Van Dyne, 2015). El conocimiento cultural 

involucra no solo la identificación de las diferencias culturales, sino también el 

entendimiento de las normas universales de cultura (Rockstuhl et al., 2011); así como 

la comprensión de la posición de uno mismo dentro de una cultura (Ang y Van Dyne, 

2015). En el contexto cultural, el razonamiento inductivo es sumamente importante 

(Earley, 2002), debido a que este requiere de conocimientos anteriores para poder hacer 

predicciones (Hayes y Heit, 2018). Es de importante consideración que los procesos 

cognitivos en contextos culturales adquieren forma a través de procesos psicológicos y 

biológicos (Kim y Sasaki, 2014). 

Este aspecto de la inteligencia cultural es fundamental por su influencia sobre lo 

que el individuo piensa y cómo actúa. 
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● La inteligencia cultural metacognitiva  

Se refiere al nivel de conciencia que tiene el individuo sobre sus propias 

interacciones culturales (Ang y Van Dyne, 2015), refleja los procesos mentales que los 

individuos utilizan para adquirir y comprender el conocimiento cultural, incluido el 

conocimiento y control sobre los procesos de pensamiento individuales (Flavell, 1979) 

relacionados con la cultura. Sus capacidades relevantes incluyen la planificación, 

monitoreo y revisión de modelos mentales de normas culturales para países o grupos de 

personas. Esta habilidad requiere de estrategias cognitivas de alto nivel y un nivel 

profundo del procesamiento de la información (Rockstuhl y Van Dyne 2018). El modelo 

de metacognición propuesto por Flavell (1979) incluye procesos mentales de 

conocimiento y experiencia metacognitivos, los cuales se pueden traducir en la 

inteligencia cultural como la capacidad del individuo de identificar la interacción entre 

diversas variables, generando un impacto en el entendimiento de las costumbres de los 

otros. A su vez, el modelo incluye las experiencias metacognitivas que, en interacciones 

culturales, llevan a que una persona reflexione sobre su capacidad de comprender las 

acciones de los demás. La metacognición cultural permite que las personas puedan 

observar y comprender las diversas acciones e intenciones de quienes provienen de 

culturas diferentes (Earley, 2002). 

Aquellos con alta CQ metacognitiva son conscientes de las preferencias culturales 

de otros antes y durante las interacciones. También cuestionan los supuestos culturales 

y ajustan sus modelos mentales durante y después de las interacciones (Brislin, 

Worthley y Macnab, 2006; Triandis, 2006). 

 

● La inteligencia cultural conductual  

Es la capacidad de exhibir acciones verbales y no verbales culturalmente 

apropiadas al interactuar con personas de otras culturas (Ang y Van Dyne, 2015; 

Rockstuhl et al., 2011; Van Dyne et al., 2012). Las acciones verbales incluyen la 

imposición de la voz y el tono; mientras que las conductas no verbales involucran la 

gesticulación, las expresiones faciales y el lenguaje no verbal en general (Van Dyne et 
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al., 2012). La CQ conductual también incluye el uso juicioso de actos de habla, el uso 

de palabras y frases culturalmente apropiadas en la comunicación.  

Aquellos con CQ conductual alta demuestran flexibilidad en sus interacciones 

interculturales y adaptan sus comportamientos para que otros se sientan cómodos, 

facilitando interacciones efectivas (Rockstuhl et al., 2011). 

Van Dyne, Ang y Livermore (2010) sostienen que como parte de la aplicación 

práctica es conveniente ver los cuatro factores de la CQ como cuatro pasos de un 

proceso de mejora de la inteligencia cultural general: 

● CQ motivacional, es el drive o el impulso que genera el interés, la confianza y 

curiosidad para querer comprender e interactuar con otras culturas. 

● CQ cognitivo, es investigar y adquirir el conocimiento de la o las culturas que 

nos motiva conocer, nos proporciona una comprensión de las señales culturales básicas. 

● CQ metacognitiva, sobre la base de la motivación y conocimiento teórico se 

establece una estrategia para el siguiente paso, planificando e interpretando diversos 

contextos culturales. 

● CQ conductual, se toma acción adaptando las conductas verbales y no verbales 

de manera apropiada para interactuar con otras culturas. 

Finalmente, el incremento de la inteligencia cultural se da cuando se recibió 

retroalimentación y se analizó cómo los demás responden al comportamiento propio; 

esto influye en la CQ motivacional; empezando el ciclo nuevamente.  

2.2. Modelo de los Cinco Factores de la Personalidad (FFM) 

El modelo de personalidad de los cinco factores considera cinco rasgos básicos 

como una organización jerárquica. La presencia, y el grado de estos rasgos son los que 

hacen de la personalidad una entidad única (McCrae y John, 1992). Los rasgos se 

definen como disposiciones que pueden ser inferidas de los patrones de conducta y de 

la experiencia (Costa y McCrae, 1992; McCrae y Costa, 2008) y deberían ser estables 

y similares a lo largo del tiempo si son evaluadas por diferentes observadores. 

Asimismo, deberían encontrarse en las personas más allá de su edad, sexo o 

características culturales (Costa y McCrae, 1992). Los cinco factores representan la 
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forma como los individuos experimentan la vida en un ambiente social (Costa y 

McCrae, 1992), basado en características biológicas y evolutivas de las personas 

(McCrae y Costa, 2008). Los componentes clave del modelo incluyen cinco factores 

que representan tendencias biológicas básicas, adaptaciones características - estas 

incluyen aspectos del desarrollo y experiencia del aprendizaje - y el autoconcepto, 

derivado de las adaptaciones y las influencias externas (de Raad y Mlacic, 2015). Los 

factores de personalidad no solo describen al individuo, sino también pueden servir 

como predictores de su desempeño en el trabajo (Li et al., 2016; Mount et al., 1998). 

● Apertura a la experiencia 

La apertura a la experiencia es el factor que evalúa la capacidad de un individuo de 

ser imaginativo, curioso, abierto y explorador (Erdheim et al., 2006). Es una dimensión 

multifacética de la personalidad, que, generalmente se asocia con la voluntad de 

involucrarse con estímulos ambientales complejos y novedosos, que incluye ideas, 

individuos, culturas, sensaciones y otras experiencias. Se caracteriza por el deseo de 

ampliar las experiencias sensoriales e intelectuales de uno mismo, buscando 

información nueva y desafiante para examinar más profundamente la condición humana 

(Zeigler-Hill, 2020). 

Además, McCrae (1996) halló que este factor es un buen predictor de logros 

creativos, mientras que las bajas puntuaciones en esta escala predicen el 

conservadurismo político y el fundamentalismo religioso (McCrae y Costa, 2008). 

Según McCrae y John (1992) quienes obtienen puntuaciones altas en apertura a la 

experiencia, suelen tener mayor necesidad de variedad, más sensibilidad estética y 

valores menos convencionales que otras personas.  

Los individuos con altos niveles de apertura a la experiencia tienden a sobresalir en 

ocupaciones que requieren creatividad (Woo et al., 2014) o habilidades artísticas 

(Barrick, Mount y Gubta, 2003). Otra evidencia apunta hacia el hecho de que este factor 

no predice el desempeño laboral cuando se considera todo tipo de trabajo (Salgado, 

2003). Sin embargo, este factor predice el desempeño laboral cuando las posiciones 

requieren de innovación y producir soluciones diferentes (Connelly, Ones, Davies y 

Birkland, 2014). Es importante tomar en consideración la interacción de la apertura a la 

experiencia con otros factores para focalizar los puntos de desempeño que se requieren 
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medir (Connelly et al., 2014; Witt et al., 2002). Asimismo, se ha observado que este 

factor de la personalidad es fundamental en el desarrollo de la inteligencia cultural (Li 

et al., 2016). 

Culturalmente, las naciones con puntuaciones más altas en individualismo (es 

decir, una orientación que se centra en el “yo” sobre el grupo) exhiben niveles más altos 

de apertura a la experiencia y también lo hacen las culturas más modernas (McCrae y 

Sutin, 2009). 

● Amabilidad 

La amabilidad se asocia con los aspectos más humanos de la persona, como el ser 

altruista, brindar cuidado al prójimo y el ser tierno (Ehsan y Bahramizadeh, 2011). Se 

ha demostrado que las personas con alto nivel de amabilidad son generosas, amables, 

comprensivas y cálidas (Zeigler-Hill, 2020); aspectos relacionados a la motivación del 

individuo a relacionarse con el prójimo (Graziano y Tobin, 2017). Asimismo, es el 

factor de la personalidad en el que se mide la docilidad, donde se observa la tendencia 

de los individuos a ceder ante los demás al haber un conflicto (McCrae y Costa, 2008; 

Costa y McCrae, 1992). Las personas con altas puntuaciones en esta escala suelen 

mostrar un menor grado de agresividad y suelen utilizar recursos personales efectivos 

durante situaciones de conflicto con otros (Ehsan y Bahramizadeh, 2011). 

Barrick y Mount (1991) argumentaron que este factor incluye comportamientos 

como el mostrar buenos modales; además, las personas que evidencian este factor 

suelen ser personas adaptables, comprensivas, colaborativas y pacientes.  

Las personas que obtienen altas puntuaciones en este factor tienden a ser más 

efectivas brindando apoyo, destacándose en ellas el liderazgo inclusivo y orientado a 

las personas (Sims, 2016); asimismo, suelen ser más cooperativas y confiadas (Du, 

Yardley y Thomas, 2020). 

● Extraversión 

Esta escala evalúa el grado en que una persona es habladora, gregaria y que disfruta 

de actividades estimulantes (Wilmot, Wanberg, Kammeyer-Mueller y Ones, 2019), 

mide el grado de sociabilidad, energía y la capacidad de experimentar emociones 

positivas (Benet-Martínez y John, 1998). Es un rasgo relacionado con la participación 
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en dominios interpersonales (Du et al., 2020) y está relacionado con niveles más altos 

de interacción y ajuste cultural (Shu, McAbee y Ayman, 2017), así como con la 

creatividad percibida (Kandler et al., 2016). Las personas “extrovertidas” tienden a 

tener más amigos y sostienen amistades en diferentes contextos sociales (Saef, Woo, 

Carpenter y Tay, 2018). 

La fuerza de quienes exhiben este rasgo parece implicar la capacidad de presentarse 

en entornos sociales y sentirse motivados en hacer preguntas y buscar intercambios 

sociales. Sin embargo, pueden no tener desarrollada la empatía o asertividad (Sims, 

2016). Actúan como líderes en tareas grupales y tienen niveles altos y positivos de 

energía para completar su trabajo. Son personas en busca de riesgos, entusiastas y 

optimistas (Costa y McCrae, 1992) y les gusta la presencia de personas de ideas afines 

para mejorar el intercambio de ideas. La extraversión tiene un papel importante en el 

avance profesional (Uppal, Mishra y Vohra, 2014). 

En un estudio realizado por Ang et al., (2006), se encontró una relación positiva 

entre la extraversión y la CQ motivacional, CQ conductual y CQ cognitiva. 

● Neuroticismo 

El neuroticismo se define como la tendencia a experimentar emociones negativas 

intensas acompañadas de reacciones adversas a estas experiencias cuando ocurren como 

una sensación de falta de control o incapacidad percibida para hacer frente a una 

situación (Barlow, Sauer-Zavala, Carl, Bullis y Ellard 2014). 

Las características principales de esta escala se relacionan con las diferencias 

individuales en las que se experimenta la aflicción, inseguridad o decaimiento (Barrick 

y Mount, 1991) y en los estilos cognitivos y conductuales del afrontamiento (McCrae y 

Costa, 2008; Costa y McCrae, 1992) que tiene un individuo. Quienes puntúan alto en 

este factor, tienden a experimentar emociones negativas frecuentes e intensas 

acompañadas de una disminuida capacidad percibida para hacer frente a tales 

experiencias. A su vez, mide también las tendencias hacia la irritabilidad, tristeza y 

ansiedad (Benet-Martínez y John, 1998). 
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● Conciencia  

Conciencia, un rasgo de personalidad que refleja la voluntad o la capacidad de 

autorregulación, existe evidencia que respalda una correlación positiva entre conciencia 

y productividad (Cubel, Nuevo‐Chiquero, Sanchez‐Pages y Vidal‐Fernandez, 2016). Se 

caracteriza por la búsqueda del logro, donde se encuentran el sentido del propósito y los 

altos niveles de aspiración personal (McCrae y Costa, 2008; Costa y McCrae, 1992), 

tienden a ser ambiciosos y disciplinados (Penney et al., 2011). Trabajar arduamente, ser 

puntual, sistemático y responsable son las características halladas en individuos con 

altas puntuaciones en este factor (Erdheim et al., 2006; McCrae y Costa, 2008). 

Además, tienen una fuerte voluntad para completar una tarea a pesar del aburrimiento 

y otras distracciones (Kumar y Bakshi, 2010). Planifican bien las cosas y siempre 

consideran las posibilidades futuras antes de tomar decisiones (Bozionelos y 

Bozionelos, 2010; Kumar y Bakshi, 2010). 

En la investigación sobre rasgos de la personalidad, la conciencia ha sido el 

predictor más consistente y universal del desempeño laboral, aunque existen pocos 

estudios sobre la interacción entre la conciencia y otros rasgos de personalidad para 

predecir el éxito en el trabajo (Witt et al., 2002). 

Este rasgo está relacionado con las responsabilidades en el trabajo y con niveles 

más altos de interacción y ajuste cultural (Shu et al., 2017). 

La conciencia se relaciona positivamente con la CQ metacognitiva (Ang, et al., 

2006). 

 

2.3. Interacción de los Cinco Factores de la Personalidad 

El modelo de cinco factores es una taxonomía integral de los rasgos de la 

personalidad (Merz y Roesch, 2011), los cuales tienden a mostrar patrones consistentes 

de pensamientos, sentimientos y acciones, considerándose una estructura universal que 

debería ser útil en la investigación intercultural (Ang, et al., 2006). Sin embargo, el 

hecho de que estos cinco factores sean universales no significa, necesariamente, que no 

haya también factores de personalidad adicionales específicos de las culturas 
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individuales y es posible que no todos sean igualmente importantes en todas las culturas 

(McCrae, 2002). 

En ese sentido diversos estudios han reconocido que los rasgos de personalidad no 

existen en el vacío (Penney et al., 2011), un rasgo de personalidad puede dar forma a la 

expresión de otro siendo necesario considerar configuraciones específicas de rasgos 

para explicar o predecir el comportamiento (Shoss et al., 2013). Es decir, ciertos rasgos 

de personalidad pueden interactuar con otros para dar lugar a diversos 

comportamientos, por lo que se recomienda examinar los constructos de personalidad 

de manera interactiva porque la forma en que opera cada rasgo depende, en parte, del 

patrón de otros rasgos (Witt et al., 2002). Además, un rasgo proporciona una 

representación limitada de una persona, en cambio las interacciones de los rasgos 

proporcionan una forma más poderosa de capturar la influencia de la personalidad en el 

comportamiento laboral (Shoss et al., 2013), ya que incluso las interacciones pequeñas 

pueden ser importantes para mejorar la comprensión teórica de la personalidad (Merz y 

Roesch, 2011). En este sentido, las interacciones de los factores de la personalidad 

proporcionan una configuración específica de rasgos que permite obtener información 

al considerar las interacciones entre estos, como predictores de los resultados en el lugar 

de trabajo (Arora y Rangnekar, 2016). 

2.4. Relación del Modelo de los Cinco Factores de la Personalidad y la 

Inteligencia Cultural 

Fang et al. (2018) en su análisis sobre las investigaciones en CQ encontraron que 

el factor que se relaciona de manera positiva con todas las dimensiones de la CQ es la 

apertura a la experiencia. Kour y Sharma (2017) examinaron el impacto de los factores 

de la personalidad en la CQ, donde hallaron que los rasgos de personalidad afectan 

positivamente la CQ. Una limitación del estudio fue que los datos recopilados provenían 

del sector bancario. Depaula et al. (2016) llevaron a cabo una investigación con 

estudiantes militares, en la que demostraron que la apertura a la experiencia tenía una 

correlación mayor con la CQ, que la extraversión con la CQ; siendo la apertura a la 

experiencia un predictor significativo de la CQ.  En la revisión de investigaciones de 

CQ, Ott y Michailova (2018) concluyeron que la apertura a la experiencia se 

correlaciona positivamente con las cuatro dimensiones de la CQ, lo cual la hace un 
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predictor significativo de la CQ. Presbitero (2016) realizó un estudio donde se centró 

en dos dimensiones de la personalidad, demostrando que la CQ está relacionada positiva 

y significativamente con la apertura a la experiencia y la extraversión. Sahin et al. 

(2013) realizaron una investigación donde se examinó el efecto de una asignación 

internacional en la CQ y demostraron que los individuos que tienen un alto nivel de 

extraversión mejoraron su CQ metacognitiva y su CQ conductual; además, las personas 

que tienen una alta apertura a la experiencia mejoraron su CQ motivacional. Un estudio 

validó hallazgos de estudios previos, donde se había observado que la amabilidad y la 

apertura a la experiencia podían predecir, tanto el etnocentrismo, como la inteligencia 

cultural (Harrison, 2012). Fischer (2011) incluyó a la personalidad como moderador al 

investigar el impacto del entrenamiento intercultural en la CQ y encontró que los 

individuos con puntuaciones altas en el factor apertura a la experiencia mostraron un 

aumento mayor de la CQ motivacional. Oolders et al. (2008) investigaron la relación 

entre seis subfactores de apertura a la experiencia y la CQ, y encontraron que todos los 

subfactores se relacionan significativamente con la CQ. Se realizó un estudio de 

correlación entre personalidad y las cuatro dimensiones de la CQ, donde se demostró 

que los cinco factores de personalidad se correlacionan con las dimensiones de CQ (Ang 

et al., 2006).  

Es importante considerar que los factores de personalidad no existen de manera 

aislada (Merz y Roesch, 2011), sino que coexisten dentro de los individuos junto con 

una constelación de otros rasgos, proporcionando evidencia empírica de que la 

interacción entre los rasgos de personalidad explica una variación incremental 

significativa en otros resultados importantes en la medición de personalidad (Penney, 

David y Witt, 2011). 

En ese sentido, Li et al., (2016), analizaron el efecto interactivo de la apertura a la 

experiencia y la amabilidad en la CQ. Los autores concluyeron que las personas con 

mayores puntuaciones en apertura a la experiencia, que tienen baja puntuación en 

amabilidad, tienen menos probabilidades de aprender de otros culturalmente diferentes, 

en comparación con las personas con alta puntuación en apertura a la experiencia y alta 

puntuación en amabilidad.  
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CAPÍTULO III: DISEÑO Y METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

 

La metodología de la presente investigación es cuantitativa, para la cual se 

consideró el uso de herramientas que han sido validadas en investigaciones previas. Se 

utilizó el inventario de los cinco factores de la personalidad (BFI) desarrollado por 

Benet-Martínez y John (1998), validada en español. Asimismo, se utilizó la versión en 

español de la escala de Inteligencia Cultural (Moyano, Tabernero, Melero y Trujillo, 

2015), versión traducida y validada de la escala de Inteligencia Cultural de Ang et al., 

2007. 

Las escalas fueron administradas de manera digital, a través de un sistema de 

evaluación en línea. 

3.1. Diseño de la Investigación 

La investigación es de tipo correlacional con moderación, en la cual se aplicó dos 

cuestionarios para medir las variables investigadas; para la medición de la variable 

apertura a la experiencia y la variable amabilidad se utilizó las subescalas del inventario 

de los cinco factores de la personalidad, desarrollado por Benet-Martínez y John (1998) 

correspondientes a cada variable. Para la medición de la variable Inteligencia Cultural 

se utilizó la versión española de la Cultural Intelligence Scale© - Escala de Inteligencia 

Cultural (Moyano et al., 2015).  

3.2. Variables y Modelo del Estudio 

Se realizó un análisis de correlación con moderación para encontrar la relación 

entre las dos variables investigadas, donde: la apertura a la experiencia fue la variable 

independiente, amabilidad fue la variable moderadora y la inteligencia cultural la 

variable dependiente. 
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Las variables de control en la presente investigación fueron la edad y el sexo, cuya 

influencia estadísticamente significativa se ve en la inteligencia cultural (Moyano et al., 

2015). 

Según Ang y Van Dyne (2015) la CQ, es la capacidad de un individuo para 

funcionar y gestionarse efectivamente en situaciones y entornos culturalmente diversos 

que permite a las personas tratar e interactuar de manera efectiva con personas de otras 

culturas (Early y Ang, 2003), se ha demostrado que es una capacidad distinta que 

explica una variación significativa en el rendimiento individual en contextos 

interculturales (Ang et al., 2015; Malek y Budhwar, 2013) y que un mayor nivel de 

inteligencia cultural puede ayudar a las personas a ajustarse mejor a un lugar y entorno 

culturalmente desconocido. (Kour y Sharma, 2017); en ese sentido, se considera 

importante examinar los antecedentes de la CQ y su influencia en esta, (Ang et al., 

2006). 

El modelo de las relaciones entre los rasgos de la personalidad y las dimensiones 

de la CQ está basado en la teoría del aprendizaje social y la teoría de la psicología 

evolutiva de la personalidad (Ang, Van Dyne y Koh, 2006).  

La teoría del aprendizaje social propone que los individuos aprenden de las 

personas que los rodean y por la naturaleza de los sistemas sociales con los que tiene 

contacto (Bandura, 2002) y la CQ se desarrolla al reaccionar a estímulos culturales 

externos y aprender de la interacción con personas de diferentes culturas (Li et al., 2013; 

Thomas y Inkson, 2005).  

La teoría de la psicología evolutiva de la personalidad sostiene que las 

características de la personalidad representan mecanismos universales de adaptación 

que permiten a los humanos enfrentar y satisfacer las demandas de los entornos físicos, 

sociales y culturales (Buss, 1991; MacDonald, 1998); por lo tanto, los rasgos de la 

personalidad sirven como mecanismos de adaptación que predisponen a los humanos a 

comportarse de ciertas maneras para lograr objetivos (Buss, 1991). Es decir, los 

individuos que tienen afianzados rasgos de personalidad necesarios para desempeñar un 

determinado rol en un entorno social y cultural, podrán enfrentar y satisfacer las 

demandas de estos entornos físicos, sociales y culturales adaptándose de manera más 
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efectiva que aquellos que poseen dichos rasgos en menor escala (Ang, Van Dyne y Koh, 

2006). 

Los rasgos de personalidad describen lo que una persona hace típicamente a través 

del tiempo y las situaciones (Costa y McCrae, 1992), son constructos de diferencias 

individuales amplias y relativamente estables que influyen en la elección y exhibición 

de comportamientos y experiencias que deberían dar forma a la CQ (Ang et al., 2006; 

Earley y Ang, 2003). Por lo que se considera que son los antecedentes de la CQ. 

Por otro lado, una explicación adecuada de los rasgos de personalidad en un entorno 

multicultural debería ayudar a comprender cómo estos influyen en el rendimiento y la 

satisfacción laboral de los empleados en un entorno multicultural y a comprender cómo 

las personas con diferentes rasgos de personalidad responden a diferentes situaciones 

en diferentes culturas (Al Doghan, Bhatti y Juhari 2019). Estos influyen en el éxito de 

las personas para llevarse bien con otras personas debido a que el comportamiento social 

a menudo está determinado por las disposiciones de los individuos involucrados en las 

interacciones sociales (Ozer y Benet-Martínez 2006 ). 

Para comprender la personalidad es importante mencionar el modelo de los cinco 

factores de la personalidad, el cual consta de cinco dimensiones independientes 

(Erdheim, Wang y Zickar, 2006), que son la extraversión, el neuroticismo, la 

amabilidad, la conciencia y la apertura a la experiencia (McRae y Costa, 2008).  

Por lo tanto, al examinar empíricamente el rasgo de la personalidad como el 

antecedente de la CQ permite una mayor comprensión de cómo los individuos 

culturalmente inteligentes experimentan, interpretan y dan sentido a sus entornos, y la 

relación entre las diferencias individuales y los factores de CQ (Kumar et al., 2008). 

Diversos estudios analizaron los cinco factores de personalidad como antecedentes 

de la CQ (Ott y Michailova, 2018) concluyendo que las personas que tienen un alto 

nivel en los rasgos de personalidad tienen la capacidad de adaptarse y elegir lo que es 

más apropiado en las interrelaciones interculturales; en conclusión, son más inteligentes 

culturalmente. Asimismo, se comprobó que la apertura a la experiencia es el más 

importante predictor de la CQ y de sus sub factores (Ang et al., 2006; Ott y Michailova, 

2018; Kour y Sharma 2017: Li et al., 2016; Harrison, 2012; Depaula et al,. 2016). 
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Debemos tener en cuenta que los rasgos de personalidad no existen en el vacío, 

sino que coexisten dentro de los individuos junto con una constelación de otros rasgos, 

proporcionando evidencia empírica de que la interacción entre los rasgos de 

personalidad explica una variación incremental significativa en otras variables (Penney, 

David y Witt, 2011). Ciertos rasgos de la personalidad pueden interactuar con otros para 

dar lugar a diversos comportamientos en el lugar de trabajo (Witt, Burke, Barrick y 

Mount, 2002) por lo que usar los rasgos de manera independiente como predictores en 

un modelo estadístico excluyen la posibilidad de que las dimensiones de los rasgos de 

personalidad puedan modelarse como efectos multiplicativos (interacciones), ya que 

incluso las interacciones a menor escala pueden ser importantes para mejorar la 

comprensión teórica de la personalidad (Merz, y Roesch 2011).  

Las interacciones rasgo por rasgo tienen mayor validez predictiva que los rasgos 

individuales; por lo que, considerar el nivel de presencia de múltiples rasgos de 

personalidad en un individuo, puede proporcionar una forma más poderosa de 

comprender y capturar la influencia de la personalidad en el comportamiento. (Shoss, 

Witt, Christiansen, y Tett, 2013). En ese sentido se puede explicar mejor la CQ mediante 

una interacción de dos o más rasgos de personalidad que cada rasgo de forma aislada. 

Li et al. (2016), analizaron el efecto interactivo de la apertura a la experiencia y la 

amabilidad en la CQ, hallando que la amabilidad interactúa con la apertura a la 

experiencia para afectar a la CQ, explicando de manera más efectiva esta interacción. 

Previamente, Harrison, (2012) estudió que la amabilidad y la apertura son los 

rasgos con puntuaciones más altas en inteligencia cultural y Ceri, (2016) halló que la 

amabilidad con la apertura predice la comunicación de la escucha activa y empática. 

Las personas que muestran altos niveles de amabilidad tienen características 

empáticas que favorecen la interrelación efectiva entre personas de otras culturas por lo 

que se propone el siguiente modelo, teniendo como variable moderadora a la amabilidad 

en la relación de la apertura a la experiencia con la CQ.  
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Figura 3.1: Modelo gráfico de la relación moderadora de la amabilidad en la 

relación entre apertura a la experiencia y la inteligencia cultural 
 

 
Fuente: Capítulo I y II de la presente tesis 

Elaborado por: Grupo de tesis 

3.3. Población y Muestra 

La muestra fue de 214 personas, de nacionalidad peruana, con experiencia laboral 

en empresas multinacionales con diversas funciones y puestos de trabajo. Todos han 

estado expuestos a diferentes culturas a través del trabajo. La edad promedio fue de 39 

años. Los hombres representaron el 58.88% de la muestra y las mujeres el 41.12%. 

Como requisito para participar de la presente investigación, se consideró a 

trabajadores con un mínimo de 6 meses de experiencia en empresas multinacionales, 

tomando en cuenta lo siguiente: 

El periodo de prueba en Perú es de 3 meses que puede ser ampliado a 6 meses para 

trabajadores calificados o de confianza, o hasta 1 año para el personal de dirección 

(Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 2010). Dentro del Derecho del Trabajo 

se denomina periodo de prueba, a un tiempo determinado para que el empleador pueda 

comprobar la idoneidad del trabajador y para que este evalúe si el trabajo satisface sus 

aspiraciones personales y de no estar conforme cualquiera de las partes puede ponerle 

fin libremente, sin asumir ninguna obligación adicional. Durante el periodo de prueba 

se puede constatar: la motivación del trabajador para realizar su labor; sus aptitudes 

reales; su capacidad de ajustarse a las reglas; la capacidad de obtener un rendimiento 
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con ciertos niveles mínimos de cantidad y calidad; la relación apropiada con sus 

superiores y compañeros de trabajo, así como el trabajo en equipo (Pacheco Zerga, 

2008), a esto se le puede denominar “periodo de adaptación”. 

Empresas multinacionales 

Según la Real Academia Española una Multinacional es una sociedad mercantil o 

industrial cuyos intereses y actividades se hallan establecidos en muchos países. 

Presbitero et al., (2018), la definen como una organización empresarial cuyas 

actividades se encuentran en dos o más países, su forma organizativa consiste en la 

ubicación de una matriz en un país, donde nace la empresa, y el establecimiento de 

sucursales o filiales en países extranjeros (Kogut, 2001). 

Las empresas multinacionales tienen la capacidad de operar y mover recursos entre 

países, impulsando la innovación y el crecimiento económico. También poseen recursos 

y/o los conocimientos necesarios para adaptarse ya que están expuestos a un alto nivel 

de cambio. Son importantes agentes de cambio necesarios para el proceso de la 

globalización (Averchenkova et al., 2015).  

En la era de la globalización, las compañías multinacionales juegan un papel crucial 

al brindar oportunidades en los países que invierten, al impulsar el crecimiento de sus 

economías y el bienestar de sus ciudadanos (Goh, Cheak y How, 2017). 

En este sentido, para la presente investigación se ha considerado que una empresa 

multinacional es aquella que tiene una casa matriz y una sucursal en países distintos. 

3.4. Instrumentos 

En la presente investigación se utilizó los siguientes instrumentos: 

Cuestionario de medición de personalidad (subescalas de apertura a la experiencia 

y amabilidad) (véase Anexo 1):  Los Cinco Factores de la Personalidad a través de 

culturas y grupos étnicos: Análisis multirasgo-multimétodo de los Cinco Factores de 

Personalidad en español e inglés desarrollado por Benet-Martínez y John (1998).  Los 

ítems se medirán en una escala Likert de 5 puntos, en la que 1 es igual a "totalmente en 

desacuerdo" y 5 es igual a "totalmente de acuerdo".  
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De acuerdo con los autores, las razones prácticas para realizar la validación de un 

inventario de los Cinco Factores de la Personalidad surgen de la necesidad de contar 

con un cuestionario breve y de fácil comprensión, para las distintas poblaciones de 

habla hispana en España, América Latina y Estados Unidos. Los autores realizaron 3 

estudios de validación (Véase Anexo 3). 

La versión española del cuestionario de inteligencia cultural, Cultural Intelligence 

Scale© - Escala de Inteligencia Cultural evalúa cuatro dimensiones del constructo de 

inteligencia cultural (Véase Anexo 2): metacognitivo, cognitivo, motivacional y 

conductual, los ítems se medirán en una escala Likert de 5 puntos, en la que 1 es igual 

a "totalmente en desacuerdo" y 5 es igual a "totalmente de acuerdo". El cuestionario ha 

sido validado en estudios realizados con muestras españolas y ha sido considerado como 

una herramienta útil y apropiada para su utilización en poblaciones de habla hispana 

(Moyano et al., 2015). Se realizó dos estudios de validación (Véase Anexo 3). 

3.5. Recopilación de datos 

La recopilación de los datos se efectuó en un solo espacio de tiempo de 3 meses, 

en días diferentes, a cada uno de los 214 participantes se les envió una carta virtual 

invitándolos a participar en el estudio, luego de recibir su confirmación, se les enviaron 

los cuestionarios en línea a cada participante, haciéndoles llegar un enlace, mediante el 

uso de una plataforma, con el acceso a los cuestionarios, informándoles los fines de 

investigación y el procedimiento. Una vez terminada la encuesta, automáticamente los 

datos se guardaron en una base de datos en la plataforma. Asimismo, los examinados 

debieron dar su consentimiento para el manejo de sus datos personales según lo 

estipulado en la Ley N° 29733.  

3.6. Análisis de datos 

Para el análisis de datos se utilizó el software estadístico R (Versión 3.6.3; R Core 

Team, 2020), este sistema se utilizó para realizar los análisis estadísticos 

correspondientes. 
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3.6.1. Análisis Descriptivo 

Se presenta el análisis descriptivo de los resultados más relevantes de las variables 

incluidas en la base de datos analizadas, tanto las variables categóricas (edad y sexo) 

como las variables numéricas de los cuestionarios. 

Se hace una evaluación de normalidad de las variables numéricas calculadas de las 

escalas de CQ, amabilidad y apertura a la experiencia y ejecución de transformaciones 

según sea necesario para evaluar dicha normalidad. 

3.6.2. Estudio de Validación 

Se realiza un estudio de validación mediante Análisis Factorial Confirmatorio 

(CFA) de las escalas que miden variables principales del estudio: variable 

independiente, variable dependiente y variable moderadora, con la finalidad de medir 

el grado con el que los instrumentos miden el constructo teórico que dicen medir. En 

primer lugar, se corre el CFA con el modelo de las variables latentes teóricas para 

verificar si se ajusta al comportamiento de los datos, luego se evalúa el modelo de 

acuerdo con los diversos indicadores de bondad de ajuste. 

3.6.3. Estudio de Confiabilidad 

Se realiza un estudio de confiabilidad de las escalas que miden variables principales 

del estudio: variable independiente, variable dependiente y variable moderadora, con la 

finalidad de medir la confiabilidad de los cuestionarios aplicados, se sometieron a una 

prueba de confiabilidad (coeficiente alfa de Cronbach), evaluando su adecuación y 

consistencia como instrumentos al momento de medir o cuantificar cada una de las 

variables del estudio. 

El índice alfa de Cronbach determina el nivel de consistencia interna del 

instrumento. Un valor de 0.7 o más (de un rango de valores continuos posibles entre 0 

y 1) determina un nivel comúnmente aceptado en diversos campos de investigación. Sin 

embargo, existen algunas circunstancias en las que el índice puede verse afectado, más 

allá de la confiabilidad misma de la escala; por ejemplo, en el caso de que la escala 

cuente con menos de cinco ítems, es sabido que el índice alfa de Cronbach tenderá a 

caer por debajo del valor indicado. 
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Asimismo, se indica la matriz de confiabilidad según la exclusión de ítems 

específicos. Esta matriz nos indica cómo variaría el nivel de confiabilidad de la escala 

si un ítem fuera excluido, en caso esté afectando negativamente la confiabilidad del 

instrumento. 

3.6.4. Análisis de Regresión  

Se realizó un análisis de regresión con la finalidad de comprobar las hipótesis de la 

investigación.  

Un modelo de regresión lineal asume una relación entre una variable independiente: 

la subescala de personalidad apertura a la experiencia (AP), una variable dependiente: 

la inteligencia cultural y una variable moderadora: la subescala de personalidad 

amabilidad (AM). Operacionalmente, esto implica un modelo de regresión lineal para 

predecir CQ usando AP con AM como término de moderación. 

Se realizó los siguientes modelos de regresión: 

CQ = AP + AM + AP*AM + Variables de Control 

CQ.MT = AP + AM + AP*AM + Variables de Control 

CQ.CG = AP + AM + AP*AM + Variables de Control 

CQ.CO = AP + AM + AP*AM + Variables de Control 

CQ.MO = AP + AM + AP*AM + Variables de Control 

Donde: 

CQ = Inteligencia Cultural 

CQ.MT = Inteligencia Cultural Metacognitiva 

CQ.CG = Inteligencia Cultural Cognitiva 

CQ.CO = Inteligencia Cultural Conductual 

CQ.MO = Inteligencia Cultural Motivacional 

AP = Apertura a la Experiencia 

AM = Amabilidad 

3.7. Efectos de la Pandemia del Nuevo Coronavirus COVID-19 

El 31 de diciembre de 2019, la municipalidad de Wuhan, en la República Popular 

China, comunicó un brote de neumonía viral. Un mes más tarde, el 30 de enero de 2020, 
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el Director General de la Organización Mundial de la Salud (OMS) declaró que el brote 

del nuevo coronavirus (COVID-19) era una emergencia de salud pública de magnitud 

global (Organización Mundial de la Salud, 2020).  A finales de febrero se empezaron a 

reportar los primeros casos de COVID-19 en Latinoamérica (BBC News Mundo, 2020), 

y entre el 03 y 07 de marzo se reportaron los primeros casos en Argentina, Chile, 

Colombia, Costa Rica y Perú (BBC News Mundo, 2020). Desde mediados de marzo, 

los diferentes países de Latinoamérica declararon medidas para detener la propagación 

del virus, decretando la mayoría de ellos una restricción de las libertades ciudadanas, 

que incluían la inmovilización social parcial o total de la ciudadanía. 

Debido a la coyuntura de la pandemia, se planteó la pregunta si estas circunstancias 

(de salud, sociales, económicas y políticas) generarían una variación en los resultados 

de la medición de personalidad, que forma parte fundamental de la presente 

investigación. 

Para determinarlo, se debe considerar que, para realizar la presente investigación, 

los datos fueron recogidos durante la inmovilización social y posterior a ella, 

encontrándose el Perú en estado de emergencia sanitaria y manteniéndose el mundo en 

situación de pandemia. 

Por otro lado, es importante considerar que los factores de la personalidad muestran 

cierta estabilidad en vida adulta, presentándose ligeros cambios a lo largo de la vida, 

como determinaron en un estudio longitudinal Specht, Egloff y Schmukle (2011). En 

evaluaciones de la personalidad utilizando la metodología test - retest, donde se evalúa 

a la muestra antes y después de un evento específico, se halló que ciertos eventos 

importantes de la vida como el matrimonio, divorcio, tener hijos o quedar viudo no 

generaban cambios en los factores de la personalidad (Yap, Anusic y Lucas, 2012). 

Asimismo, el estudio de Sutin et al. (2020) sobre cambios de la personalidad durante la 

pandemia de COVID-19, confirmó que una situación de pandemia no generó cambios 

significativos en los factores de la personalidad. 
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

 

4.1. Características de la muestra 

La muestra es de 214 personas, de nacionalidad peruana, con experiencia laboral 

en empresas multinacionales con diversas funciones y en distintas posiciones, 

provenientes de distintas profesiones. 

4.1.1. Sexo 

Se refiere al sexo del participante que respondió en la encuesta, analizando esta 

característica de la muestra el 41.12% son del sexo femenino y el 58.88% son del sexo 

masculino. 

Figura 4.1: Distribución porcentual por sexo 

 

Fuente: Cuestionarios aplicados 

Elaborado por: Grupo de tesis 

4.1.2. Edad 

Es la edad del participante según los rangos definidos por los investigadores, 

teniendo en cuenta los percentiles 25, 50 y 75, la media respecto a la edad es de 39.02, 

la edad mínima es de 23 años y la máxima es de 62 años, el rango es de 39 años. 

41.12%

58.88%
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Figura 4.2: Distribución de la edad  

 

Fuente: Cuestionarios aplicados 

Elaborado por: Grupo de tesis 

4.1.3. País de nacimiento 

Se refiere al país de nacimiento del participante según lo que respondió, en la 

encuesta el 100% son peruanos. 

4.1.4. Antigüedad en la empresa 

Se refiere a los años de trabajo del participante en la empresa, la media de 

antigüedad es de 4.27 años, la mediana es de 3 años, el mínimo es de 1 año y el máximo 

es de 26 años. 

4.2. Análisis de Validez 

La validez verifica que el instrumento mide lo que se requiere medir para la 

investigación. Dado que la presente investigación es cuantitativa, se requirió hacer un 

análisis de validez para verificar la confianza que se puede tener en los datos recogidos 
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en la muestra. El análisis de la validación de los datos se realizó a través del Análisis 

Factorial Confirmatorio (CFA). 

Para ello se siguieron dos pasos: 

● Primero, se analizó el CFA con el modelo de las variables latentes teóricas para 

verificar si se ajustaba al comportamiento de los datos.  

● Se evaluó el modelo de acuerdo a los diversos indicadores de bondad de ajuste. 

Los indicadores utilizados fueron los siguientes: 

Chi Cuadrado: El resultado no debe ser estadísticamente significativo, debido a 

que la hipótesis nula expresa que el modelo explica adecuadamente los datos obtenidos.  

Índice de ajuste comparativo (CFI): Confirma el ajuste del modelo, examinando 

la discrepancia entre la data y el modelo, mientras se ajusta por los problemas de tamaño 

de la muestra inherentes a la prueba de chi-cuadrado de ajuste del modelo y el índice de 

ajuste normalizado. Se buscó que el índice sea mayor o igual a 0.90. 

Índice de Tucker Lewis (TLI): Analiza la discrepancia entre el valor de chi 

cuadrado del modelo hipotetizado y el valor de chi-cuadrado del modelo nulo. Se buscó 

que el índice sea mayor o igual a 0.95. 

Error cuadrático medio de aproximación (RMSEA): Expresa el ajuste 

anticipado con el valor total de la población, en lugar del valor de la muestra. Un modelo 

adecuado debe generar un índice de valor lo más cercano posible a 0 (cero). El criterio 

aceptado es que sea menor a 0.08. 

Residuo del cuadrático medio estándar (SRMR): Un modelo adecuado debe 

generar un índice de valor lo más cercano posible a 0 (cero). El criterio más 

comúnmente aceptado es que sea menor a 0.08. 

En el presente trabajo de investigación, se verificó con especial atención los índices 

CFI, TLI y SRMR, por lo tanto, un modelo aceptable es aquel donde se cumplen los 

criterios de estos tres índices. 
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4.2.1. Evaluación de validez del constructo inteligencia cultural mediante CFA 

Se realizó, según el cuadro a continuación, el siguiente análisis: 

Tabla 4.1: Análisis unidimensional del constructo inteligencia cultural 

Índice se ajuste comparativo (CFI) 1.000 

Índice de Tucker-Lewis (TLI) 1.018 

Residuo del cuadrático medio estándar (SRMR) 0.066 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Figura 4.3: Modelo de inteligencia cultural, incluye las subescalas de inteligencia 

cultural metacognitiva (MT), inteligencia cultural cognitiva (CG), inteligencia 

cultural motivacional (MO), inteligencia cultural conductual (CO) 

 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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Los resultados nos indicaron que el modelo en su versión original muestra un ajuste 

satisfactorio. En efecto, todos los indicadores de bondad de ajuste tienen niveles 

favorables. 

Por lo tanto, se mantuvo la estructura del instrumento original, y se dio por validada 

la estructura de una sola dimensión de la escala original para este tipo de muestra. 

4.2.2. Evaluación de validez de los constructos factores de personalidad CFA 

En esta sección se evaluó todo el instrumento (BFI), debido a que ambas variables, 

amabilidad y apertura a la experiencia, pertenecen a dicho instrumento y son 

conceptuadas como dimensiones dentro del constructo de personalidad. 

Tabla 4.2: Evaluación de validez de los constructos factores de personalidad 

análisis factorial confirmatorio (CFA) 

Índice se ajuste comparativo (CFI) 0.955 

Índice de Tucker-Lewis (TLI) 0.953 

Residuo del cuadrático medio estándar (SRMR) 0.080 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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Figura 4.4: Modelo de personalidad que incluye las subescalas de Extraversión 

(E), neuroticismo (N), amabilidad (AG), apertura a la experiencia (AE) y 

conciencia (C) 

 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Los resultados nos indican que el modelo en su versión original muestra un ajuste 

satisfactorio. 

4.3. Análisis de Confiabilidad 

El índice alfa de Cronbach determina el nivel de confiabilidad, o de consistencia 

interna del instrumento. Un valor de 0.7 o más (de un rango de valores continuos 

posibles entre 0 y 1) determina un nivel comúnmente aceptado. Es considerado uno de 

los estadísticos más importantes en la construcción de instrumentos de evaluación. El 

nivel de confianza para los análisis de índice de alfa de Cronbach fue de 95%. 

4.3.1. Escala de Inteligencia Cultural (EIC) 

La escala de inteligencia cultural mide el nivel de eficacia que pueden tener los 

individuos de ajustarse a circunstancias culturales a las que deben adaptarse. Se sometió 
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a la EIC a una prueba de confiabilidad y consistencia interna en la medición de CQ, 

incluyéndose los 20 ítems de la escala. 

 

Tabla 4.3: Resultados de la escala de inteligencia cultural 

Alfa 

cruda 

Alfa de 

Cronbach 

G6 

(smc) 

Promedio_

r 

S/N ase Media Desviació

n 

Estándar 

Mediana

_r 

0.79 0.82 0.87 0.18 4.4 0.021 3.9 0.4 0.14 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

El resultado del coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.82, demostrando la 

consistencia y confiabilidad de la escala. 

4.3.2. Cuestionario de medición de personalidad:  Los Cinco Factores de la 

Personalidad a través de culturas y grupos étnicos (BFI) 

Cuestionario basado en el modelo de los cinco factores de la personalidad, el cual 

fue aplicado en su totalidad (44 ítems) a toda la muestra. Se utilizó las subescalas de 

apertura a la experiencia (AP) y amabilidad (AM), tomando los 10 ítems de AP y 9 

ítems de AM, las cuales fueron sometidas a una prueba de confiabilidad y consistencia 

en la medición de cada uno de los respectivos factores de la personalidad.  

● Apertura a la experiencia 

Tabla 4.4: Resultados de la variable apertura a la experiencia 

Alfa 

cruda 

Alfa de 

Cronba

ch 

G6 

(smc) 

Promedio_

r 

S/N ase Media Desviació

n 

Estándar 

Mediana

_r 

0.76 0.78 0.79 0.26 3.5 0.024 4 0.44 0.26 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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El resultado del coeficiente alfa de Cronbach fue de 0.78, demostrando la 

consistencia y confiabilidad de la escala. 

● Amabilidad 

Tabla 4.5: Resultados de la variable amabilidad 

Alfa cruda Alfa de 

Cronbach 

G6 

(smc) 

Promedio_r S/N ase Media Desviación 

Estándar 

Mediana_

r 

0.56 0.59 0.6 0.14 1.4 0.045 4 0.37 0.13 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

El resultado del coeficiente alfa de Cronbach de la escala de amabilidad fue de 0.59, 

demostrando una consistencia y confiabilidad de la escala por debajo de 0.70. Se 

reconoce que los resultados de la presente investigación están por debajo de lo esperado 

dentro de la literatura; sin embargo, existen circunstancias científicas que nos indican 

que podría ser tomada en cuenta, por lo que, se considera la posibilidad de que los 

resultados de la presente investigación sean tomados como válidos por los siguientes 

motivos: 

Los valores del alfa de Cronbach en la literatura científica varían en descriptores 

cualitativos de acuerdo con diferentes autores, donde 0.59 se podría considerar como 

"satisfactorio” (Taber, 2018). Para corroborar la consideración, se solicitó la opinión de 

expertos investigadores, Thomas Rockstuhl, Manuel Moyano y Martín Vargas, 

investigadores publicados, donde los primeros han publicado investigaciones sobre los 

temas relacionados directamente a la presente investigación, quienes sugirieron que es 

factible utilizar un alfa de Cronbach menor a 0.70 en una investigación (véase Anexo 

4). 

A su vez, se debe tomar en cuenta que los instrumentos utilizados en la presente 

investigación han sido validados en español, Escala de inteligencia cultural (Moyano et 

al., 2015) y el BFI (Benet-Martinez y John, 1998) donde el factor amabilidad, en el 
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Estudio 1 y Estudio 2 de validación, el índice de alfa de Cronbach fue de 0.66 y 0.65, 

respectivamente (Benet-Martinez y John, 1998).  

Benet-Martinez y John (1998) atribuyen algunas particularidades a la escala de 

amabilidad, debido a diferencias culturales. A su vez, en el estudio realizado por Li et 

al. (2016), el alfa de Cronbach de las escalas amabilidad y apertura a la experiencia 

fueron de 0.69 y 0.63, respectivamente. 

El instrumento utilizado en el presente estudio fue aplicado a una muestra de 

profesionales con más de 6 meses de experiencia laboral en empresas multinacionales, 

quienes podrían tener un mayor cuidado en las respuestas que brindaron, bajo la 

percepción que se podría examinar detalles sobre sus factores de personalidad, más allá 

de los objetivos del estudio 

La escala de amabilidad mide el grado en que un individuo tiene buenos modales, 

flexibilidad y colaboración (Barrick y Mount, 1991); así como la capacidad de usar sus 

recursos personales para resolver conflictos (McCrae y Costa, 2008). Estas 

características son valores de alta importancia en las sociedades donde se encontró que 

la pertenencia y el colectivismo prevalecen (Hofstede Insights, 2020). Al realizar un 

análisis de las dimensiones culturales del Perú, de acuerdo con la escala de Hofstede 

Insights, Perú puntúa 16 en individualismo, mostrándose un alto nivel de colectivismo 

(Hofstede Insights, 2020). Las culturas donde el valor de colectivismo es alto, tienden 

a presentar mayores indicadores de sesgo de deseabilidad social (Kim y Kim, 2016). En 

una población con estas características, es común que los resultados de un factor como 

amabilidad se vea afectado por el sesgo de deseabilidad social, el cual significa un 

intento del evaluado de mostrarse de manera más favorable ante una evaluación 

(Schermer y Holden, 2019), este sesgo puede significar un intento de manejar las 

impresiones o de autoengañarse, siendo el primero más común en muestras 

profesionales (Salgado, 2003), con la finalidad de dar la impresión de que pueden 

mantener relaciones positivas o de adaptarse a su entorno social (Graziano y Tobin, 

2002). 
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4.4. Análisis descriptivo de las variables numéricas  

A continuación, se incluye la información de estadística descriptiva de los ítems y 

las escalas correspondientes. 

4.4.1. Escala de Inteligencia Cultural 

Se calculó los indicadores de mediana, media, desviación estándar, mínimo, 

máximo y rango de la variable CQ, a partir del promedio de los ítems de la escala CQ 

(ítems CQ01 a CQ20) (Véase Anexo 5). 

En la siguiente tabla se pueden apreciar los indicadores estadísticos: 

Tabla 4.6: Indicadores estadísticos de la escala inteligencia cultural 
Indicador Valor 

N 214 

Mediana 3.9 

Media 3.91 

Desviación Estándar 0.4 

Mínimo 2.45 

Máximo 4.9 

Rango 2.45 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

Tabla 4.7: Indicadores estadísticos de los subfactores de inteligencia cultura 

  

CQ.MT CQ.CG CQ.CO CQ.MO 

N 214 214 214 214 

Casos 

perdidos 

0 0 0 0 

Media 3.96 3.45 4 4.35 

Mediana 4 3.5 4 4.4 

Moda 4 3.33 4 5 

Suma 848 738 856 931 

Desv. 

Estándar 

0.771 0.646 0.573 0.551 
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Mínimo 1.25 1.67 2 1 

Máximo 5 4.83 5 5 

Asimetría -1.17 -0.366 -0.241 -1.42 

Curtosis 1.61 -0.114 0.112 5.76 

Shapiro-

Wilk W 

0.903 0.978 0.972 0.877 

Shapiro-

Wilk p 

< .001 0.002 < .001 < .001 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Tabla 4.8: Indicadores de normalidad para la variable de inteligencia cultural 
Indicador Valor 

Asimetría -0.18 

Curtosis 0.29 

Shapiro-Wilk 0.164329202537977 

KS(L) 0.447076174643591 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
 

De acuerdo con el análisis de los valores para la escala de inteligencia cultural, se 

puede definir que la escala se distribuye de manera normal. 

4.4.2. Escala de factores de la personalidad 

● Apertura a la experiencia 

Se calculó la subescala apertura a la experiencia (AP), a partir del promedio de 

los ítems de dicha subescala (ítems FP05, FP10, FP12, FP17, FP20, FP23, FP31, 

FP36, FP39, FP44) (Véase Anexo 6). 
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Estos son los indicadores estadísticos para esta escala: 

Tabla 4.9: Indicadores estadísticos para apertura a la experiencia 

Indicador Valor 

N 214 

Mediana 4 

Media 4.03 

Desviación Estándar 0.44 

Mínimo 2.8 

Máximo 5 

Rango 2.2 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Se inició la evaluación de normalidad generando algunos gráficos para esta 

variable: 

Histograma: Se grafica los valores existentes para la escala AP y la frecuencia con 

la que esos valores aparecen en nuestros datos. Se buscó visualizar el grado en el que 

se acerca la distribución de la variable a la campana de Gauss, o curva normal. 

Diagrama de Caja: También denominado “Gráfico de Caja y Bigotes”, la 

finalidad de este gráfico es ilustrar la relación entre la mediana (línea negra central), los 

cuartiles 𝑄1 y 𝑄3, los llamados “bigotes” (límites inferior y superior) y el rango inter-

cuartil (la distancia entre los cuartiles 𝑄1 y 𝑄3, que forman la “caja”). Para una 

distribución normal, se espera que la mediana ocupe un lugar central, que los “bigotes” 

estén equidistantes de la “caja”, que le mediana parta en dos mitades iguales a la “caja”, 

y que no existan valores extremos o outliers. Los outliers serán aquellos valores que se 

ubican más allá de los “bigotes”. 
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Diagrama Cuantil-Cuantil: Donde se compara los cuantiles de la data con los 

cuantiles teóricos de una distribución normal. Se espera que la distribución de la 

variable se alinee lo más perfectamente posible con la recta, lo que indicaría una 

coincidencia y, por lo tanto, que se aproximaría a la normalidad estadística. 

Gráfico de Crawley: Compara la distribución de los datos con una distribución 

normal generando dos Diagramas de Caja, uno correspondiente a la distribución de los 

datos de la variable y otro correspondiente a una distribución normal teórica; luego 

grafica líneas que unen los puntos críticos de ambas. Se espera que la gráfica indique 

dos Diagramas de Caja parecidos, con líneas paralelas, indicando normalidad. 

Asimismo, se calculó los indicadores de normalidad para esta variable: 

Tabla 4.10: Indicadores de normalidad de apertura a la experiencia 

Indicador Valor 

Asimetría -0.02 

Curtosis -0.52 

Shapiro-Wilk 0.0662349314919511 

KS(L) 0.00139115655306858 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Se observa que se puede definir que la escala apertura a la experiencia se distribuye 

de manera normal; por lo tanto, no fue necesario procesar transformaciones para 

acercarla a la normalidad. 

● Amabilidad 

Se calculó la subescala amabilidad, a partir del promedio de los ítems de dicha 

subescala (ítems FP02, FP07, FP13, FP22, FP24, FP28, FP33, FP37, FP41). (Véase 

Anexo 7). 

A continuación, se presentan los indicadores estadísticos: 
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Tabla 4.11: Indicadores estadísticos de la escala de amabilidad 

Indicador Valor 

N 214 

Mediana 4 

Media 4.02 

Desviación Estándar 0.37 

Mínimo 3 

Máximo 4.89 

Rango 1.89 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

Asimismo, como se puede apreciar en el siguiente cuadro, se realizó el cálculo de 

los indicadores de normalidad para esta variable. 

Tabla 4.12: Indicadores de normalidad para la variable de amabilidad 
Indicador Valor 

Asimetría -0.19 

Curtosis -0.44 

Shapiro-Wilk 0.0234850633886792 

KS(L) 2.34565388380918e-05 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

De acuerdo con el análisis de los valores para la escala amabilidad, se concluyó 

que no se distribuye de manera normal; por lo tanto, se sometió a transformación para 

lograr la normalidad. 

● Transformación de la variable amabilidad para lograr normalidad 

Para lograr la normalidad de la variable amabilidad, se usó las siguientes 

transformaciones: 

• Box-Cox 

• Logarítmica con base 10 

• Logarítmica con base n 

• Raíz cuadrada 

• Inversa 
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En cuanto a los indicadores estadísticos de validez, se usó los siguientes 

indicadores: 

• Skewness: Sesgo de la distribución. Se espera un valor de entre -0.80 y 0.80 

para dar la distribución normalmente distribuida. (Osborne, 2010) 

• Kurtosis: Se espera un valor lo más cercano posible a 3. (Osborne, 2010) 

• Shapiro-Wilk: Donde 𝑄0 es la de normalidad; por lo tanto, se espera un p-valor 

no estadísticamente significativo. 

• Kolmogorov-Smirnov, con corrección Lilliefors: Donde 𝑄0 es la de 

normalidad; por lo tanto, se espera un p-valor no estadísticamente significativo. 

El objetivo de la utilización de estos indicadores estadísticos es lograr que la 

variable amabilidad se distribuya de manera normal. Para ello, se utilizaron diversas 

transformaciones. En cada transformación, se usó la siguiente secuencia: 

• Aplicación de la transformación del caso. 

• Cálculo de las estadísticas descriptivas de la variable transformada. 

• Graficado de la nueva distribución de la variable. 

• Cálculo de los índices de validez. 

● Transformación Box-Cox 

En esta ocasión, se realizó una transformación de Box-Cox (Box y Cox, 1964; 

Osborne, 2010) para tratar de ajustar la variable a una distribución normal. 

Esta transformación consiste en encontrar un exponente tal, que, al aplicarlo a los 

datos, generan una distribución lo más cercana posible a la normalidad. (Véase Anexo 

8). 
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Tabla 4.13: Transformación Box-Cox para amabilidad 

Mínimo Primer Cuartil Mediana Media Tercer Cuartil Máximo 

3.336 5.278 5.894 5.983 6.866 8.614 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

Asimismo, se calculó los indicadores de validez para la variable amabilidad: 

Tabla 4.14: Indicadores de validez para amabilidad 
Indicador Valor Interpretación 

Asimetría -0.03 Cercano a normalidad 

Curtosis 2.54 Algo cercano a normalidad 

Shapiro-Wilk 0.0480538591955478 No Normal 

KS(L) 0.00014353924712986 No Normal 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

● Transformación Log10 

En segundo término, se ejecutó una transformación logarítmica. Un logaritmo es el 

exponente o potencia a la cual hay que elevar una base para llegar a un número inicial. 

En este caso, el número inicial es el valor de AM para cada participante, mientras que 

la base es de elección del investigador. Esta vez, se usó el valor 10 como base, ya que 

suele ser el tipo de logaritmo más intuitivo de todos. (Véase Anexo 9) 

Tabla 4.15: Transformación Log10 para amabilidad 

Mínimo Primer Cuartil Mediana Media Tercer Cuartil Máximo 

0.04576 0.22185 0.30103 0.28908 0.34679 0.47712 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

Asimismo, como se puede apreciar en el cuadro a continuación, se calculó los 

siguientes indicadores: 
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Tabla 4.16: Indicadores de validez para la variable amabilidad 
Indicador Valor Interpretación 

Asimetría -0.28 Cercano a normalidad 

Curtosis 2.79 Algo cercano a normalidad 

Shapiro-Wilk 0.012676906646075 No Normal 

KS(L) 0.000779144510826584 No Normal 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

● Transformación Logn 

En tercer término, se ejecutó una transformación logarítmica. Un logaritmo es el 

exponente o potencia a la cual hay que elevar una base para llegar a un número inicial. 

En este caso, el número inicial es el valor de amabilidad para cada participante, dado 

que la base es de elección del investigador, se decidió usar el valor 𝑄 como base (2.71). 

(Véase Anexo 10) 

Tabla 4.17: Transformación Logn para amabilidad 

Mínimo Primer Cuartil Mediana Media Tercer 

Cuartil 

Máximo 

0.1054 0.5108 0.6931 0.6656 0.7985 1.0986 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

Asimismo, se calculó los indicadores de validez para la variable amabilidad: 

Tabla 4.18: Indicadores de validez para amabilidad 
Indicador Valor Interpretación 

Asimetría -0.28 Cercano a normalidad 

Curtosis 2.79 Cercano a normalidad 

Shapiro-Wilk 0.0126769066460792 No Normal 

KS(L) 0.000779144510826584 No Normal 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

● Transformación por Raíz Cuadrática 

Esta transformación consiste en elevar todos los valores de amabilidad a la potencia 

0.5, es decir, calcular la raíz cuadrada. (Véase Anexo 11). 
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Tabla 4.19: Transformación por Raíz Cuadrática para amabilidad 

Mínimo Primer Cuartil Mediana Media Tercer Cuartil Máximo 

1.054 1.291 1.414 1.401 1.491 1.732 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

Asimismo, se calculó los indicadores de validez para la variable amabilidad: 

Tabla 4.20: Indicadores para la variable amabilidad 
Indicador Valor Interpretación 

Asimetría -0.04 Cercano a normalidad 

Curtosis 2.6 Cercano a normalidad 

Shapiro-Wilk 0.0608401486491897 Normal 

KS(L) 0.000431581663209074 No Normal 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

● Transformación Recíproca 

Esta transformación implica dividir cada valor de amabilidad entre 1. (Véase 

Anexo 12). 

Tabla 4.21: Transformación Recíproca para amabilidad 

Mínimo Primer Cuartil Mediana Media Tercer Cuartil Máximo 

1.054 1.291 1.414 1.401 1.491 1.732 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

Asimismo, se calculó los indicadores de validez para la variable amabilidad: 

Tabla 4.22: Indicadores de validez para la variable amabilidad 
Indicador Valor Interpretación 

Asimetría 0.65 Cercano a normalidad 

Curtosis 3.17 Cercano a normalidad 

Shapiro-Wilk 1.90551833053965e-05 No Normal 

KS(L) 4.54976579455244e-07 No Normal 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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● Transformación Balance Final 

En la siguiente tabla se muestra los resultados de todas las transformaciones, para 

decidirnos por alguna:  

Tabla 4.23: Transformación Balance Final 
Transformación Asimetría Curtosis p-valor SW p-valor KS 

Original -0.19 2.58 0.0234850633886792 2.34565388380918e-05 

Box-Cox -0.03 2.54 0.0480538591955478 0.00014353924712986 

Log10 -0.28 2.79 0.012676906646075 0.000779144510826584 

Logn -0.28 2.79 0.0126769066460792 0.000779144510826584 

Raíz Cuadrada -0.04 2.6 0.0608401486491897 0.000431581663209074 

Inversa 0.65 3.17 1.90551833053965e-05 4.54976579455244e-07 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

De la revisión de esta tabla de resumen general de transformaciones para la variable 

amabilidad, se puede concluir que, en la tabla de resumen general, la transformación de 

raíz cuadrada logra el objetivo de una distribución normal para esta variable. 

4.5. Comprobación de Hipótesis 

Debido a que las hipótesis a analizar serán evaluadas mediante análisis de 

regresión, se procede a incluir algunas nociones básicas al respecto de esta herramienta 

estadística, las cuales ayudarán a interpretar de manera adecuada los resultados. 

En el caso de la regresión lineal múltiple, la hipótesis nula es: “no existe incidencia 

o relación de las variables independientes sobre la variable dependiente”, mientras que 

la hipótesis alternativa es: “existe incidencia o relación de las variables independientes 

sobre la variable dependiente”. 

Un modelo de regresión lineal múltiple con moderación asume una relación entre 

una variable X1 (en el presente caso, la variable independiente la cual es apertura a la 

experiencia), una variable moderadora X2 (en el presente caso, la amabilidad), y una 

variable Y (en el presente caso, la variable dependiente la cual es inteligencia cultural). 
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La ecuación que se trata de verificar, y que relaciona a la variable independiente 

(“X1”), la variable moderadora (“X2”) y la variable dependiente (“Y”) es del tipo: 

•          Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X1 * X2 

Si se toma esta ecuación como referencia, entonces se puede plantear como: 

“Hipótesis nula: b1,b2,b3 = 0”, mientras que la hipótesis sería: “Hipótesis alternativa: 

b1,b2,b3 ≠ 0”. 

La misma ecuación se usará para predecir los posibles valores de Y (en nuestro 

caso, la inteligencia cultural) a partir de determinados valores de X1 (apertura a la 

experiencia) y X2; así, para una combinación de valores X1, X2 la variable Y será igual 

a “a” (también llamado intercepto), sumado a X1 multiplicado por b1, y X2 multiplicado 

por b2. 

Es importante tener clara la interpretación para estos valores: 

•          El intercepto “a” es el valor que toma Y cuando 

•          La pendiente “bn” es el incremento en Y por cada unidad de incremento en Xn. 

Por ejemplo, si X1= Apertura a la experiencia, X2= Amabilidad, Y= Inteligencia 

cultural, entonces “a” sería el valor que tomaría la variable inteligencia cultural si X1, 

X2 fueran exactamente 0 (cero). 

Y si X1= Apertura a la experiencia, X2= Amabilidad, Y= Inteligencia cultural, 

entonces “b1” sería el incremento en el nivel de inteligencia cultural por cada unidad 

adicional que suba la percepción de apertura a la experiencia, mientras que “b2” sería el 

incremento en el nivel de inteligencia cultural por cada unidad adicional que suba la 

percepción de amabilidad, y “b3” sería el incremento en el nivel de inteligencia cultural 

por cada unidad adicional que suba el término de moderación Apertura a la 

experiencia*Amabilidad. 
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Cuando se habla de “error” en regresión, se refiere a la diferencia entre el nivel que 

la ecuación predice para Y; y el valor real que finalmente tuvo Y, para un nivel dado de 

Xn. 

El “error” en el modelo de regresión representa todo aquello que el modelo no toma 

en cuenta. Si el error fuera 0, entonces significa que se ha tomado absolutamente todas 

las variables que podrían afectar a la variable dependiente, y por lo tanto nos bastaría 

saber los valores de esas variables para calcular el nivel de inteligencia cultural de 

manera exacta. 

Esto no se da en la vida real, donde siempre existe margen de error, incluso cuando 

se tomó muchas variables (regresión múltiple), y con mayor razón si se toma en cuenta 

solo una (regresión simple). 

Otra manera de describir qué son los errores en el contexto de una regresión, es 

decir que son la diferencia entre los valores observados menos los valores predichos por 

la ecuación de regresión: 

•          e = valor observado - valor predicho 

La idea del algoritmo de la regresión es calcular un modelo tal que ese valor “e” 

sea el menor valor posible. Habrá casos en los que los valores predichos sean menores 

a los valores observados; en ese caso, “e” será positivo; pero habrá otros tantos en los 

que el valor predicho por la ecuación será mayor que el valor observado; en ese último 

caso, “e” será negativo. Si se suma todos los errores para cada valor observado, los 

valores positivos se cancelarán con los negativos. Por ello, lo que se usa es elevar al 

cuadrado cada error; así se despeja los negativos y se mantiene una idea de la magnitud 

de los errores. Por eso, la línea que dibuja la ecuación es también llamada “recta de 

mínimos cuadrados”. 

Se verificó que las variables estén centradas, teniendo como VIF (Variance 

Inflation Factor) un número menor a 3; en la Tabla 4.24, se visualiza que los valores 

son cercanos al 1, cumpliéndose el centrado de las variables. 
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Tabla 4.24 Verificación de colinearidad para las hipótesis 

Hipótesis 

  

Colinearidad 

Variable VIF Tolerancia 

H1 La amabilidad modera de manera positiva 

la relación entre la apertura a la experiencia 

y la inteligencia cultural. 

AP(z) 1.24 0.804 

AM(z) 1.26 0.792 

AP(z)*AM(z) 1.02 0.977 

H1a La amabilidad modera de manera positiva 

la relación entre la apertura a la experiencia 

y la inteligencia cultural metacognitiva. 

AP(z) 1.24 0.804 

AM(z) 1.26 0.792 

AP(z)*AM(z) 1.02 0.977 

H1b La amabilidad modera de manera positiva 

la relación entre la apertura a la experiencia 

y la inteligencia cultural cognitiva. 

AP(z) 1.24 0.804 

AM(z) 1.26 0.792 

AP(z)*AM(z) 1.02 0.977 

H1c La amabilidad modera de manera positiva 

la relación entre la apertura a la experiencia 

y la inteligencia cultural conductual. 

AP(z) 1.24 0.804 

AM(z) 1.26 0.792 

AP(z)*AM(z) 1.02 0.977 

H1d La amabilidad modera de manera positiva 

la relación entre la apertura a la experiencia 

y la inteligencia cultural motivacional. 

AP(z) 1.24 0.804 

AM(z) 1.26 0.792 

AP(z)*AM(z) 1.02 0.977 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

En este caso, se procedió a evaluar primero las hipótesis: 

4.5.1. Hipótesis 1: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural. 

Operacionalmente, esto implica un modelo de regresión lineal para predecir la 

inteligencia cultural usando apertura a la experiencia, con amabilidad como término de 

moderación. Es decir, la variable independiente es apertura a la experiencia, la variable 

moderadora es amabilidad y la variable dependiente es inteligencia cultural. 
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Para comprobar que esta hipótesis es verdadera, se tiene que cumplir las 

condiciones siguientes: 

● El modelo de regresión especificado debe ser estadísticamente significativo. 

● El coeficiente del término de moderación debe ser positivo y estadísticamente 

significativo. 

En el cuadro a continuación se puede inferir que la probabilidad de la variable 

apertura a la experiencia nos dio un resultado de <.001, la cual es estadísticamente 

significativo. 

Tabla 4.25: Estimadores de Moderación 

  

 Estimación 
Error 

Estándar 
Bajo Alto Z p 

Apertura a la 

experiencia 
 0.31936  0.0583  0.205  0.434  5.4760  < .001  

Amabilidad  0.00334  0.0685  -0.131  0.138  0.0488  0.961  

Apertura a la 

experiencia * 

Amabilidad 

 0.10171  0.1559  -0.204  0.407  0.6524  0.514  

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

En la siguiente figura se puede visualizar la estimación gráfica de la moderación de 

la variable amabilidad en la relación entre las variables apertura a la experiencia e 

inteligencia cultural. 
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Figura 4.5: Pendiente Simple 

 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Teniendo en cuenta el análisis realizado en dicha hipótesis, se concluye que se 

comprobó el modelo, el cual es estadísticamente significativo en cuanto al impacto de 

la variable apertura a la experiencia sobre la CQ. Por otro lado, el término de 

moderación en sí no es estadísticamente significativo. Por lo tanto, se deduce que el 

modelo lineal es estadísticamente significativo, pero no así el término de moderación 

(apertura a la experiencia *amabilidad); por ello, la hipótesis 1 se da por no válida. 

4.5.2. Hipótesis 1a: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural metacognitiva 

Operacionalmente, esto implica un modelo de regresión lineal para predecir la 

inteligencia cultural metacognitiva usando apertura a la experiencia, con amabilidad 

como término de moderación, es decir, la variable dependiente es la inteligencia cultural 

metacognitiva, la variable moderadora es amabilidad y la variable independiente es 

apertura a la experiencia. 

Para comprobar que esta hipótesis es verdadera, se tiene que cumplir las 

condiciones siguientes: 

● El modelo de regresión especificado debe ser estadísticamente significativo. 
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● El coeficiente del término de moderación debe ser positivo y estadísticamente 

 significativo. 

En el cuadro sobre estimadores de la moderación se aprecia que la variable apertura 

a la experiencia tiene un promedio de 0.043, se comprueba que el modelo es 

estadísticamente significativo. 

Tabla 4.26: Estimadores de la moderación 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

En la figura a continuación se visualiza la estimación gráfica de la moderación de la 

variable amabilidad en la relación entre apertura a la experiencia e inteligencia cultural 

metacognitiva. 

Figura 4.6: Pendiente Simple 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Se comprobó que el modelo es estadísticamente significativo, si bien tan solo el 

impacto de la variable apertura a la experiencia sobre la inteligencia cultural 

 Estimación Error Estándar Z p 

Apertura a la experiencia  0.24022  0.119  2.0209  0.043 

Amabilidad  0.00690  0.140  0.0494  0.961 

Apertura a la experiencia * Amabilidad  -0.08398  0.318  -0.2643  0.792 
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metacognitiva es estadísticamente significativo, por otro lado, el término de moderación 

en sí no es estadísticamente significativo. Se concluyó que el modelo lineal no es 

estadísticamente significativo, por lo tanto, la hipótesis 1a se da por no válida. 

4.5.3. Hipótesis 1b: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural cognitiva. 

Operacionalmente, esto implica un modelo de regresión lineal para predecir la 

inteligencia cultural cognitiva usando apertura a la experiencia, con amabilidad como 

término de moderación; es decir, la variable dependiente es la inteligencia cultural 

cognitiva, la variable moderadora es la amabilidad y la variable independiente es 

apertura a la experiencia.  

Para comprobar que esta hipótesis es verdadera, se tiene que cumplir las 

condiciones siguientes: 

● El modelo de regresión especificado debe ser estadísticamente significativo. 

● El coeficiente del término de moderación debe ser positivo y estadísticamente 

significativo. 

En el cuadro a continuación se puede inferir que la probabilidad de la variable 

apertura a la experiencia nos dio un resultado de <.001, la cual es estadísticamente 

significativo. 

Tabla 4.27: Estimadores de Moderación 

          

  Estimación Error Estándar Z p 

Apertura a la experiencia  0.3226  0.0974  3.311  < .001  

Amabilidad  0.0497  0.1145  0.434  0.664  

Apertura a la experiencia ✻ Amabilidad  0.2359  0.2604  0.906  0.365  

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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A continuación, se puede apreciar la estimación de la gráfica de la moderación de 

la variable amabilidad en la relación entre las variables apertura a la experiencia e 

inteligencia cultural cognitiva. 

Figura 4.7: Pendiente Simple 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Se comprobó que el modelo solo es estadísticamente significativo en cuanto a la 

variable apertura a la experiencia. Por otro lado, el término de moderación en sí no es 

estadísticamente significativo. Se concluyó que el término de moderación no es 

estadísticamente significativo, por lo tanto, esta hipótesis se da por no válida. 

 

4.5.4. Hipótesis 1c: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural conductual. 

Operacionalmente, esto implica un modelo de regresión lineal para predecir 

inteligencia cultural conductual usando apertura a la experiencia, con amabilidad como 

término de moderación; es decir, la variable dependiente es inteligencia cultural 

conductual, la variable moderadora es amabilidad y la variable independiente es 

apertura a la experiencia. 
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Para comprobar que esta hipótesis es verdadera, se tiene que cumplir las 

condiciones siguientes: 

● El modelo de regresión especificado debe ser estadísticamente significativo. 

● El coeficiente del término de moderación debe ser positivo y estadísticamente 

significativo. 

En el cuadro a continuación se puede inferir que la probabilidad de la variable 

apertura a la experiencia nos dio un resultado de <.001, la cual es estadísticamente 

significativo. 

Tabla 4.28: Estimaciones de moderación 

          

  Estimación Error Estándar Z p 

Apertura a la experiencia  0.3808  0.0852  4.471  < .001  

Amabilidad  -0.0157  0.1001  -0.157  0.875  

Apertura a la experiencia * Amabilidad  0.1726  0.2277  0.758  0.449  

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

A continuación, se visualiza la gráfica de la moderación de la variable amabilidad 

en la relación entre apertura a la experiencia e inteligencia cultural conductual. 
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Figura 4.8: Pendiente Simple 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Se comprobó que el modelo solo es estadísticamente significativo en cuanto a la 

variable apertura a la experiencia; y el término de moderación no es estadísticamente 

significativo. Por ende, se concluyó que el modelo lineal no es estadísticamente 

significativo, por lo tanto, la hipótesis 1c se da por no válida. 

4.5.5. Hipótesis 1d: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural motivacional. 

Operacionalmente, esto implica un modelo de regresión lineal para predecir la 

inteligencia cultural motivacional usando apertura a la experiencia, con amabilidad 

como término de moderación; es decir, la variable dependiente es inteligencia cultural 

motivacional, la variable moderadora es amabilidad y la variable independiente es 

apertura a la experiencia. 

Para comprobar que esta hipótesis es verdadera, tiene que cumplirse las 

condiciones siguientes: 

● El modelo de regresión especificado debe ser estadísticamente significativo. 

● El coeficiente del término de moderación debe ser positivo y estadísticamente 

significativo. 
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En el cuadro a continuación se puede inferir que la probabilidad de la variable 

apertura a la experiencia nos dio un resultado de <.001, la cual es estadísticamente 

significativo. 

Tabla 4.29: Estimadores de Moderación 

          

  Estimación Error Estándar Z p 

Apertura a la experiencia  0.3174  0.0832  3.8153  < .001  

Amabilidad  -0.0361  0.0977  -0.3697  0.712  

Apertura a la experiencia ✻ Amabilidad  0.0184  0.2224  0.0825  0.934  

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Se puede observar la estimación de la gráfica de la moderación de amabilidad en la 

relación entre la apertura a la experiencia e inteligencia cultural motivacional. 

Figura 4.9: Pendiente Simple 

 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

Se comprobó que el modelo solo es estadísticamente significativo en cuanto al 

impacto de apertura a la experiencia. Por otro lado, el término de moderación no es 

estadísticamente significativo. Se concluyó que el modelo lineal no es estadísticamente 

significativo, por lo tanto, la hipótesis 1d se da por no válida. 
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Según la investigación que realizaron Li et al. (2016) con una muestra de 244 

profesionales internacionales, incluyendo gerentes con experiencia internacional y 

estudiantes internacionales de MBA, se indicó que la apertura a la experiencia y 

amabilidad no es significativa para la variable inteligencia cultural motivacional, se 

concluyó que estos resultados coinciden con este supuesto planteado en la presente 

investigación. 

4.6. Resumen de hallazgos 

En la siguiente tabla (Tabla 4.30), se puede visualizar el resumen de los resultados 

de las hipótesis 1, 1a, 1b, 1c, y 1d para cada combinación de variables de control (sexo 

y edad). En ningún caso se validó las hipótesis. El detalle de las regresiones calculadas 

por cada variable de control se pueden ver en el Anexo 13. 

 

Tabla 4.30: Resumen de los resultados de las hipótesis con variables de control 

Hipótesis 

Sexo Edad 

Femenino Masculino 

Hasta 32 

años 

32-39 

años 

39-43 

años 

43 años 

a más 

H1 La 

amabilidad 

modera de 

manera 

positiva la 

relación 

entre la 

apertura a la 

experiencia 

y la 

inteligencia 

cultural. 

Solo AP; 

12.1% 

Solo AP; 

13.5% 

NES Solo 

AP; 

35.0% 

NES Solo 

AP; 

9.5% 

H1a La 

amabilidad 

modera de 

manera 

positiva la 

relación 

entre la 

apertura a la 

experiencia 

NES NES NES Solo 

AP; 

11.1% 

NES Solo 

AP; 

6.9% 
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y la 

inteligencia 

cultural 

metacognitiv

a. 

H1b La 

amabilidad 

modera de 

manera 

positiva la 

relación 

entre la 

apertura a la 

experiencia 

y la 

inteligencia 

cultural 

cognitiva. 

Solo AM; 

7.2% 

Solo AP; 

8.4% 

NES Solo 

AP; 

15% 

NES NES 

H1c La 

amabilidad 

modera de 

manera 

positiva la 

relación 

entre la 

apertura a la 

experiencia 

y la 

inteligencia 

cultural 

conductual. 

Solo AP; 

11.9% 

Solo AP; 

4.1% 

NES Solo 

AP; 

20.2% 

NES NES 

H1d La 

amabilidad 

modera de 

manera 

positiva la 

relación 

entre la 

apertura a la 

experiencia 

y la 

inteligencia 

cultural 

motivacional

. 

NES Solo AP; 

3.8% 

NES Solo 

AP; 

25.2% 

NES NES 

AP: Apertura a la experiencia 

AM: Amabilidad 

NES: No Estadísticamente Significativo 

 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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Hipótesis 1: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural. 

Los hallazgos en la muestra señalan que la amabilidad no modera la relación entre 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural. 

Al aplicar la variable de control de sexo, se encontró que, si bien, no hay un efecto 

moderador de la amabilidad sobre la relación de las variables, la variable apertura a la 

experiencia significó una influencia sobre la inteligencia cultural de 12.1%, en mujeres. 

En los hombres, se encontró que no hay un efecto moderador de la amabilidad sobre la 

relación de las variables, mientras que la apertura a la experiencia significó una 

influencia sobre la inteligencia cultural de 13.5%. 

Por otro lado, al aplicar la variable de control de edad, se encontró que la variable 

apertura a la experiencia muestra una influencia sobre la inteligencia cultural de 35%, 

en personas entre 32 a 39 años. Asimismo, esa misma variable significó una influencia 

sobre la inteligencia cultural de 9.5% en personas de 43 años a más. El modelo no es 

estadísticamente significativo en los grupos etarios de hasta 32 años, ni de 39 a 43 años. 

Hipótesis 1a: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural metacognitiva. 

Respecto a los hallazgos, la amabilidad no modera la relación entre la variable 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural metacognitiva.  

Cuando se controló por sexo, el modelo no fue estadísticamente significativo ni 

para mujeres ni para hombres. Por otro lado, al aplicar la variable de control de edad, 

se encontró que la variable apertura a la experiencia tiene una influencia sobre la 

inteligencia cultural metacognitiva de 11.1%, en personas entre 32 a 39 años. 

Asimismo, dicha variable significó una influencia sobre la inteligencia cultural 

metacognitiva de 6.9% en personas de 43 años a más. El modelo no fue estadísticamente 

significativo en los grupos etarios de hasta 32 años, ni de 39 a 43 años.  

Hipótesis 1b: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural cognitiva. 
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Los hallazgos en la muestra señalan que la amabilidad no modera la relación entre 

la variable apertura a la experiencia y la inteligencia cultural cognitiva.  

Al aplicar la variable de control de sexo, se encontró que, en el sexo femenino, no 

hay un efecto moderador sobre la relación de las variables, pero la variable amabilidad 

tiene una influencia sobre inteligencia cultural cognitiva del 7.2%. En el sexo 

masculino, se encontró que no hay un efecto moderador de la amabilidad sobre la 

relación de las variables, pero la apertura a la experiencia significó una influencia sobre 

la inteligencia cultural cognitiva de 8.4%. 

Por otro lado, al aplicar la variable de control de edad, se encontró que la variable 

apertura a la experiencia tiene una influencia sobre la inteligencia cultural cognitiva de 

15%, en personas entre 32 a 39 años, en cambio para los demás grupos etarios no es 

estadísticamente significativo.  

Hipótesis 1c: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural conductual. 

Los hallazgos de la muestra señalan que la amabilidad no modera la relación entre 

la variable apertura a la experiencia y la inteligencia cultural conductual.  

Al aplicar la variable de control de sexo, se encontró que no hay un efecto 

moderador de la variable amabilidad sobre la relación de las variables, pero la variable 

apertura a la experiencia significó una influencia sobre la inteligencia cultural 

conductual de 11.9% en mujeres. En el caso de los hombres, tampoco se encontró un 

efecto moderador de la amabilidad, pero la apertura a la experiencia significó una 

influencia sobre la inteligencia cultural conductual de 4.1%. 

Por otro lado, al aplicar la variable de control de edad, se encontró que la variable 

apertura a la experiencia tiene una influencia sobre la inteligencia cultural conductual 

de 20.2%, en personas entre 32 a 39 años, en cambio para los demás grupos etarios no 

fue estadísticamente significativo. 

Hipótesis 1d: La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural motivacional. 
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Respecto a los hallazgos, la amabilidad no modera la relación entre la variable 

apertura a la experiencia y la inteligencia cultural motivacional.  

Sobre la variable sexo, no fue estadísticamente significativo para las mujeres, en 

cambio para el caso de los hombres, se encontró que no hay un efecto moderador de la 

amabilidad sobre las variables, pero la apertura a la experiencia significó una influencia 

sobre la inteligencia cultural motivacional de 3.8%. 

Por otro lado, al aplicar la variable de control de edad, se encontró que la variable 

apertura a la experiencia tiene una influencia sobre la inteligencia cultural motivacional 

de 25.2%, en personas entre 32 a 39 años, en cambio para los demás grupos etarios no 

fue estadísticamente significativo. 

En el grupo etario de 32 - 39 años encontró que la apertura a la experiencia tiene 

un factor predictor sobre la inteligencia cultural motivacional. Es de consideración que 

estas personas se encuentran en una etapa de crecimiento profesional, sobre una base 

ya adquirida, por lo que se podría inferir que, en dicha etapa de la vida, pueden enfocarse 

en experiencias fuera del ámbito específico laboral y verse motivados por conocer sobre 

otras culturas. Además, se podría suponer que estas personas tienen experiencias de 

viajes internacionales y haber empezado a conocer otras culturas, generando un círculo 

virtuoso de interés, características que también concuerdan con las características 

generacionales de dicho grupo etario. 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN DE RESULTADOS, CONCLUSIONES Y 

FUTURAS INVESTIGACIONES 

 

5.1.  Discusión de resultados 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo validar el efecto 

moderador de la amabilidad en la relación de la apertura de la experiencia y la 

inteligencia cultural y sus subescalas (metacognitiva, cognitiva, conductual y 

motivacional), en una muestra conformada por 214 personas peruanas que han trabajado 

o trabajan en empresas multinacionales, con un mínimo de 6 meses de experiencia 

laboral, lo que contrasta con las investigaciones revisadas, que usaron muestras 

diferentes como estudiantes universitarios (Ang et al., 2006; Fischer, 2011), militares y 

estudiantes militares (Harrison, 2012; Depaula et al., 2016), expatriados (Sahin, et al., 

2013) y con estudiantes de un programa de MBA (Li et al., 2016), realizadas en su 

mayoría en Asia y Europa.  

Según los resultados obtenidos en la muestra evaluada, se encontró que la 

amabilidad no tiene un efecto moderador en la relación de la apertura a la experiencia 

y la inteligencia cultural, ni en alguno de los subfactores de inteligencia cultural (Véanse 

en Anexo 4); resultados contrapuestos a la literatura encontrada. Las diferencias entre 

lo hallado por Li et al., (2016) y la presente investigación, podría deberse a 

características de la muestra, relacionados con la variable amabilidad, las que incluyen 

el sesgo de deseabilidad social (Kim y Kim, 2016; Larson y Bradshaw, 2017; Graziano 

y Tobin, 2002). El sesgo de deseabilidad social se define como la tendencia de mostrarse 

de manera más favorable de lo que uno realmente se considera, ante un evento de 

evaluación (Holden y Passey, 2013). Este constructo se compone de dos factores, el 

manejo de impresiones y el autoengaño. En los contextos organizacionales, el primero 

es el más relevante, y podría incrementar (o disminuir) las puntuaciones en los 

cuestionarios de personalidad (Salgado, 2003). 

El factor de la personalidad de amabilidad mide aquellas características que el 

común de las personas quisiera evidenciar, en especial en situaciones de evaluación o 
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donde sus características personales puedan ser expuestas frente a una situación 

posiblemente “amenazante”, por lo que este factor es el más propenso a la deseabilidad 

social (Graziano y Tobin, 2002). Aunque los instrumentos que se utilizaron fueron 

validados para el uso de una muestra hispanohablante, el índice de alfa de Cronbach 

para la variable amabilidad, en nuestro estudio, estuvo por debajo (0.59) de lo 

normalmente aceptado (0.70). Los autores del BFI indicaron el posible sesgo de 

deseabilidad social (Benet-Martínez y John, 1998), considerando como una explicación 

factible que este sesgo ha generado que el índice de alfa de Cronbach sea de 0.59 

(Graziano y Tobin, 2002). Diversas evaluaciones de personalidad incluyen una escala 

de deseabilidad social (Lambert et. al, 2016) para medir el grado en el que la persona 

está intentando mostrarse de una manera más favorable ante la situación de evaluación. 

Las evaluaciones con escalas de deseabilidad social suelen tener una puntuación límite 

para admitir o invalidar la evaluación de un examinado. El Cuestionario de los cinco 

factores de la personalidad (BFI) de Benet-Martínez y John (1998) no cuenta con una 

escala de deseabilidad social.  

Por otro lado, con la finalidad de corroborar la decisión de utilizar los hallazgos del 

presente estudio, se solicitó la opinión de expertos en cuanto al uso de un índice de alfa 

de Cronbach por debajo de 0.70. Para ello, se solicitó las opiniones de Thomas 

Rockstuhl, Manuel Moyano y Martín Vargas, investigadores publicados (véase Anexo 

4). Rocksthul y Moyano han realizado investigaciones en inteligencia cultural y han 

aportado a la literatura de este constructo. Los tres expertos consultados coincidieron 

en la posibilidad de publicar con un resultado en el coeficiente de alfa de Cronbach por 

debajo de 0.59.  

Nuestros hallazgos demuestran que la apertura a la experiencia es un importante 

predictor de la inteligencia cultural y sus subescalas (metacognitiva, cognitiva, 

conductual y motivacional), coincidiendo con la literatura (Ang et al., 2006). Lo cual, 

aunque no fue el objetivo principal de este estudio, aporta a la literatura al corroborar 

los hallazgos de estudios correlacionales anteriores.  

La presente investigación coincide con Li et al. (2016) en que la amabilidad no 

modera la relación entre la apertura a la experiencia y la inteligencia cultural 

motivacional, lo cual corrobora que este subfactor de la CQ podría ser influida por otros 

drivers que anteceden la inteligencia cultural. Este hallazgo se relaciona con la 
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propuesta de Earley (2002) de analizar la inteligencia cultural motivacional desde la 

autoeficacia y las motivaciones personales. Tomando en cuenta que la CQ motivacional 

es el punto de partida en la construcción de la CQ, donde los individuos sienten 

curiosidad por conocer de otras culturas (Ang y Van Dyne, 2015), aspectos 

potencializados por la apertura a la experiencia, cuyas puntuaciones altas significan, en 

parte, un interés por experimentar situaciones nuevas (Ward, Wilson y Fischer, 2011). 

Más allá de las características de personalidad evidenciadas en la apertura a la 

experiencia, otros elementos como lo aprendido socialmente, y la creencia de que uno 

puede ser efectivo en el relacionamiento con personas de otras culturas, llevará a que la 

persona se vea como competente en este aspecto (Bandura, 2002).  

5.2.  Conclusiones del estudio 

Que nuestro estudio demuestra que el factor de amabilidad no tiene un efecto 

moderador en la relación de la apertura a la experiencia con la inteligencia cultural, o 

con alguno de sus cuatro subfactores, ceñida a los datos recogidos en nuestra muestra.   

Que la variable apertura a la experiencia es un predictor importante de la 

inteligencia cultural, siendo congruente con los resultados hallados por Ang et al. (2006) 

y Li et al. (2016). 

La apertura a la experiencia es un rasgo de personalidad con altas puntuaciones en 

países de América del Sur, encontrado también en Schmitt et al. (2007).  

Que el efecto predictivo de la apertura a la experiencia en la inteligencia cultural 

varía en grado, de acuerdo al grupo etario y de sexo. En el grupo etario de 32 a 39 años, 

la variable apertura a la experiencia tiene un efecto predictor de la variable inteligencia 

cultural y de todos sus subfactores. En este grupo etario se encontró que la AP tiene un 

valor predictivo sobre la CQ motivacional de un 25.2%, lo que coincide con Li et al. 

(2016).  

Que la variable amabilidad solamente fue significativa para la inteligencia cultural 

cognitiva en mujeres, donde se encontró que la apertura a la experiencia no predice la 

CQ cognitiva. 
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5.3.  Implicancias prácticas  

Los resultados del presente trabajo de investigación servirán como referencia para 

que empresas multinacionales y empresas locales que tienen como estrategia expandir 

sus operaciones a otros países, puedan considerar dentro del proceso de selección de 

nuevos trabajadores y dentro de sus planes de desarrollo a personas con altas 

puntuaciones en apertura a la experiencia. 

Las empresas multinacionales deben considerar evaluaciones que contengan 

mediciones de apertura a la experiencia e inteligencia cultural en los perfiles de los 

puestos de trabajo que requerirían de una expatriación para los candidatos o para 

aquellos trabajadores quienes tengan relaciones comerciales o laborales con empresas 

o personas de diferentes culturas. 

Por otro lado, el presente trabajo de investigación aporta a la literatura 

latinoamericana los resultados de una muestra de trabajadores profesionales con 

experiencia en empresas multinacionales en Perú. A la culminación de la presente 

investigación, se encontró escasas investigaciones con características similares; la 

mayor parte de los estudios previos fueron realizados en muestras distintas como 

estudiantes universitarios, militares o expatriados, en Asia y Europa (Ang et al., 2006; 

Fischer, 2011; Harrison, 2012; Sahin, et al., 2013). 

Con los resultados obtenidos, si bien las hipótesis no se han cumplido, el estudio 

demuestra que, en el caso de esta muestra peruana, la amabilidad es un factor que no 

tiene un efecto moderador en la relación de la apertura a la experiencia y la inteligencia 

cultural; sin embargo, la apertura a la experiencia es un factor predictivo de la 

inteligencia cultural y sus subfactores. 

La presente investigación tiene como finalidad abrir el camino de la investigación 

en inteligencia cultural y factores de la personalidad para investigadores futuros en 

Latinoamérica, en especial en Perú. 

5.4 Limitaciones 

Una de las limitaciones que hemos tenido al momento de recoger los datos de la 

muestra, fue el nuevo contexto por el periodo de aislamiento declarado por la pandemia 

del COVID-19, por lo que tuvimos que recurrir a fuentes como nuestros contactos de 
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redes sociales profesionales, contactos laborales y profesionales, quienes demoraron en 

responder debido a que se tuvo un período de adaptación a este nuevo contexto y a la 

sobrecarga laboral que algunos experimentaron. 

Por esta razón consideramos también una limitación que nuestra muestra no es 

representativa por lo que los resultados de la presente investigación no son 

generalizables sobre los peruanos que trabajan en multinacionales. 

Consideramos una limitación el uso de instrumentos de autorreporte para la 

recopilación de datos tanto para las variables de amabilidad, apertura a la experiencia e 

inteligencia cultural, esto debido a que las personas podrían reflexionar sobre sus 

respuestas, las cuales podrían verse afectadas.  

5.5.  Recomendaciones para futuras investigaciones 

Los hallazgos obtenidos en determinados grupos de sexo y edad, nos dan indicios 

de que podría haber un efecto moderador de la amabilidad en la relación de la apertura 

a la experiencia y la inteligencia cultural, por lo que se sugiere replicar el presente 

estudio en una muestra con características homogéneas, como por ejemplo una muestra 

por grupo etario de 30 a 40 años, considerando que se halló que la apertura a la 

experiencia es un significativo factor predictor de la inteligencia cultural en un grupo 

etario de 32 a 39 años, en el futuro estudio se podría usar como variable de control la 

deseabilidad social, para poder determinar la relación de moderación.  

Debido a que se halló que la amabilidad es un factor predictor de la inteligencia 

cultural cognitiva en el sexo femenino, con el objetivo de poder continuar investigando 

los resultados del presente estudio se sugiere estudiar el efecto de la amabilidad sobre 

la inteligencia cultural en una muestra femenina.  

Repetir la presente investigación, considerando la evaluación con un instrumento 

de medición de personalidad que incluya un número mayor de ítems de medición de 

cada factor, por lo que se propone el uso del NEO PI-R™ por su vasto número de ítems 

y por la disponibilidad de los baremos locales. 

Replicar el presente estudio de investigación, con una muestra mayor que sea 

representativa de la diversidad poblacional, con la finalidad de confirmar los hallazgos 

del presente estudio o refutarlos.  
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Realizar un estudio que analice las variables de manera cuantitativa, con respecto 

a la medición de las variables y, a su vez, que recoja información cualitativa de la 

muestra, en forma de un cuestionario estandarizado por los investigadores, para 

determinar rasgos de personalidad, así como percepciones de cultura. 

Se recomienda realizar evaluaciones diferentes a los cuestionarios de autoinforme 

para la recopilación de los datos, como evaluaciones que incluyan a colegas o personas 

de su entorno o usar métodos proyectivos de evaluación de personalidad que ayuden a 

evitar los sesgos de la autoevaluación.  

Conociendo que la apertura a la experiencia es un predictor importante de la 

inteligencia cultural y teniendo en cuenta la importancia de la interacción de los rasgos 

de personalidad, se sugiere continuar estudios con el efecto moderador de otros rasgos 

de personalidad. 

Considerando que el modelo de los cinco factores de la personalidad es un sistema 

complejo de interrelación, se podrían recoger resultados interesantes al realizar una 

investigación con moderadores múltiples, como la relación de la amabilidad y la 

extraversión sobre el efecto de la apertura a la experiencia en la inteligencia cultural y 

sus subfactores.  

Teniendo en cuenta que la amabilidad es un rasgo que caracteriza a individuos que 

actúan con buenos modales, flexibilidad y colaboración (Barrick y Mount, 1991), usan 

sus recursos personales para resolver conflictos (McCrae y Costa, 2008), y que estas 

características son valores de alta importancia en la sociedad peruana, donde la 

pertenencia y el colectivismo prevalecen (Hofstede, 2020), es de esperar que haya un 

sesgo de deseabilidad social al momento de responder un cuestionario de personalidad 

(Salgado, 2003), por lo que se recomienda que en futuros estudios de rasgos de 

personalidad se incluya la medida de deseabilidad social como una variable de control 

o como una variable moderadora, se sugiere el uso de la escala de deseabilidad social 

de Marlow-Crowne, la cual es un instrumento validado y utilizado dentro del campo de 

la psicometría (Lambert, Arbuckle y Holden, 2016). 
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ANEXOS 

 

ANEXO 1: Cuestionario en español de los Cinco Factores de la Personalidad 

 

Escala de medición de personalidad: “Los Cinco Grandes a través de culturas y grupos étnicos: 

Análisis multirasgo-multimétodo de los Cinco Grandes en español e inglés¨, desarrollado por 

Benet-Martinez y John (1998).  

1. Es bien hablador 

2. Tiende a ser criticón 

3. Es minucioso en el trabajo 

4. Es depresivo, melancólico 

5. Es original, se le ocurren ideas nuevas 

6. Es reservado 

7. Es generoso y ayuda a los demás 

8. Puede a veces ser algo descuidado 

9. Es calmado, controla bien el estrés 

10. Tiene intereses muy diversos 

11. Está lleno de energía 

12. Prefiere trabajos que son rutinarios 

13. Inicia disputas con los demás 

14. Es un trabajador cumplidor, digno de confianza 

15. Con frecuencia se pone tenso 

16. Tiende a ser callado 

17. Valora lo artístico, lo estético 

18. Tiende a ser desorganizado 

19. Es emocionalmente estable, difícil de alterar 

20. Tiene una imaginación activa 

21. Persevera hasta terminar el trabajo 

22. Es a veces maleducado con los demás 

23. Es inventivo 
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24. Es generalmente confiado 

25. Tiende a ser flojo, vago 

26. Se preocupa mucho por las cosas 

27. Es a veces tímido, inhibido 

28. Es indulgente, no le cuesta perdonar 

29. Hace las cosas de manera eficiente 

30. Es temperamental, de humor cambiante 

31. Es ingenioso, analítico 

32. Irradia entusiasmo 

33. Es a veces frío y distante 

34. Hace planes y los sigue cuidadosamente 

35. Mantiene la calma en situaciones difíciles 

36. Le gusta reflexionar, jugar con las ideas 

37. Es considerado y amable con casi todo el mundo 

38. Se pone nervioso con facilidad 

39. Es educado en arte, música, o literatura 

40. Es asertivo, no teme expresar lo que quiere 

41. Le gusta cooperar con los demás 

42. Se distrae con facilidad 

43. Es extrovertido, sociable 

44. Tiene pocos intereses artísticos 
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ANEXO 2: Escala de Inteligencia Cultural 

 

Versión española de la Cultural Intelligence Scale© - Escala de Inteligencia Cultural (Moyano, 

Tabernero, Melero y Trujillo 2015). 

 

IC Metacognitiva 

1. Soy consciente de la diferencia cultural y pienso en ello cuando interactúo con personas 

de diferente procedencia cultural. 

2. Adapto mi conocimiento cultural tanto como necesito al interactuar con personas de 

culturas que son poco conocidas para mí. 

3. Soy consciente de las diferencias culturales y me adapto a ellas en las interacciones con 

personas de otras culturas. 

4. Me pregunto el nivel de veracidad de mi conocimiento cultural cuando interactúo con 

personas de diferentes lugares. 

IC Cognitiva 

5. Conozco el sistema legal y económico de otras culturas. 

6. Conozco las reglas de otros idiomas (e.g., vocabulario, gramática). 

7. Conozco los valores culturales y las creencias religiosas de otras culturas. 

8. Conozco los sistemas matrimoniales de otras culturas. 

9. Conozco las artes y estilos pictóricos característicos de otras culturas. 

10. Conozco las reglas de expresión, el comportamiento no verbal, en otras culturas. 

IC Motivacional 

11. Me divierte interactuar con personas de diferentes culturas. 

12. Tengo confianza en que puedo socializarme con nativos de otras culturas que no son 

familiares para mí. 

13. Estoy seguro/a que puedo controlar el estrés que supone ajustarme a una cultura que es 

nueva para mí. 

14. Me divierte vivir en otras culturas poco familiares para mí. 

15. Tengo confianza en que puedo acostumbrarme a las condiciones de vida. 

IC Conductual 

16. Puedo cambiar mi comportamiento verbal (e.g., acento, tono) cuando la situación lo 

requiere. 

17. Utilizo pausas y silencios para facilitar el seguimiento de la situación cultural. 

18. Varío el código —profundidad— de mi vocabulario hablado cuando la situación lo 

requiere. 

19. Cambio mi comportamiento no verbal cuando la situación de interacción lo requiere. 

20. Altero mi expresión facial cuando la situación de interacción cultural lo requiere. 
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ANEXO 3: Estudios de los Instrumentos  

Estudio 3.1: Estudiantes universitarios en España y Estados Unidos  

Se utilizó un diseño transcultural para comparar el FFM en español e inglés en estudiantes 

universitarios de España y Estados Unidos. La muestra de EE. UU. consistió en 711 estudiantes 

de pregrado (300 hombres y 411 mujeres) en la Universidad de California en Berkeley. Su edad 

media fue de 21 años (DE = 3,3). Estuvo representada una amplia gama de especializaciones y 

la mayoría de los participantes no eran especialistas en psicología. Los participantes 

completaron el cuestionario en inglés en su propio tiempo. 

La muestra española estuvo formada por 894 residentes nativos de España (191 hombres 

y 703 mujeres). Los participantes fueron estudiantes de pregrado de la Universidad Autónoma 

de Barcelona. Su edad media fue de 21 años. La mayoría de los participantes españoles 

representaba una amplia gama de especializaciones no psicológicas. Los resultados del alfa de 

Cronbach fueron: 

Resultados del alfa de Cronbach de una muestra de estudiantes universitarios de España 

y Estados Unidos 

Escala 
N° de 

Preguntas 

Alfa de Cronbach 

Inglés Español 

Extraversión 8 0.88 0.85 

Amabilidad 9 0.79 0.66 

Conciencia 9 0.82 0.77 

Neuroticismo 8 0.84 0.80 

Apertura a la Experiencia 10 0.81 0.79 

Fuente: Los Cinco Factores de la Personalidad a través de culturas y grupos étnicos: Análisis 

multirasgo-multimétodo de los Cinco Factores de Personalidad en español e inglés (Benet-Martínez 

y John, 1998). 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Estudio 3.2: Hispanos bilingües con educación universitaria 

La muestra incluyó a 170 personas hispanas (66 hombres y 104 mujeres) que vivían en el 

Área de la Bahía de San Francisco. Su edad media fue de 25 años. 

Los participantes fueron 143 estudiantes seleccionados mediante un formulario de 

preselección en los cursos de introducción a la psicología, contactados por teléfono y para 

confirmar su condición de bilingües se les hizo dos pruebas de traducción antes de administrar 

las medidas de personalidad. 
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Los resultados del alfa de Cronbach fueron: 

Resultados del alfa de Cronbach de una muestra de hispanos bilingües con educación 

universitaria 

Escala 
N° de 

Preguntas 

Alfa de Cronbach 

Ingl

és Español 

Extraversión 8 0.87 0.84 

Amabilidad 9 0.80 0.65 

Conciencia 9 0.86 0.76 

Neuroticismo 8 0.84 0.81 

Apertura a la 

Experiencia 10 0.86 0.82 

Fuente: Los Cinco Factores de la Personalidad a través de culturas y grupos étnicos: Análisis 

multirasgo-multimétodo de los Cinco Factores de Personalidad en español e inglés (Benet-Martínez 

y John, 1998). 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Estudio 3.3: Replicación parcial en una muestra hispana no universitaria  

Se replicó los hallazgos del Estudio 2 en una muestra bilingüe hispana de personas que 

trabajan. 

Esta muestra incluyó a 139 adultos hispanos (54 hombres y 85 mujeres). Su edad media 

fue de 32 años. Todos los participantes eran inmigrantes de países latinoamericanos o 

descendientes de personas latinoamericanas. 

Los resultados del alfa de Cronbach son: 

 

Resultados del alfa de Cronbach de una muestra hispana no universitaria 

Escala 
N° de 

Preguntas 

Alfa de Cronbach 

Inglés Español 

Extraversión 8 0.73 0.69 

Amabilidad 9 0.78 0.75 

Conciencia 9 0.80 0.74 

Neuroticismo 8 0.80 0.75 

Apertura a la Experiencia 10 0.80 0.77 

Fuente: Los Cinco Factores de la Personalidad a través de culturas y grupos étnicos: Análisis 

multirasgo-multimétodo de los Cinco Factores de Personalidad en español e inglés (Benet-Martínez 

y John, 1998). 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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En los estudios 1 y 2 las escalas de amabilidad en español en ambos instrumentos fueron 

las únicas escalas con alfas por debajo de 0.70. 

Si bien pueden deberse a diferencias de traducción, diferencias de muestra, diferencias 

culturales o alguna combinación de los tres, los autores descartan problemas de traducción 

sosteniendo que podrían deberse a diferencias culturales o de las muestras.  

Finalmente, sostienen que sus hallazgos demuestran una fuerte validez del cuestionario en 

español para su uso en una muestra hispana y latina. 

 

Resumen del alfa de Cronbach de los tres estudios 

Alfa de Cronbach de los tres estudios 

Estudio Inglés Español 

Estudio 1 0.83 0.78 

Estudio 2 0.85 0.78 

Estudio 3 0.78 0.74 

Fuente: Los Cinco Factores de la Personalidad a través de culturas y grupos étnicos: Análisis 

multirasgo-multimétodo de los Cinco Factores de Personalidad en español e inglés (Benet-

Martínez y John, 1998). 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

 Schmitt, Allik, McCrae y Benet-Martínez (2007) realizaron un estudio sometiendo este 

cuestionario a una validación convergente transcultural en 56 países, incluido el Perú, y 

traducido a 29 idiomas, obteniendo un alfa de Cronbach de 0.77, 0.70, 0.78, 0.79 y 0.76 para 

extraversión, amabilidad, conciencia, neuroticismo y apertura a la experiencia, respectivamente. 

Los resultados por región fueron: 

 

Resumen del alfa de Cronbach de un estudio en 10 regiones del mundo 

Región Extraversión  Amabilidad Conciencia Neuroticis

mo 

Apertura a 

la 

Experiencia 

Norteamérica 0.84 0.77 0.79 0.82 0.79 
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Sur América 0.7 0.67 0.76 0.74 0.79 

Europa Oriental 0.84 0.68 0.82 0.82 0.79 

Europa del Este 0.71 0.65 0.72 0.75 0.74 

Europa del sur 0.74 0.67 0.79 0.79 0.76 

Medio este 0.74 0.67 0.77 0.76 0.75 

África 0.55 0.62 0.68 0.63 0.58 

Oceanía 0.82 0.76 0.79 0.82 0.72 

Asia meridional y 

sudoriental 

0.64 0.57 0.71 0.77 0.68 

Asia del este 0.72 0.64 0.73 0.75 0.78 

Fuente: The Geographic Distribution of Big Five Personality Traits (Schmitt, Allik, McCrae y Benet-

Martínez, 2007) 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Los autores concluyeron que el instrumento es útil para medir los rasgos básicos de la 

personalidad de manera confiable en diversas culturas, considerando los resultados del índice 

de alfa de Cronbach mostrados en la tabla. 

Estudio 3.4: Estructura factorial, indicios de validez y confiabilidad de la versión 

española de la Escala de Inteligencia Cultural 

En este estudio participaron 413 personas españolas, 54.7% eran mujeres y 45.3% eran 

hombres, el 46% estaban empleados, el 20.1% estaban desempleados y el 33.9% eran 

estudiantes. 

El alfa de Cronbach hallado para el cuestionario fue de 0.89 y para cada escala fueron: 
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Resultados de la estructura factorial, indicios de validez y fiabilidad de la versión 

española de la Escala de Inteligencia Cultural 

Escala N° de Preguntas Confiabilidad 

 

IC metacognitiva 4 0.772  

IC cognitiva 6 0.836  

IC motivacional 5 0.843  

IC conductual 5 0.850  

Fuente: Spanish version of the Cultural Intelligence Scale / Versión 

española de la Escala de Inteligencia Cultural (Moyano et al., 2015) 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Estudio 3.5: Replicación confirmatoria de la dimensionalidad y fiabilidad de la Escala 

de Inteligencia Cultural 

En este estudio participaron 526 personas de nacionalidad española, 55.3% fueron mujeres 

y 44.7% hombres. La edad media fue de 35.7 años, con una desviación estándar de 13.95. 

Se aplicó el mismo instrumento que en el estudio 1. 

El alfa de Cronbach hallado para el cuestionario fue de 0.898 y para cada escala fueron: 
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Resultados de la replicación confirmatoria de la dimensionalidad y fiabilidad de la 

Escala de Inteligencia Cultural 

Escala N° de Preguntas Confiabilidad 

 

IC metacognitiva 4 0.768  

IC cognitiva 6 0.838  

IC motivacional 5 0.847  

IC conductual 5 0.856  

Fuente: Spanish version of the Cultural Intelligence Scale / Versión 

española de la Escala de Inteligencia Cultural (Moyano et al., 2015) 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Finalmente, los autores mencionan que la versión adaptada al español que proponen es un 

instrumento útil y adecuado para ser utilizado con suficientes garantías en la población 

hispanohablante. 
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ANEXO 4: Opinión de Expertos (Cuestionario) 
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ANEXO 4.1: Thomas Rockstuhl, Associate Professor, College of Business (Nanyang 

Business School), Division of Leadership, Management and Organisation 
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ANEXO 4.2: Manuel Moyano, Doctor en Psicología y Profesor de la Universidad de 

Córdoba 
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ANEXO 4.3: Martín Vargas, Psicólogo y Estadístico de la Pontificia Universidad 

Católica del Perú 
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ANEXO 5: Escala de Inteligencia Cultural 

Resultados de la escala de inteligencia cultural (CQ) desde los ítems CQ01 a 

CQ20 

 n Mediana Media 

Desviación 

Estándar Mínimo Máximo Rango 

CQ01 214 4 3.71 1.53 1 5 4 

CQ02 214 4 4.17 1.00 1 5 4 

CQ03 214 5 4.32 0.95 1 5 4 

CQ04 214 4 3.64 0.94 1 5 4 

CQ05 214 3 3.24 0.88 1 5 4 

CQ06 214 4 3.54 0.88 1 5 4 

CQ07 214 4 3.86 0.79 1 5 4 

CQ08 214 3 3.29 0.98 1 5 4 

CQ09 214 3 3.26 0.94 1 5 4 

CQ10 214 4 3.50 0.89 1 5 4 

CQ11 214 5 4.46 0.78 1 5 4 

CQ12 214 4 4.42 0.66 1 5 4 

CQ13 214 4 4.36 0.73 1 5 4 

CQ14 214 4 4.16 0.78 1 5 4 

CQ15 214 4 4.36 0.67 1 5 4 

CQ16 214 4 3.97 0.99 1 5 4 

CQ17 214 4 4.18 0.64 2 5 3 

CQ18 214 4 4.10 0.76 1 5 4 

CQ19 214 4 4.10 0.73 1 5 4 

CQ20 214 4 3.65 0.95 1 5 4 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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Puntaje promedio de la escala de inteligencia cultural 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Diagrama de caja de puntajes promedio de la escala de inteligencia cultural 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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 Diagrama Q-Q para la escala de inteligencia cultural 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Normalidad de los datos recogidos de la muestra en la escala de inteligencia 

cultural 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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ANEXO 6: Escala de factores de la personalidad: Apertura a la experiencia 

 

Resultados de la escala de factores de la personalidad de la subescala amabilidad 

 n Mediana Media 

Desviación 

Estándar Mínimo Máximo Rango 

FP05 214 4 4.31 0.62 2 5 3 

FP10 214 4 4.08 0.80 1 5 4 

FP12 214 4 3.65 0.91 1 5 4 

FP17 214 4 4.02 0.80 1 5 4 

FP20 214 4 4.31 0.62 2 5 3 

FP23 214 4 3.93 0.84 1 5 4 

FP31 214 4 4.29 0.66 1 5 4 

FP36 214 4 4.22 0.63 2 5 3 

FP39 214 4 3.71 0.90 1 5 4 

FP44 214 4 3.75 0.93 1 5 4 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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Histograma del puntaje promedio sobre los ítems originales de la escala de 

apertura a la experiencia 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

 

 Diagrama de caja de apertura a la experiencia 

 
 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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Diagrama Q-Q de la escala original de apertura a la experiencia 

 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Normalidad de los datos de apertura a la experiencia

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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ANEXO 7: Escala de factores de la personalidad: Amabilidad 

 

Resultados de la escala de factores de la personalidad de la subescala 

amabilidad 

 n Mediana Media 

Desviación 

Estándar Mínimo Máximo Rango 

FP02 214 4 3.58 0.89 1 5 4 

FP07 214 4 4.36 0.72 1 5 4 

FP13 214 4 4.34 0.69 2 5 3 

FP22 214 5 4.59 0.65 1 5 4 

FP24 214 4 3.54 0.78 1 5 4 

FP28 214 3 3.11 1.07 1 5 4 

FP33 214 4 3.86 0.93 1 5 4 

FP37 214 4 4.34 0.69 1 5 4 

FP41 214 4 4.45 0.61 1 5 4 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Histograma del puntaje promedio sobre los ítems originales de la escala de 

amabilidad 

 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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Diagrama de caja de la escala amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

 

Diagrama Q-Q para la escala amabilidad original 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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Normalidad de los datos recogidos de la muestra en la escala de amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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ANEXO 8: Box-Cox para la variable amabilidad 

 

Histograma transformación Box-Cox para amabilidad 

 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

 Diagrama de caja para transformación Box-Cox para amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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 Diagrama Q-Q para amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

 

 Normalidad de la amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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ANEXO 9: Transformación Log10 para la variable amabilidad 

 

Histograma de transformación Log10 para amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

 

Diagrama de caja para amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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Diagrama Q-Q para la escala amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

 

Normalidad de la escala amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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ANEXO 10: Transformación Logn para la variable amabilidad 

 

Histograma de Transformación Logn para amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

 

Diagrama de caja para Transformación Logn de amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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Diagrama Q-Q para la Transformación Logn de amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Normalidad con Transformación Logn de amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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ANEXO 11: Transformación por Raíz Cuadrática para la variable amabilidad 

 

Histograma de cálculo de Raíz Cuadrática de amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Diagrama de Caja de Raíz Cuadrática de amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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 Diagrama Q-Q de amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

 

 Normalidad de amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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ANEXO 12: Transformación Recíproca para la variable amabilidad 

 

Histograma de transformación recíproca de amabilidad 

 

Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

  

 

Diagrama de Caja de Transformación recíproca de amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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Q-Q de Transformación recíproca de amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 

 

Normalidad de amabilidad 

 
Fuente: Análisis estadísticos en el Sistema R 

Elaborado por: Grupo de tesis 
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ANEXO 13: Resultados de las hipótesis con las variables de control 

 

CQ = AP + AM + AP*AM + Variables de Control Sexo 

Modelo 
Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. Correlaciones 

Estadísticas de 

colinearidad 

B 

Error 

estándar Beta   
Orden 

cero Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.901 .048   80.640 .000           

Zscore(AP) .121 .051 .272 2.381 .020 .344 .251 .239 .773 1.293 

Zscore(AM) .081 .048 .190 1.689 .095 .306 .181 .170 .798 1.254 

ZAM_ZAP .013 .041 .032 .310 .757 -.004 .034 .031 .924 1.082 

a. Sexo = Femenino 

b. Variable dependiente: CQ 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. Correlaciones 

Estadísticas de 

colinealidad 

B 

Error 

estándar Beta   
Orden 

cero Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.923 .034     115.3  .000           

Zscore(AP) .157 .036 .425 4.372 .000 .359 .368 .364 .733 1.365 

Zscore(AM) -.070 .036 -.181 -1.935 .055 .021 -.173 -.161 .792 1.263 

ZAM_ZAP .020 .036 .048 .541 .589 .154 .049 .045 .881 1.135 

a. Sexo = Masculino 

b. Variable dependiente: CQ 

 

 

CQ.MT = AP + AM + AP*AM + Variables de Control Sexo 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandariza

dos 
t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 
cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante 3.851 .084   45.824 .000           

Zscore(AP) .101 .088 .139 1.143 .256 .168 .124 .123 .773 1.293 

Zscore(AM) .050 .083 .072 .603 .548 .131 .066 .065 .798 1.254 

ZAM_ZAP .003 .071 .005 .046 .963 -.016 .005 .005 .924 1.082 

a. Sexo = Femenino 

b. Variable dependiente: CQ.MT 
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Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizado

s 
t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 
4.059 .079   

51.22
8 

.000           

Zscore(AP) .110 .084 .138 1.310 .193 .096 .118 .118 .733 1.365 

Zscore(AM) -.058 .084 -.070 -.688 .492 -.013 -.062 -.062 .792 1.263 

ZAM_ZAP -.025 .085 -.029 -.299 .766 .004 -.027 -.027 .881 1.135 

a. Sexo = Masculino 

b. Variable dependiente: CQ.MT 

 

CQ.CG = AP + AM + AP*AM + Variables de Control Sexo 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 
cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 
3.439 .075   

45.54

9 
.000           

Zscore(AP) 
.044 .079 .066 .560 .577 .177 .061 .058 .773 

1.29

3 

Zscore(AM) 
.184 .074 .286 2.474 .015 .317 .261 .256 .798 

1.25

4 

ZAM_ZAP 
.021 .064 .036 .336 .738 .050 .037 .035 .924 

1.08

2 

a. Sexo = Femenino 

b. Variable dependiente: CQ.CG 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orde
n 

cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 
3.452 .060   

57.92

8 
.000           

Zscore(AP) .222 .063 .352 3.519 .001 .279 .304 .301 .733 1.365 

Zscore(AM) 
-.123 .063 -.188 

-

1.954 
.053 -.021 -.174 -.167 .792 1.263 

ZAM_ZAP .025 .064 .036 .400 .690 .116 .036 .034 .881 1.135 

a. Sexo = Masculino 

b. Variable dependiente: CQ.CG 
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CQ.CO = AP + AM + AP*AM + Variables de Control Sexo 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 

Error 

estándar Beta 

Orden 
cero Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 4.034 .071   56.768 .000           

Zscore(AP) .244 .075 .374 3.271 .002 .380 .336 .329 .773 1.293 

Zscore(AM) .024 .070 .039 .345 .731 .199 .038 .035 .798 1.254 

ZAM_ZAP .032 .060 .056 .534 .595 -.014 .058 .054 .924 1.082 

a. Sexo = Femenino 

b. Variable dependiente: CQ.CO 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados t Sig. 

Correlaciones Estadísticas de 

colinealidad 

B 

Error 

estándar Beta 

Orden 

cero Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.956 .050   79.180 .000           

Zscore(AP) .111 .053 .214 2.095 .038 .226 .186 .184 .733 1.365 

Zscore(AM) -.030 .053 -.056 -.569 .570 .064 -.051 -.050 .792 1.263 

ZAM_ZAP .063 .053 .110 1.176 .242 .171 .106 .103 .881 1.135 

a. Sexo = Masculino 

b. Variable dependiente: CQ.CO 

 

CQ.MO = AP + AM + AP*AM + Variables de Control Sexo 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 
cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 4.364 .053   81.688 .000           

Zscore(AP) .106 .056 .225 1.886 .063 .264 .202 .198 .773 1.293 

Zscore(AM) .037 .053 .082 .702 .485 .173 .076 .074 .798 1.254 

ZAM_ZAP -.010 .045 -.023 -.214 .831 -.060 -.023 -.022 .924 1.082 

a. Sexo = Femenino 

b. Variable dependiente: CQ.MO 
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Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 4.34

7 
.059   73.957 .000           

Zscore(AP) .164 .062 .271 2.644 .009 .235 .233 .232 .733 1.365 

Zscore(AM) -.054 .062 -.086 -.876 .383 .038 -.079 -.077 .792 1.263 

ZAM_ZAP .006 .063 .008 .089 .930 .082 .008 .008 .881 1.135 

a. Sexo = Masculino 

b. Variable dependiente: CQ.MO 

 

CQ = AP + AM + AP*AM + Variables de Control Edad 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 
cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 4.005 .057   70.732 .000           

Zscore(AP) .063 .054 .174 1.162 .250 .308 .156 .146 .710 1.408 

Zscore(AM) .091 .052 .248 1.724 .090 .300 .228 .217 .764 1.309 

ZAM_ZAP -.043 .050 -.119 -.861 .393 -.135 -.116 -.108 .826 1.211 

a. EDAD_RECODE = 32 años o menos 

b. Variable dependiente: CQ 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 
cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.943 .050   78.867 .000           

Zscore(AP) .238 .052 .599 4.538 .000 .612 .552 .517 .746 1.341 

Zscore(AM) -.019 .054 -.045 -.342 .734 .277 -.050 -.039 .748 1.337 

ZAM_ZAP .050 .048 .125 1.044 .302 .278 .151 .119 .900 1.111 

a. EDAD_RECODE = Entre 32 y 39 años 

b. Variable dependiente: CQ 
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Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.821 .091   41.966 .000           

Zscore(AP) .013 .106 .027 .125 .901 .065 .024 .023 .782 1.279 

Zscore(AM) -.018 .098 -.042 -.186 .854 .039 -.035 -.035 .686 1.458 

ZAM_ZAP .054 .091 .134 .589 .561 .123 .111 .110 .676 1.478 

a. EDAD_RECODE = 39 a 43 años 

b. Variable dependiente: CQ 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 
cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.885 .049   79.218 .000           

Zscore(AP) .163 .053 .414 3.087 .003 .347 .348 .346 .700 1.429 

Zscore(AM) -.053 .055 -.128 -.957 .342 .075 -.114 -.107 .700 1.430 

ZAM_ZAP -.012 .051 -.028 -.235 .815 .068 -.028 -.026 .879 1.138 

a. EDAD_RECODE = 43 años o más 

b. Variable dependiente: CQ 

 

CQ.MT = AP + AM + AP*AM + Variables de Control Edad 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.999 .111   36.129 .000           

Zscore(AP) .018 .106 .027 .170 .866 .112 .023 .023 .710 1.408 

Zscore(AM) .138 .103 .205 1.349 .183 .214 .181 .179 .764 1.309 

ZAM_ZAP -.009 .097 -.013 -.091 .928 .009 -.012 -.012 .826 1.211 

a. EDAD_RECODE = 32 años o menos 

b. Variable dependiente: CQ.MT 
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Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 4.083 .078   52.585 .000           

Zscore(AP) .247 .081 .466 3.032 .004 .391 .404 .403 .746 1.341 

Zscore(AM) -.086 .084 -.155 -1.012 .317 .069 -.146 -.134 .748 1.337 

ZAM_ZAP -.001 .075 -.001 -.008 .994 .085 -.001 -.001 .900 1.111 

a. EDAD_RECODE = Entre 32 y 39 años 

b. Variable dependiente: CQ.MT 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 
cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.598 .211   17.050 .000           

Zscore(AP) -.175 .246 -.148 -.709 .484 -.183 -.133 -.131 .782 1.279 

Zscore(AM) .081 .227 .079 .355 .725 -.065 .067 .065 .686 1.458 

ZAM_ZAP -.154 .212 -.162 -.725 .474 -.182 -.136 -.134 .676 1.478 

a. EDAD_RECODE = 39 a 43 años 

b. Variable dependiente: CQ.MT 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 
cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 4.109 .096   42.618 .000           

Zscore(AP) .279 .104 .364 2.680 .009 .320 .307 .305 .700 1.429 

Zscore(AM) -.071 .109 -.089 -.651 .517 .087 -.078 -.074 .700 1.430 

ZAM_ZAP -.007 .101 -.009 -.073 .942 .072 -.009 -.008 .879 1.138 

a. EDAD_RECODE = 43 años o más 

b. Variable dependiente: CQ.MT 
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CQ.CG = AP + AM + AP*AM + Variables de Control Edad 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.513 .102   34.522 .000           

Zscore(AP) .029 .097 .048 .302 .764 .143 .041 .040 .710 1.408 

Zscore(AM) .107 .094 .173 1.135 .261 .179 .153 .151 .764 1.309 

ZAM_ZAP -.053 .089 -.087 -.597 .553 -.077 -.081 -.079 .826 1.211 

a. EDAD_RECODE = 32 años o menos 

b. Variable dependiente: CQ.CG 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orde

n 
cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.462 .077   45.096 .000           

Zscore(AP) .215 .080 .404 2.676 .010 .393 .364 .349 .746 1.341 

Zscore(AM) -.078 .084 -.140 -.931 .357 .110 -.135 -.121 .748 1.337 

ZAM_ZAP .112 .074 .207 1.503 .140 .280 .214 .196 .900 1.111 

a. EDAD_RECODE = Entre 32 y 39 años 

b. Variable dependiente: CQ.CG 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.391 .122   27.788 .000           

Zscore(AP) .045 .142 .062 .318 .753 .224 .060 .055 .782 1.279 

Zscore(AM) .034 .131 .054 .258 .799 .256 .049 .045 .686 1.458 

ZAM_ZAP .197 .123 .339 1.611 .118 .393 .291 .279 .676 1.478 

a. EDAD_RECODE = 39 a 43 años 

b. Variable dependiente: CQ.CG 
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Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.435 .094   36.497 .000           

Zscore(AP) .206 .102 .283 2.032 .046 .209 .238 .237 .700 1.429 

Zscore(AM) -.083 .106 -.109 -.779 .439 .049 -.093 -.091 .700 1.430 

ZAM_ZAP -.099 .098 -.125 -1.007 .317 -.056 -.120 -.117 .879 1.138 

a. EDAD_RECODE = 43 años o más 

b. Variable dependiente: CQ.CG 

 

CQ.CO = AP + AM + AP*AM + Variables de Control Edad 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 4.118 .095   43.459 .000           

Zscore(AP) .154 .090 .258 1.698 .095 .324 .225 .217 .710 1.408 

Zscore(AM) .071 .088 .119 .811 .421 .212 .110 .104 .764 1.309 

ZAM_ZAP -.037 .083 -.063 -.448 .656 -.123 -.061 -.057 .826 1.211 

a. EDAD_RECODE = 32 años o menos 

b. Variable dependiente: CQ.CO 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.898 .095   40.994 .000           

Zscore(AP) .259 .100 .380 2.598 .012 .465 .354 .328 .746 1.341 

Zscore(AM) .058 .103 .082 .560 .578 .309 .081 .071 .748 1.337 

ZAM_ZAP .114 .092 .165 1.236 .223 .291 .177 .156 .900 1.111 

a. EDAD_RECODE = Entre 32 y 39 años 

b. Variable dependiente: CQ.CO 

   

 

 
 

 

 
        

 

 
 



 

 

127 

 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.942 .096   41.021 .000           

Zscore(AP) .140 .112 .253 1.245 .224 .231 .229 .224 .782 1.279 

Zscore(AM) -.111 .103 -.232 -1.070 .294 -.042 -.198 -.192 .686 1.458 

ZAM_ZAP .075 .096 .170 .777 .444 .153 .145 .140 .676 1.478 

a. EDAD_RECODE = 39 a 43 años 

b. Variable dependiente: CQ.CO 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 
cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 3.967 .062   63.916 .000           

Zscore(AP) .075 .067 .159 1.114 .269 .103 .133 .133 .700 1.429 

Zscore(AM) -.055 .070 -.112 -.785 .435 -.034 -.094 -.094 .700 1.430 

ZAM_ZAP -.005 .065 -.011 -.083 .934 .038 -.010 -.010 .879 1.138 

a. EDAD_RECODE = 43 años o más 

b. Variable dependiente: CQ.CO 

 

CQ.MO = AP + AM + AP*AM + Variables de Control Edad 

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 4.489 .067   67.228 .000           

Zscore(AP) .048 .064 .118 .756 .453 .214 .102 .099 .710 1.408 

Zscore(AM) .052 .062 .125 .834 .408 .149 .113 .109 .764 1.309 

ZAM_ZAP -.063 .058 -.155 -1.072 .289 -.172 -.144 -.141 .826 1.211 

a. EDAD_RECODE = 32 años o menos 

b. Variable dependiente: CQ.MO 
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Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 

cero 
Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 4.453 .060   74.172 .000           

Zscore(AP) .236 .063 .532 3.757 .000 .535 .481 .459 .746 1.341 

Zscore(AM) .029 .065 .064 .451 .654 .293 .066 .055 .748 1.337 

ZAM_ZAP -.045 .058 -.100 -.779 .440 .063 -.113 -.095 .900 1.111 

a. EDAD_RECODE = Entre 32 y 39 años 

b. Variable dependiente: CQ.MO 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 
cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 4.394 .150   29.322 .000           

Zscore(AP) -.001 .175 -.001 -.005 .996 -.022 -.001 -.001 .782 1.279 

Zscore(AM) -.067 .161 -.095 -.417 .680 -.074 -.079 -.079 .686 1.458 

ZAM_ZAP .026 .150 .040 .175 .862 -.010 .033 .033 .676 1.478 

a. EDAD_RECODE = 39 a 43 años 

b. Variable dependiente: CQ.MO 

            

Modelo 

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 

t Sig. 

Correlaciones 
Estadísticas de 

colinealidad 

B 
Error 

estándar 
Beta 

Orden 
cero 

Parcial Parte Tolerancia VIF 

 (Constante) 4.164 .076   54.608 .000           

Zscore(AP) .108 .082 .184 1.314 .193 .206 .156 .154 .700 1.429 

Zscore(AM) -.001 .086 -.001 -.009 .992 .064 -.001 -.001 .700 1.430 

ZAM_ZAP .082 .080 .128 1.028 .307 .161 .123 .120 .879 1.138 

a. EDAD_RECODE = 43 años o más 

b. Variable dependiente: CQ.MO 
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ANEXO 14: Reevaluación de las Hipótesis mediante Ecuaciones Estructurales  

A continuación, se presentan los resultados de la reevaluación de las hipótesis del estudio, 

usando el método de Ecuaciones Estructurales: 

Hipótesis 1 

La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a la experiencia y la 

inteligencia cultural. 

Coeficientes de Ecuaciones Estructurales para el Modelo de la Hipótesis 1 

      Estimado S.E. C.R. P 

ZCQ <--- ZAP 0.351 0.071 4.917 *** 

ZCQ <--- ZAM 0.003 0.072 0.043 0.965 

ZCQ <--- ZAM_ZAP 0.042 0.065 0.646 0.518 

 

Modelo de Ecuaciones estructurales para la Hipótesis 1 

 

Comprobamos que solo el sendero entre la variable AP y CQ es estadísticamente 

significativo, por lo tanto, la Hipótesis 1 se considera no válida. 
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Hipótesis 1a 

La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a la experiencia y la 

inteligencia cultural metacognitiva. 

Coeficientes de Ecuaciones Estructurales para el Modelo de la Hipótesis 1a 

      Estimado S.E. C.R. P 

ZCQ <--- ZAP 0.137 0.076 1.815 0.07 

ZCQ <--- ZAM 0.003 0.076 0.044 0.965 

ZCQ <--- ZAM_ZAP -0.018 0.069 -0.262 0.794 

 

Modelo de Ecuaciones estructurales para la Hipótesis 1a 

 

Comprobamos que ninguno de los senderos entre las variables es estadísticamente 

significativo, por lo tanto, la Hipótesis 1a se considera no válida. 
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Hipótesis 1b 

La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a la experiencia y la 

inteligencia cultural cognitiva. 

Coeficientes de Ecuaciones Estructurales para el Modelo de la Hipótesis 1b 

      Estimado S.E. C.R. P 

ZCQ <--- ZAP 0.22 0.074 2.973 0.003 

ZCQ <--- ZAM 0.029 0.075 0.386 0.7 

ZCQ <--- ZAM_ZAP 0.06 0.067 0.897 0.37 

 

Modelo de Ecuaciones estructurales para la Hipótesis 1b 

 

 

Comprobamos que solo el sendero entre la variable AP y CQ.CG es estadísticamente 

significativo, por lo tanto, la Hipótesis 1b se considera no válida. 
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Hipótesis 1c 

La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a la experiencia y la 

inteligencia cultural conductual. 

Coeficientes de Ecuaciones Estructurales para el Modelo de la Hipótesis 1c 

   Estimado S.E. C.R. P 

ZCQ <--- ZAP 0.293 0.073 4.015 *** 

ZCQ <--- ZAM -0.01 0.074 -0.139 0.889 

ZCQ <--- ZAM_ZAP 0.05 0.066 0.75 0.453 

 

Modelo de Ecuaciones estructurales para la Hipótesis 1c 

 

 

Comprobamos que solo el sendero entre la variable AP y CQ.CO es estadísticamente 

significativo, por lo tanto, la Hipótesis 1c se considera no válida. 
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Hipótesis 1d 

La amabilidad modera de manera positiva la relación entre la apertura a la experiencia y la 

inteligencia cultural motivacional. 

Coeficientes de Ecuaciones Estructurales para el Modelo de la Hipótesis 1d 

   Estimado S.E. C.R. P 

ZCQ <--- ZAP 0.254 0.074 3.426 *** 

ZCQ <--- ZAM -0.025 0.075 -0.328 0.743 

ZCQ <--- ZAM_ZAP 0.005 0.067 0.082 0.935 

 

Modelo de Ecuaciones estructurales para la Hipótesis 1d 

 

 

Comprobamos que solo el sendero entre la variable AP y CQ.MO es estadísticamente 

significativo, por lo tanto, la Hipótesis 1d se considera no válida. 
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