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Estudio de Validacion para el Contexto Ecuatoriano del Inventario APO Creado
en Portugal

Validation for the Ecuadorian Context of the APO Inventory Created in Portugal

Valentina Ramos', Stalyn Mejia’, Kléber Mejia*, Xavier L. Unda'y Filomena Jordo?

Resumen

El Inventario APO, creado para el contexto portugués, mide diferentes formas de congruencia entre valores
personales y organizacionales. El presente estudio tiene por objetivo la validacién del mismo Inventario
APO, para Ecuador. Se utiliz6 la versién original de 19 preguntas y se aplicé a una muestra de 133
trabajadores de varias organizaciones. A través del AFE se redujeron a 18 items distribuidos en tres factores,
explicando el 61,68% de la varianza con agenera=-758. L0s valores de o para cada factor fueron: agjuse=.857,
Oconflicto=-855; Y Greconocimiento=-855. Las diferencias en relacién con el Inventario portugués estuvieron en el
namero de items final (Portugal=16 items, Ecuador=18 items) y al tipo de items removidos (Portugal=items
1, 5y 19, Ecuador=item 2). Al igual que el estudio original los resultados muestran diferenciaciones
conceptuales entre variables y resaltan la utilizacion de escalas independientes.

Palabras clave: ajuste persona-organizacion, conflicto de valores, reconocimiento de valores
organizacionales, medicion

Abstract

The APO Inventory was developed in Portugal, to measure different forms of person-organization value
congruence. This study aims to validate the Inventory for the Ecuadorian context. For this, the Inventory
with 19 questions was used and it was applied to a sample of 133 workers from various organizations.
Through factor analysis, items were reduced and were divided into three factors, explaining the 61.68% of
the variance. Values for general internal consistency were ogenera=758, and for each factor were: aq=.857,
Oconflict=895; aNnd dtrecognition=-855. The differences regarding the same study in Portugal were associated with
the number of final items (Portugal=16 items, Ecuador=18 items) and the type of items removed
(Portugal=items 1, 5 and 19; Ecuador=item 2). Like the original study, results show the conceptual
distinction between variables measured and highlight the use of separate scales.
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Introduccion

Los valores dentro  del  contexto
organizacional segin Finegan (2000), son
estandares evaluativos referentes al trabajo y al
ambiente del trabajo por el cual los individuos
disciernen qué es “correcto”, o determinan la
importancia de sus preferencias. Los individuos
estarian probablemente mas comodos en un
ambiente consistente con sus valores; si se les
coloca en situaciones de desacuerdo con sus
valores personales aparecerian efectos negativos
en diferentes aspectos, tanto para el empleado
como para la organizacién. Entonces los valores
constituyen criterios que orientan las acciones de
las personas y su conducta dentro de un espacio
determinado debido a que proporcionan
informacién sobre la forma como nos
relacionamos con el mundo al tener integrados
tanto un componente afectivo como conceptual o
cognoscitivo (Rokeach, 1979).

Estudios previos como el de Ramos, Jorddo y
Morais (2012) miden el grado de congruencia
existente entre los valores personales Yy
organizacionales. Las variables asociadas a la
congruencia fueron especificamente el ajuste o fit
y el conflicto de valores, destacando
especialmente que la falta de ajuste no implica la
presencia de conflicto (Ramos, Jorddo & Morais,
2012).

Propiedades Inventario APO

El Inventario APO de Ramos, Jorddo y
Morais (2012) se desarroll6 para medir
simultadneamente la presencia del ajuste persona-
organizacion,  conflicto de  valores vy
reconocimiento de valores en las organizaciones
laborales. La validacion de dicho instrumento se
realiz6 para el contexto portugués. Originalmente
se identificaron 19 items que fueron reducidos a
16 items después de la aplicacion de la
herramienta a una muestra de 102 trabajadores
provenientes de empresas con diferente forma
juridica, sector, antigliedad y tamafio (Ramos,
Jorddo, & Morais, 2012). Los items eliminados
obedecen a dos razones: comprension del mismo
(item 1) y saturaciéon en dos factores, con una
diferencia inferior a 0.10 (items 5 y 19). El
andlisis factorial exploratorio (AFE) permitio

verificar una distribucién de los items en tres
factores consistentes con el modelo tedrico inicial.
La herramienta obtuvo valores aceptables
relacionados con la consistencia interna y la
confianza (ogenera™ -6). LOS valores de consistencia
por factores fueron: asjuste=-909, oconflicto=-891; Yy
Oreconocimiento=-901  (Ramos, Jorddo, & Morais,
2012).

Resultados de la validacion del Inventario APO
para Portugal

Los resultados obtenidos por Ramos, Jorddo y
Morais (2012) corroboraron las ideas propuestas
por Talbot (2011) y Wheeler, Gallagher, Brouer, y
Sablynski (2007), que proponen gque la medicion
del ajuste entre los valores individuales y
organizacionales es independiente de la medicion
del conflicto entre valores, lo cual representa la
principal novedad de este estudio. De este modo,
se obtuvo una herramienta para medir estos
niveles de congruencia de valores, validada para
el contexto portugués, constituyéndose en la
primera herramienta de este tipo para ser aplicada
en las organizaciones.

El Inventario APO para Ecuador

Ecuador actualmente cuenta con un contexto
favorable para la realizacion de investigaciones
relacionadas con la cultura organizacional. Existe
una apertura para este tipo de investigaciones a
partir de las politicas del Plan del Buen Vivir
(Ecuador, 2013) y el Proyecto Nacional de
Dialogo de Saberes (SENESCYT, 2015) apoyados
por el Gobierno. Sin embargo, no existen
herramientas que permitan estudiar la cultura,
validada para este contexto.

Los valores han servido como punto de
partida para la comprension de la cultura en las
organizaciones (Schein, 1996), permitiendo el
desarrollo de modelos de gestion organizacional,
asi como constituyendo la base para el diagnostico
de la cultura en dependencia del contexto en
donde se realiza el estudio (Dolan & Altman,
2012; Ramos & Jordao, 2012). Sin embargo, para
comprender la influencia de los valores en la
dinamica que se establece entre el trabajador y la
organizacion dentro de la cultura organizacional
se ha utilizado el concepto de congruencia de
valores (Liedtka, 1989; Posner & Schmidt, 1993).
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Estos elementos sirvieron como precedente para
fundamentar, entre otras cuestiones, la necesidad
de la validacion del Inventario APO propuesto por
Ramos, Jorddo y Morais (2012) para el contexto
organizacional  ecuatoriano. Ademas, debe
considerarse  fundamentalmente la necesidad
validar herramientas que se quieren aplicar en un
contexto cuando fueron disefiadas para otro, asi
como lo demuestra el estudio de Silva, Oliveira, y
Miguel (2015) y Major, Miranda, Rodriguez-
Gonzélez y Relvas (2014).

En razon de lo expuesto, el objetivo
fundamental de esta investigacion radica en la
obtenciéon de un instrumento validado para
Ecuador que permita medir el ajuste persona-
organizacion, el conflicto de wvalores y el
reconocimiento de valores como formas de
congruencia entre valores organizacionales e
individuales, con el propésito de ser aplicado
desde un punto de vista académico y cientifico
con vistas a comprender el comportamiento de la
cultura organizacional en este contexto.

Meétodo

Participantes
La seleccion de los participantes se baso en un
muestreo no probabilistico. A partir de un grupo

de personas a las que se tenia acceso (como fue el
caso de antiguos estudiantes de maestria) se
avanz6 a una estrategia de distribucion del
Inventario por “bola de nieve”. De todos los que
respondieron se incluyeron aquellos que
estuvieran trabajando en el momento de completar
el Inventario, siendo esta la Unica caracteristica de
control. La muestra se compuso por un total de
133 trabajadores: 59% hombres y 41% mujeres.
Los participantes fueron trabajadores de varias
empresas con diferente forma juridica, tamafio y
tiempo de creacion de varias regiones de Ecuador
con una tendencia mayoritaria de la provincia de
Pichincha. La media de la edad de la muestra fue
de 36 afios (DE=8). El nivel de escolaridad
predominante fue el de Maestria (62%) seguido
por Tercer Nivel (34%). En cuanto al tiempo de
trabajo, la muestra oscil6 entre menos de un afio y
36 afios en la misma organizacion. Los valores
totales tanto de la muestra por trabajadores como
de la caracterizacion de las organizaciones
participantes aparecen en la Tabla 1.

Tabla 1. Descripcién de la muestra de trabajadores y de organizaciones participantes

Descripcion de la muestra de trabajadores
participantes en el estudio

Descripcion de la muestra de organizaciones

participantes en el estudio

Sexo
Femenino 54
Masculino 79
Edad
Entre 20 y 30 afios 37
Entre 31 y 40 afios 65
Entre 41 y 50 afios 22
Mas de 51 afios 9
Afios de trabajo en la organizacion
Menos de 4 afios 77
Entre 4 y 10 afios 36
Mas de 10 afios 20
Escolaridad
Inferior a Tercer Nivel 3
Tercer Nivel 46
Maestria 84

Situacion Legal

Publicas 59
Privadas 73
Mixtas 1
Antigliedad
Entre 1y 5 afios 50
Entre 6 y 10 afios 22
Mas de 10 afios 61
Tamario
Pequefia empresa 10
Micro empresa 18
Mediana empresa 18
Gran empresa 87
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Instrumento

El insumo fundamental para la version final
del Inventario APO para aplicar en Ecuador fue
tomado del Material complementario 2.
Inventario para la medicion de la articulacion
entre la persona y la organizacién (version
traducida en lengua espafiola) de Ramos, Jordéo
y Morais (2012). Las opciones de la escala de
Likert de siete puntos se modifico. Las
formulaciones originales “Estoy totalmente en
desacuerdo - Concuerdo totalmente” pasaron a ser
“Desacuerdo Total - Concuerdo totalmente”, de
acuerdo a las sugerencias de expertos dentro del
contexto ecuatoriano, para garantizar una mejor
comprension de las alternativas de respuesta.

La version del Inventario APO en lengua
espafiola fue presentada a un grupo de docentes
con conocimiento del area de estudio que
funcionaron como expertos. De esta manera se
determind el grado de comprension de los items,
asi como la relaciéon entre las preguntas y las
dimensiones con las que se relacionaban. Fueron
dadas sugerencias también en relacion con orden
de presentacion de las preguntas. Para esto se
consider6 la version original de 19 items del
Inventario APO de Ramos, Jorddo y Morais
(2012).

Derivado de este proceso se identificaron
inconsistencias en el cuestionario en la version en
lengua espafiola que fueron corregidas como se
sefiala a continuacion:

- Los items 2 y 7 tuvieron la misma redaccién
en el momento de ser traducidos del idioma
portugués al espafiol. Para resolver esta situacion,
el item 7 fue reformulado respetando el original
en portugués como “Los valores y la cultura de la
organizacion a la que pertenezco son un reflejo de
mis valores y mi cultura” reemplazando la
formulacién “Me identifico con los valores y la
cultura de la organizacion a la que pertenezco”.

- En el Inventario original en portugués el
item 1 fue eliminado pues no se comprendia el
sentido de la pregunta y saturaba un factor que no
se correspondia con la base tedrica de la
herramienta. Como consecuencia se cambio el
enunciado de “Sé cudles son los valores y la
cultura de la organizacion a la que pertenezco”
por “Reconozco facilmente los valores y la cultura
de la organizacion a la que pertenezco”.

- El item 11 hacia referencia al término
“departamento” aludiendo al lugar de trabajo de
las personas. Para facilitar la comprension del
término de acuerdo a su uso en el contexto
ecuatoriano fue modificado del original “Las
personas del departamento donde trabajo saben
cudles son los valores y la cultura de la
organizacion” por la nueva forma ‘“Las personas
del &rea donde trabajo saben cuéles son los
valores y la cultura de la organizacion”;

- Los items 13 y 14 hacian referencia al
término ‘“‘valoriza” refiriéndose a la accidén de
valorar, término que no resultaba comprensible.
Como consecuencia, el item 13 se modifico,
adoptando la siguiente  formulacién “Los
comportamientos que mi organizacion valoriza
estan en conflicto con mis valores personales” en
reemplazo de “Los comportamientos que mi
organizacion valora estdn en conflicto con mis
valores personales”. Asimismo, el item 14 se
modifico, adoptando “Las cosas que yo valorizo
en mi vida son semejantes a las cosas que la
organizacion a la que pertenezco valoriza” en
lugar de “Las cosas que yo valoro en mi vida son
semejantes a las cosas que la organizacion a la
que pertenezco valora”.

Estos cambios permitieron el ajuste del
instrumento final que fue aplicado a la muestra de
trabajadores descrita (ver Anexo 1).

Procedimiento

El Inventario APO se colocé de forma digital
utilizando para ello la herramienta de formularios
de Google Docs 2014. La solicitud de
participacion en el estudio se envié a través del
correo electronico a una base de datos conformada
por 2286 antiguos estudiantes de Maestria de la
Escuela Politécnica Nacional, con la colaboracién
de la Facultad de Ciencias Administrativas.

En el Inventario se incluyd informacion
relacionada con la obtencién de datos socio-
demogréficos de la muestra. Para el analisis de los
resultados, se tomaron en cuenta las respuestas de
personas que estaban bajo algun tipo de régimen
de trabajo en el momento de completar el
Inventario. El uso de Google Docs permitié
manejar la identidad del encuestado de manera
confidencial, aspecto que fue indicado en la
solicitud de colaboracidn en la que se adjuntaba el
link del cuestionario. La herramienta estuvo

Revista Iberoamericana de Diagnéstico y Evaluacion — e Avaliagdo Psicolégica. RIDEP - N°43 - Vol.1 - 123-133 - 2017



Validacion APO: Portugal-Ecuador

127

Tabla 2. Andlisis de componentes principales para el Inventario APO aplicado en Ecuador,
distribuidos de acuerdo a una rotacién Varimax con normalizacidn Kaiser

Ajuste entre valores
Items personales y
organizacionales

organizacionales

Conflicto entre valores Reconocimiento de

personales y valores
organizacionales

item 3 .803
ftem 11 768
item 8 751
ftem 1 713
item 5 657
ftem 12 632
ftem 13

item 4

item 6

item 18

ftem 10

item 15

item 17

ftem 19

item 7

ftem 16

item 14

ftem 9

ftem 2" 454

.854

.830

783

749

.656

.636
711
.701
.686
.683
.667
.665
467

Nota: Para una mejor comprension de los resultados eliminamos las interacciones inferiores a .40. EI método de
extraccién utilizado fue el analisis de componentes principales. La rotacion fue convergente en 5 interacciones. indica
el item removido debido a una saturacion en dos factores con una diferencia inferior a . 10.

disponible durante un periodo de tres meses
aproximadamente.

Andlisis de los datos

Para la reduccidn de items a factores se utiliz6
un andlisis de componentes principales. Para el
uso de este método se utilizaron los valores de los
indicadores del test de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) vy el test de Bartlett. Se considerd eliminar
items que presentaron una saturacion en mas de
un factor con una diferencia inferior a 0.10 de
acuerdo con Stevens (1986) y con valores de
comunalidad inferiores a 0.60 (Hinkin, 1998).
Para la estimacion de la confiabilidad del
cuestionario y de cada factor obtenido se utilizé el
coeficiente alfa de Cronbach (1951). Este
conjunto de elementos constituyeron la base para
el Analisis Factorial Exploratorio (AFE). Los
calculos se realizaron utilizando el programa
estadistico SPSS 18.

Resultados

La validacion del instrumento se realizd
siguiendo la metodologia propuesta por Hinkin
(1998) y que fue seguida en la validacion del
cuestionario inicial de Ramos, Jorddo y Morais
(2012). Para ello se realizd un Anélisis Factorial
Exploratorio (AFE) que permitié reducir los items
a factores, corroborando la saturacion de los items
para cada factor y la comprobacion de la presencia
de las dimensiones deseadas en esta version del
Inventario.

Después de aplicada la herramienta a la
muestra seleccionada, se obtuvo una distribucion
de aproximadamente seis items por factor (ratio
6:1). Esta relacion result6 superior al minimo de 4
mencionado por Hinkin (1998) para probar la
homogeneidad de items dentro de cada factor.
Esta distribucion permitio dar continuidad al

Revista Iberoamericana de Diagnéstico y Evaluacion — e Avaliagdo Psicolégica. RIDEP - N°43 - Vol.1 - 123-133 - 2017



Validacion APO: Portugal-Ecuador

128

Tabla 3. Andlisis de componentes principales para el Inventario APO aplicado en Ecuador después
eliminado el item 2, distribuidos de acuerdo a una rotacion Varimax con normalizacion Kaiser

3 Ajuste entre valores
ltems personales y
organizacionales

Conflicto entre valores
personales y
organizacionales

Reconocimiento de
valores organizacionales

item 3 801
item 11 774
item 8 755
item 1 704
item 5 664
item 12 629
item 13

item 4

item 6

item 18

item 10

item 15

item 17

item 19

item 7

item 16

item 14

item 9

.857

.833

.786

749

.658

.639
714
.702
.688
.679
.668
.660

Nota: Para una mejor comprension de los resultados eliminamos las interacciones inferiores a 0.40. El
método de extraccion utilizado fue el analisis de componentes principales. La rotacion fue convergente en

5 interacciones.

estudio en funcién de encontrar evidencia de
validez de la herramienta.

Validez del Inventario APO en Ecuador en
comparacién con la versién portuguesa

El andlisis de componentes principales se
realiz con rotacion Varimax. El valor del indice
de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO=.850) result6
cercano al del estudio original que era de .898.
Los resultados del test de esfericidad de Bartlett
(x*=452,96; p=.000) también fueron cercanos a los
obtenidos en el estudio previo en el contexto
portugués (x’=1180,156; p=.000). Ambos valores
son considerados excelentes de acuerdo con Hair,
Anderson, Tatham y Black (2005).

El andlisis de componentes principales para el
Inventario aplicado en Ecuador indicé una

distribucién en tres componentes principales,
explicando el 61,027 % de la varianza. En el
estudio original igualmente se identificaron tres
componentes, sin embargo, la varianza explicada
fue superior (71.92%,). El porcentaje de varianza
explicada en el andlisis actual resulta aceptable de
acuerdo con Hinkin (1998). La distribucion de los
items por factores encontrada en el estudio en
Ecuador esta representada en la Tabla 2.

Del total de items, se elimind el item 2,
correspondiente al enunciado “Me identifico con
los valores y la cultura de la organizacion a la que
pertenezco”, debido a los parametros de
saturacion propuestos por Stevens (1986). Con
esta eliminacion se redujeron los items de 19 a 18.
Después de volver a aplicar el andlisis de
componentes  principales, se mantuvo la
distribucion en tres componentes principales. La

Revista Iberoamericana de Diagnéstico y Evaluacion — e Avaliagdo Psicolégica. RIDEP - N°43 - Vol.1 - 123-133 - 2017



Validacion APO: Portugal-Ecuador

129

Tabla 4. Valores para la consistencia interna del Inventario APO para Portugal y para Ecuador

Inventario APO

Escala General y distribucion en Portugal Ecuador
Factores Numero de NUmero de
items items
Escala general 16 .608 18 .758
Ajuste entre valores personales
y organizacionales 6 909 6 857
Conflicto entre valores 6 891 6 .855
personales y organizacionales
Reconocimiento de valores 4 901 6 855

organizacionales

varianza explicada por estos tres componentes
aumento a 61,68% y los indicadores continuaron
siendo satisfactorios para la reduccidon por factores
(KM0O=0.871;  x*=1318,44; p=.000). Los
resultados del segundo analisis se muestran en la
Tabla 3.

Confiabilidad del Inventario APO en Ecuador
en comparacion con la version portuguesa

De acuerdo con Hinkin (1998), Ila
confiabilidad es la exactitud o precisién de un
instrumento de medicién. Para estimar la
confiabilidad de este instrumento calculamos el
coeficiente alfa de Cronbach (1951). Los
resultados comparativos de los valores de alfa
para el Inventario en general y para cada
dimensioén, asi como su comparacién con la
herramienta original se encuentran en la Tabla 4.

Tanto el Inventario APO validado en Portugal
como el validado en Ecuador mantuvieron los
mismos items distribuidos en las dimensiones
ajuste y conflicto. El Inventario APO en Ecuador

gan6 dos items méas para la dimension
reconocimiento de valores.
Conclusiones
La presente investigacion permiti6 la

validacion del Inventario APO en el contexto
ecuatoriano. De acuerdo al andlisis realizado se
obtuvieron tres factores medibles, confirmando
resultados anteriores en su validacion en Portugal
(ajuste persona y organizacién, conflicto entre
valores personales y valores organizacionales y

reconocimiento de los valores organizacionales).
Esta comparacion permite que se establezca una
congruencia entre la teoria y la practica asociada a
la medicion de estas dimensiones.

Otros elementos que resultaron de interés
fueron la obtencién de valores semejantes de los
coeficientes relacionados con la aplicacion del
analisis de componentes principales. Sin embargo,
el Inventario APO para Portugal tuvo un mejor
indice de varianza explicada para la distribucion
en tres componentes. Para la version final en
Ecuador se elimin6 el item 2 pues saturaba dos
factores. Aun asi, esta cantidad de items
eliminados fue inferior a la realizada en Portugal
donde se eliminaron tres items de los 19 iniciales.
De esta forma, el Inventario APO para Ecuador
esta conformado por 18 items, dos adicionales en
la dimensién “reconocimiento de
respecto de la version portuguesa.

Por otra parte cabe sefialar que el Inventario
APO para Ecuador obtuvo mejor indice de alfa
general en comparacion con el estudio efectuado
en Portugal. Sin embargo, los valores de alfa por
dimensiones fueron ligeramente superiores en el
Inventario APO  portugués respecto  del
ecuatoriano.

valores”

Limitaciones y pistas para futuras investigaciones

Tal como se indicara en el estudio realizado
en Portugal por Ramos, Jorddo y Morais (2012),
se necesitaria la realizacion de un Anélisis
Factorial Confirmatorio para comprobar la
interdependencia de las variables que aparecen en
la distribucion de factores. Por otra parte, este tipo
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de estudio da lugar a comparaciones entre los
contextos donde la herramienta fue validada para
posteriores comparaciones y estudios
transculturales. Asimismo, sirve de preambulo
para que este Inventario comience a ser utilizado
en las investigaciones sobre valores y cultura en
Ecuador, lo cual constituye su principal aporte
dentro del contexto donde se validd.
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Anexo
Material complementario.
Inventario para la medicidon de la articulacion entre la persona y la organizacion (versién validada en lengua
espafiola).
Inventario APOE
Los valores en la organizacion constituyen el elemento de la cultura que nos permite identificarnos o no con
la misma. Las siguientes afirmaciones tienen como objetivo explorar la relacion entre valores
organizacionales y valores personales, por lo que le pedimos que marque su opinion al respecto, de acuerdo
con las opciones disponibles:

0- Desacuerdo Total

1- Gran desacuerdo

2- Poco desacuerdo

3- Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4- Concuerdo poco

5- Concuerdo mucho

6- Concuerdo totalmente

items 0 |1 |2 [3 |4 |5 |6

1. Reconozco facilmente los valores y la cultura de la
organizacion a la que pertenezco.

2. Me identifico con los valores y la cultura de la
organizacion a la que pertenezco.*

3. En la organizacion a la que pertenezco, considero que
los valores y la cultura estan explicitos en el
comportamiento de las personas.

4. Mis valores personales estan en conflicto con los
valores de mi trabajo / funcién.

5. En la organizacion a la que pertenezco, considero que
los valores y la cultura estan explicitamente definidos.

6. Mis valores personales estan en conflicto con los
valores de la organizacion a la que pertenezco.

7. Los valores y la cultura de la organizacion a la que
pertenezco son un reflejo de mis valores y mi cultura.

8. Las personas que pertenecen a mi organizacion saben
cuales son los valores y la cultura de la organizacion.

9. Si los valores de la organizacién a la que pertenezco
fueran contrarios a los que existen actualmente,
dificilmente me identificaria con ellos.

10. Cuestiono mis valores personales cuando estoy
trabajando.

11. Las personas del area donde trabajo saben cuéles son
los valores y la cultura de la organizacion.

12. Las personas externas a la organizacion a la que
pertenezco la identifican por sus valores y su cultura.
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13. Los comportamientos que mi organizacion valora
estan en conflicto con mis valores personales.

14. Las cosas que yo valoro en mi vida son semejantes a
las cosas que la organizacion a la que pertenezco
valora.

15. Tengo que olvidar mis objetivos personales para poder
cumplir con los objetivos de mi organizacion.

16. Mis valores personales coinciden con los valores y la
cultura de la organizacion a la que pertenezco.

17. La razon por la que prefiero mi organizacion en
comparacion con otras son los valores que esta
defiende y apoya.

18. Tengo que dejar de ser yo mismo para poderme
adaptar a la organizacion a la que pertenezco.

19. Los objetivos de mi organizacion estan en
correspondencia con mis objetivos personales.

Nota: *indica que el item fue removido y no forma parte de la version final del Inventario APO
para Ecuador
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