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1. Propdsito y alcance

Esta nota describe el fundamento tedrico, el instrumento y el procedimiento de puntuacion del test
conductual integrado en StarmyCV, con el fin de que los profesionales de selecciéon que reciben sus
informes conozcan qué mide, cdmo se obtienen los resultados y con qué alcance deben interpretarse.
No pretende sustituir a la formacion en interpretacion de pruebas ni constituye un manual técnico
completo. Su objetivo es ofrecer una base clara y verificable sobre la que apoyar el uso del informe en

un proceso de seleccién.

2. Marco tedrico

El instrumento se apoya en el modelo DISC, formulado por William Moulton Marston en Emotions of
Normal People (1928). Marston propuso describir el comportamiento de las personas en funcién de
dos ejes: la percepcion del entorno como favorable u hostil, y la tendencia a actuar sobre él o a
acomodarse a él. Del cruce de ambos ejes surgen las cuatro dimensiones que dan nombre al modelo:
dominancia (D), influencia (), estabilidad (S) y cumplimiento o conformidad (C). El modelo no fue
concebido como una teoria de la personalidad profunda sino como una descripcidon de estilos de
conducta observables, y es en ese sentido, el de estilo de comportamiento preferente en contextos de

trabajo, en el que se emplea aqui.

La operacionalizacion del modelo mediante cuestionarios de eleccion obligada fue desarrollada a partir
de los afios cincuenta (Cleaver, y posteriormente Geier) y constituye hoy la base de la mayoria de los
instrumentos DISC de uso profesional. StarmyCV adopta esta tradicion metodoldgica con un

cuestionario y un procedimiento de puntuacidén propios.

3. El instrumento

El cuestionario consta de 24 bloques. Cada bloque presenta cuatro afirmaciones en primera persona,
una por cada dimension del modelo, y la persona evaluada debe sefialar la afirmaciéon que mejor la
describe y la que menos la describe. El procedimiento genera, por tanto, 48 elecciones, y se completa
habitualmente en menos de diez minutos. Las 96 afirmaciones han sido redactadas por el equipo de
StarmyCV con ayuda de expertos en test psicométricos, estdn disponibles en espafiol, inglés y
portugués, y han sido revisadas para equilibrar la deseabilidad social de las cuatro opciones dentro de

cada bloque, de modo que ninguna de ellas resulte sistematicamente mas atractiva que las demas.
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La eleccion obligada tiene una consecuencia metodoldgica que conviene conocer: puesto que en cada
bloque se elige una afirmacion como la mas caracteristica y otra como la menos caracteristica, las
puntuaciones de las cuatro dimensiones suman siempre cero. Esta propiedad, conocida como
ipsatividad, hace que el perfil bruto describa la organizacién interna de las preferencias de |la persona
(qué dimensiones pesan mds y cudles menos en ella) y no su posicidon respecto a otras personas. La
literatura sobre formatos de eleccion obligada indica que este disefio reduce la posibilidad de
presentar una imagen uniformemente favorable, ya que cualquier elevacidn de una dimensién implica
necesariamente la reduccidon de otra (Christiansen, Burns y Montgomery, 2005), a costa de la

limitacion descrita, que el procedimiento de puntuacién de StarmyCV aborda en la fase siguiente.

4. Procedimiento de puntuacion

4.1 De las dimensiones a las competencias

A partir de las cuatro puntuaciones DISC se calculan dieciséis competencias conductuales: liderazgo,
autonomia, influencia social, empatia, comunicacidn, resiliencia, tolerancia al cambio, estabilidad
emocional, planificacién, precision técnica, pensamiento critico, flexibilidad, escucha activa,
cumplimiento de normas, colaboraciéon y orientacion a resultados. Cada competencia se define como
una combinacién ponderada de las cuatro dimensiones, con pesos positivos y negativos establecidos
a partir del contenido del modelo y de la revisién de las afirmaciones del cuestionario. Asi, por ejemplo,
la orientacién a resultados se apoya principalmente en la dominancia y se ve atenuada por la
estabilidad, mientras que la precisién técnica se apoya en el cumplimiento y se ve atenuada por la

influencia.

4.2 Referencia a normas

Las competencias no se presentan en bruto. Cada una se estandariza respecto a la distribucion de esa
misma competencia en una poblacion de referencia, y el valor resultante se expresa en una escala de
0 a 10 que corresponde al percentil dividido entre diez. Un valor de 8,0 en planificacion indica que la
persona se sitla por encima del 80 % de la poblacion de referencia en esa competencia. Esta
transformacion es la que permite que las dieciséis competencias compartan una misma escala, sean
comparables entre si y comparables entre personas, y resuelve en la prdactica la limitacion de la

ipsatividad sefalada en la seccidn anterior.

Sobre esa escala se asignan tres niveles interpretativos:

Nivel Valor Interpretacion

Alto 7,0 o superior Aproximadamente el 30 % superior de la poblacién de
referencia

Medio Entre 3,0y 7,0 Zona central de la distribucion

Bajo Inferior a 3,0 Aproximadamente el 30 % inferior de la poblacidn de
referencia
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Los niveles se derivan del valor visible, de manera que el informe nunca muestra un nivel que

contradiga la puntuacion que lo acompafia.

4.3 Arquetipos

El informe sintetiza el perfil en un arquetipo conductual. Se contemplan ocho arquetipos definidos,
cada uno caracterizado por cuatro competencias que lo distinguen, y un noveno arquetipo, el perfil
equilibrado, reservado a las personas en las que ninguna combinacién de competencias sobresale de
forma marcada. Para cada arquetipo se calcula un indice de ajuste a partir de las competencias que lo
definen, estandarizado a su vez respecto a la poblaciéon de referencia. Se asigna como arquetipo
principal el de mayor ajuste siempre que supere un umbral minimo; en caso contrario se asigna el
perfil equilibrado. Cuando un segundo arquetipo presenta un ajuste alto y préximo al del principal, se
informa como arquetipo secundario, lo que permite reflejar perfiles mixtos sin forzar una Unica

etiqueta.

Los arquetipos son una sintesis interpretativa y no sustituyen a las competencias: dos personas con el
mismo arquetipo pueden diferir de forma apreciable en varias de las dieciséis competencias, y es en

ellas donde reside la informacidon mas precisa del perfil.

4.4 Informe personalizado

La seccion narrativa del informe la redacta un sistema de inteligencia artificial configurado con criterios
psicométricos. Este sistema no interviene en el cdlculo de las competencias ni en la asignacién de
arquetipos, que se realizan mediante el procedimiento determinista descrito en los apartados
anteriores. Su funcion es interpretar el conjunto de las dieciséis puntuaciones y del arquetipo asignado,
describir como tiende a manifestarse ese perfil en el entorno de trabajo y sugerir aspectos que puede
resultar util explorar en una entrevista. Dado que trabaja sobre la totalidad del perfil y no solo sobre

el arquetipo, dos personas con el mismo arquetipo reciben informes distintos.

5. Propiedades psicométricas y calibracion

La poblacién de referencia utilizada para la estandarizacidon se ha construido a partir de un modelo
estadistico del cuestionario calibrado con la dispersidon observada en las respuestas reales, y se
actualiza de forma periédica a medida que crece la base de tests completados, momento en el que las
normas pasan a ser integramente empiricas. El procedimiento de puntuacién registra en cada informe
la versién del algoritmo y de las normas con que fue calculado, lo que garantiza la trazabilidad de los

resultados y permite su recalculo cuando las normas se actualizan.

StarmyCV mantiene un programa de evaluacion continua del instrumento que incluye el analisis de la
consistencia interna mediante el método de dos mitades, el estudio de la estabilidad de los perfiles y
el seguimiento de la distribucidn de niveles y arquetipos en la poblacion evaluada. Los resultados de

estos analisis se incorporardn a versiones sucesivas de esta nota.
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6. Interpretacion y uso recomendado

El test describe el estilo de comportamiento preferente de una persona en el trabajo: cdmo tiende a
tomar decisiones, a relacionarse, a organizar su actividad y a reaccionar ante el cambio. No mide
capacidad cognitiva, conocimientos técnicos ni experiencia, y no predice por si solo el desempefio en
un puesto. En consecuencia, sus resultados deben entenderse como una fuente de informacién
complementaria al curriculum y a la entrevista, util para formular hipdtesis sobre el candidato y

preguntas que las contrasten, y no como un criterio de exclusién.

Esta recomendacidn es coherente con las directrices internacionales sobre uso de tests en contextos
de seleccion (International Test Commission, 2001), que aconsejan integrar los resultados de cualquier
prueba con otras fuentes de evidencia y no basar decisiones de contratacidn en un Unico instrumento.
Se recomienda asimismo que el profesional comparta con el candidato las conclusiones que extraiga
del informe, tanto por transparencia como porque el contraste con la propia persona es la mejor

comprobacion de la validez de la lectura.

7. Relacion con otros instrumentos

El modelo DISC es la base de numerosos instrumentos de uso extendido en el ambito de los recursos
humanos, y el formato de bloques de cuatro afirmaciones con eleccién de la mdas y la menos
caracteristica es comun a buena parte de ellos. StarmyCV comparte esa base y ese formato, y se
diferencia en tres aspectos: el cuestionario y sus afirmaciones son de elaboracién propia; las
competencias se expresan referidas a normas, lo que las hace comparables entre personas, en lugar
de presentarse como perfiles puramente ipsativos; y el informe incluye una interpretacion

individualizada generada a partir del conjunto del perfil.

Frente a los inventarios de personalidad de base normativa (los construidos sobre el modelo de los
cinco grandes factores, por ejemplo), el test de StarmyCV es mas breve y se centra en el estilo de
conducta laboral antes que en rasgos de personalidad generales, lo que lo hace apropiado como
primera aproximacién al candidato y como apoyo a la entrevista, y menos apropiado como

instrumento Unico en procesos que requieran una evaluacién en profundidad.

8. Preguntas frecuentes

éPuede el candidato manipular el resultado? El formato de eleccién obligada lo dificulta: para elevar
una dimensién es necesario reducir otra en cada bloque, y los intentos de ofrecer una imagen
determinada tienden a producir perfiles internamente incoherentes. Ningun instrumento de
autoinforme es inmune a la deseabilidad social, por lo que se recomienda contrastar el informe con la

entrevista.

éPor qué el informe presenta un solo arquetipo, o dos, cuando la persona parece reunir
caracteristicas de varios? El arquetipo es una sintesis. El informe presenta el que mejor describe el
perfil y, cuando existe otro con un ajuste préximo, lo incorpora como secundario. La informacion

completa se encuentra en las dieciséis competencias y en la interpretacién individualizada.
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é¢Qué significa el perfil equilibrado? Que ninguna combinacién de competencias destaca de forma
marcada respecto a la poblacién de referencia. Es un resultado tan informativo como cualquier otro y

describe, en general, a personas versatiles cuyo estilo se adapta al contexto.
é¢Cuanto tiempo requiere? Menos de diez minutos en la mayoria de los casos.

éReciben el mismo informe dos personas con el mismo arquetipo? No. La interpretacién se genera a
partir de las dieciséis competencias de cada persona, por lo que refleja las diferencias entre perfiles

gue comparten arquetipo.
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Aviso legal

Este documento tiene caracter informativo. Puede distribuirse integramente y sin modificaciones citando a StarmyCV como fuente.
Queda reservada cualquier otra forma de reproduccion o adaptaciéon. DISC es un modelo de dominio publico formulado por W. M.
Marston (1928); las afirmaciones del cuestionario, el procedimiento de puntuacién y los arquetipos descritos son creacion de
StarmyCV. StarmyCV® y su logotipo son marcas registradas en Argentina y en Espafia.
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