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1. Introduccion

El presente Trabajo Final Integrador se realiza con el objetivo de integrar el
conocimiento adquirido en el trascurso de la carrera conjuntamente con la practica
profesional desarrollada mediante la pasantia en una de las Instituciones y/u organizaciones

ofrecidas por la Cétedra de Practicas Profesionales V.

Dicha préctica se desarrollo en una Consultora de Recursos Humanos, de la Ciudad
Auténoma de Buenos Aires, especializada en brindar servicio de Capacitacion, Seleccién de
Personal, Evaluaciones psicotécnicas y Coaching a empresas.

Las tareas desempefiadas incluyeron Reclutamiento, Seleccion de Personal,
Administracion de pruebas psicologicas y diferentes tareas administrativas, asi como

participacion en Assesment Centers y Evaluaciones psicotécnicas.

Durante la realizacion de dichas acciones se propuso incluir a la bateria de tests
utilizada por la Consultora el Inventario Millon de Estilos de Personalidad, a fin de evaluar

los rasgos de personalidad encontrados en las distintas areas organizacionales.
2. Objetivos

2.1. Objetivo general

Determinar y comparar las escalas de personalidad prevalentes en relacion a los
estilos de personalidad predominantes para cada area organizacional Administracion,

Tecnologia de la Informacion (1.T.) y Atencion al Publico.

2.3. Objetivos especificos

Obijetivo especifico 1: Determinar las escalas significativas correspondientes a Metas
Motivacionales en las organizaciones estudiadas.

Objetivo especifico 2: Determinar las escalas significativas correspondientes a
Modos Cognitivos en las organizaciones estudiadas.

Objetivo especifico 3: Determinar las escalas significativas correspondientes a

Conductas Interpersonales en las organizaciones estudiadas.



Objetivo especifico 4: Analizar las diferencias en las Metas Motivacionales
prevalentes entre las areas Administracion, Tecnologia de la Informacién y Atencién al
Publico.

Objetivo especifico 5: Analizar las diferencias en los Modos Cognitivos prevalentes
entre las areas Administracion, Tecnologia de la Informacion y Atencidn al Publico.

Objetivo especifico 6: Analizar las diferencias en las Conductas Interpersonales
prevalentes entre las areas Administracion, Tecnologia de la Informaciéon y Atencién al

Publico.

3. Marco Tedrico

3.1. Psicologia Organizacional

Psicologia Organizacional es la ciencia que estudia el comportamiento humano y otras
variables en el contexto laboral y organizacional. Dicha ciencia incluye teorias cognitivas,
motivacionales, del aprendizaje y conductas sociales, utilizadas para describir, explicar,
predecir y controlar el comportamiento humano en el marco de dicho contexto. Estos
conceptos tedricos son no solo tiles a fin de orientar la investigacion en las organizaciones
sino también para resolver cuestiones practicas (Schaper, 2004). La Psicologia
Organizacional refleja interés en el empleado, orientdndose a la comprension de su
comportamiento y a fortalecer su bienestar en el lugar de trabajo. Esta area representa uno de
los campos de mas amplio ejercicio profesional para el psicologo, considerando sus
diferentes variantes: psicologia industrial, psicologia del trabajo, psicologia empresarial,

psicologia ocupacional, etc. (Enciso Forero & Perilla Toro, 2004).

El area de Recursos Humanos tiene una importancia significativa para el logro
organizacional y ofrece el mejor retorno a la inversion para la ventaja competitiva sostenible.
Esta ventaja competitiva se vincula con los recursos no imitables por la competencia dado
que no depende de aspectos financieros o estratégicos (Luthans & Youssef, 2004). Esta area
estd constituida por las personas de una organizacion representando el Gnico recurso vivo y
dindmico de la misma, a cargo de las decisiones sobre la administracion de los recursos
humanos de las distintas areas de la Empresa. Las personas desempefian una amplia variedad
de funciones dentro de la jerarquia organizacional (Chiavenato, Mascaro Sacristan & Roa,
2007). La importancia del capital humano se equipara generalmente con el conocimiento, las



habilidades o competencias que derivan de la educacion y la experiencia. No obstante, la
investigacion demuestra que la validez del criterio de seleccion del capital humano fundado
solo en el conocimiento explicito es a menudo limitada. Por otra parte, el conocimiento
tacito, a pesar de no ser medible, es vital en la adaptacion a los procesos de cambio
organizacional. Este es propio de cada organizacion, es aquel conocimiento intangible
estructuras y procesos dindmicos de la organizacion que los empleados consiguen a lo largo

del tiempo y por el cual se genera la cultura organizacional (Luthans & Youssef, 2004).

La accion por parte del psicdlogo organizacional constituye una tarea significativa en
la construccion del conocimiento tacito. A ello se suman las acciones especificas de:
seleccion, capacitacion y desarrollo, mantener canales fluidos de comunicacion, coordinar y
estimular el trabajo en equipo (Luthans & Youssef, 2004). En consecuencia, el papel que el
psicologo ejerce en el desarrollo socioeconémico desde su disciplina, algunas veces la
trasciende (Enciso Forero & Perilla Toro, 2004). Asi por ejemplo, el Psicdlogo es
instrumental en relacion con los beneficios de su intervencidon dado que ofrece un impacto

positivo en el equilibrio trabajo-familia (Patterson, 2001).

3.2. Perfiles de empleados segun areas

A raiz de que las personas que trabajan en una empresa constituyen un recurso
diversificado debido a las diferencias individuales de personalidad, experiencia y motivacion,
etc. (Chiavenato et al.,, 2007) se pueden identificar distintos perfiles segin areas. A

continuacion se exponen los perfiles pertenecientes a las areas pertinentes a este estudio.

3.2.1. Empleados de Atencidn al Publico

Las personas que trabajan en atencion al cliente tienden a ser mas optimistas,
aplicados y con una alta motivacion intrinseca poniendo la tarea por sobre el sueldo.
Asimismo, muestran un alto grado de empatia para con el cliente, tratando con el mismo de
manera intuitiva y con deferencia con lo cual dan imagen de una persona atenta y evitan el
confrontamiento (Lounsbury et al., 2012). Una de las caracteristicas que diferencian a los
empleados destinados a la atencion al publico de otras areas es que la satisfaccion laboral
pasa por el cumplimiento de objetivos por lo cual suelen ser exigentes para cumplirlos. Otra
caracteristica es que si bien son sociables, expresivos y enérgicos en la interaccion
interpersonal con el cliente no asi con sus pares, tienden a ser independientes y

autosuficientes, por lo que evitan el trabajo en equipo (Lounsbury et al., 2012). Por otra parte,



se identifican diferencias en cuanto al vinculo establecido con el cliente dependiendo de la
frecuencia y el tipo de contacto, siendo las relaciones cara a cara las méas propensas a generar
un vinculo solido y duradero entre el empleado y el cliente (Bove & Johnson, 2000). Desde el
punto de vista de la empresa, a la hora de contratar este tipo de personal se busca que sean
extrovertidos, amistosos, honestos, dispuestos a ayudar y con una actitud positiva (Hurley,
1998).

3.2.2. Empleados Administrativos

Existen distintos tipos de puestos administrativos. Por un lado el asistente
administrativo realiza el manejo de la informacion, es decir, la carga de datos, confeccion de
planillas, tramites, control de inventario, facturacién, etc. EI administrativo contable maneja
los circuitos administrativo-contables-financieros, mas alld de los conocimientos técnicos
inherentes a la funcion, entre las tareas se incluyen el registro de operaciones contables,
andlisis de cuentas, operaciones bancarias, créditos y cobranzas, balances, liquidacion de
sueldos, entre otras. Por ultimo, la secretaria administrativa se diferencia de las demas por el
trabajo en equipo, necesita comunicarse eficazmente para establecer relaciones
interpersonales efectivas con el entorno interno y externo de la empresa, entre sus funciones
se encuentras la recepcion de correspondencia, manejo de agenda, organizacion de eventos,
preparacion de informes, entre otras (Albajari & Mames, 2005). Los empleados
administrativos, en general, se diferencian de otras areas por ser espontaneos, escépticos e
independientes esto puede llevarlos a ser autoritarios (Davidson & Etherington, 1995).
Asimismo, pueden ser competitivos y si bien en algunos casos se presentan como
extrovertidos y sociables no es lo que se ve comunmente (Davidson & Dalby, 1993b). Cabe
destacar que las empleadas administrativas suelen ser mas emprendedoras, independientes y
decididas que su contraparte masculina permitiéndoles tomar decisiones acertadas
rapidamente (Davidson & Dalby, 1993a).

3.2.3. Empleados de Tecnologia de la Informacion

Incluye una amplia gama de empleados que van desde operarios hasta ingenieros,
entre las habilidades operativas se incluyen disefio, construccion y testeo de software y
herramientas, asi como también el control de calidad, mantenimiento y manejo de los
distintos procesos y productos (Colomo-Palacios, Tovar-Caro, Garcia-Crespo & GoOmez-
Berbis, 2012). Se estiman cinco caracteristicas que hacen a un buen empleado en este tipo de



puesto. En primer lugar, el técnico ayuda a sus pares con el objetivo de asegurar el
cumplimiento de las tareas, esto significa el empleo de tiempo para certificar el cumplimiento
de las distintas tareas, las cuales revisa y dirige. En segundo lugar, el empleado tiene una
visién proactiva por sobre el proyecto influyendo en la direccion que este toma, tomando
decisiones sobre el mismo y generando nuevas ideas. En tercer lugar, se requiere una vision
global acerca del proyecto y saber ver la manera mas efectiva de llevarlo a cabo, esto puede
llevar desobedecer ciertas ordenes con el afan de conseguir la mejor solucién. En cuarto
lugar, se requiere que el empleado domine las técnicas y habilidades necesarias para llevar a
cabo la tarea, esto tiene que ver con la capacidad de mostrar autonomia para luego poder
ensefiar al resto. Por dltimo, la capacidad de controlar y estar al tanto de las tareas que
realizan los distintos grupos de trabajo, para resaltar posibles falencias y sugerir alternativas
para cumplir con el objetivo (Turley & Bieman, 1995).

3.3. Proceso de Seleccion de Personal

El proceso de seleccién de personal implica etapas en las que el psicologo realiza
distintas tareas. Dichas etapas son: Pre-seleccion, Seleccion, Evaluacion, Construccion de
informe final (Richino, 2000).

En la Pre-seleccion se clasifican los curriculos recibidos para examinar los
conocimientos y la experiencia de los candidatos (Richino, 2000). El analisis del curriculo
permite la exploracion de la historia laboral, formacion y caracteristicas personales de los
candidatos para su posterior clasificacion (Jauregui, Adam & Boso, 2012). El selector orienta
su busqueda acorde al perfil solicitado por la empresa. Los candidatos cuyo perfil responde a
lo requerido pasan a la segunda etapa del proceso. Luego, durante la Pre-entrevista tiene lugar
el contacto interpersonal breve entre el selector y el candidato. En ella se chequea en forma
personal la informacion del curriculo, evaluandose: presencia, disposicién, fluidez verbal,
interés en el puesto a fin de confirmar la informacién (Richino 2000). Una vez completada
esta etapa introductoria se realiza la entrevista profunda, herramienta por excelencia para la
seleccion de personal, siendo uno de los factores de mayor incidencia en la decision final
(Alles, 1998). EIl objetivo de la entrevista es facilitar la tarea de seleccion mediante la
informacidn obtenida sobre los aspectos personales relacionados con el ejercicio laboral.
Posteriormente se realizan distintos tipos de evaluaciones. Por un lado, la Evaluacion Técnica
que constituye la prueba de conocimientos, habilidades y destrezas requeridas para el puesto

a fin de determinar su coincidencia con los recursos del candidato (Richino, 2000). Los



medios utilizados incluyen: examenes escritos, entrevistas, pruebas de conocimientos
especificos, evaluacion de idiomas, entre otros (Alles, 1998). Por otra parte, la Evaluacion
Psicoldgica se inicia mediante la Entrevista Profunda orientada al conocimiento que posee el
candidato, a la exploracién de datos histéricos, de caracteristicas personales, de su estilo
vincular, intereses, proyectos y expectativas con respecto al puesto. Dicha evaluacion
psicoldgica constituye uno de los recursos mas ricos en el proceso de selecciéon. Los
psicdlogos utilizan tests que ofrecen informacion util y especifica acerca del candidato.
Asimismo, en dicha etapa se realiza la evaluacion de potencial del candidato, orientada a
explorar competencias de posible desarrollo futuro. El resultado de la informacidn recogida
mediante las acciones anteriormente enunciadas es expresado en forma escrita por el
evaluador en el informe final. Cabe sefialar que éste es de caracter confidencial para la
consulta de quienes deben decidir la asignacion del puesto (Richino, 2000).

3.3.1. Rol del Psicologo

A fin de conocer las caracteristicas del postulante, el psicologo utiliza en su tarea de
evaluacion herramientas que le permiten detectar la informacién relevante que fundamente la
toma de decision por el solicitante de la bdsqueda (Richino, 2000). La intervencion del
psicologo es sumamente significativa dado que en las acciones de evaluacién y seleccidn
debe tener en cuenta por un lado la cultura de la empresa y por otro el perfil del candidato
adecuado a ella. Asimismo, su intervencion en la entrevista implica una actividad
constructiva, dado que su funcion es construir significado y sentido mediante su competencia
comunicacional en la interaccion con el candidato (Marrau, Archiva, Laquez & Ponce, 2007).
Se pueden definir cuatro aspectos que caracterizan el rol del analista organizacional:
independencia y autonomia, caracter analitico de la funcion, relacion de colaboracién y
neutralidad. El caracter independiente y autbnomo se relaciona con la libertad que posee el
psicologo como profesional experto que no forma parte de la organizacion. Dicha autonomia
le permite administrar las acciones que considere adecuadas y convenientes para lograr su
diagnostico y recomendacion de manera efectiva. No obstante, en su autonomia en el
proceso de evaluacion y seleccidn el psicologo requiere de la colaboracidn de la organizacion
para lograr una mejor comprension de lo solicitado por ésta que le permita responder con
acierto. Por otra parte, el caracter del psicologo es el de asesoramiento y analisis, dado que
debe traducir la informacién recogida en una devolucién que permita a la organizacién tomar

decisiones. Respecto de su neutralidad, el psicélogo, al no estar involucrado en la dindmica



organizacional puede ofrecer una vision objetiva de las conductas de las personas
(Schlemenson, 1993). EIl aporte diferencial del psicélogo respecto de otros profesionales
requiere de competencias tales como: la comunicacion eficaz, el trabajo en equipo e
interdisciplinario, planificacion y organizacion. Las tareas que habitualmente realizan los
psicologos son: evaluaciones psicotécnicas para seleccion, evaluaciones de potencial,
evaluaciones de desempefio, evaluaciones por competencias, evaluacion de clima laboral

(Arestizabal, 2011 como se cit6 en Jauregui et al. 2012).
3.3.2. Evaluacion psicoldgica en seleccion de personal

La evaluacion psicolaboral en seleccion de personal es el proceso mediante el cual el
Psicologo valora las capacidades laborales de un candidato en relacién con un puesto de
trabajo y la cultura organizacional (Albajari & Mames, 2005). Dicha evaluacion estudia,
estima y asigna jerarquia a factores y variables significativas mediante la aplicacién de
técnicas idoneas a fin de conocer estructuras y dindmicas de funcionamiento en el &mbito
laboral (Jauregui, Adam & Boso, 2012). El caracter de las pruebas psicologicas no sera
eliminatorio en el proceso de seleccidn, excepto en aquellos casos en los que se detecten
estados incapacitantes para el correcto desempefio laboral. Estas pruebas se utilizan como
elemento de contraste y complementario de la impresion obtenida por el psicélogo en la

entrevista y se tomara en cuenta como informacién técnica sobre el candidato (Alles, 1998).

Las técnicas de evaluacion en seleccion de personal indagan distintos aspectos del
candidato: personales, intelectuales y socio-laborales (Alles, 1998). Dichas técnicas exploran
y ponderan con precision destrezas, habilidades, competencias y aptitudes de los aspectos
mencionados (Jauregui et al. 2012). Las técnicas se orientan a la evaluacién de variables y no
de personas. Algunas de estas variables son: autonomia, liderazgo, competencia emocional,
comunicacional y cognitiva, motivacion, tolerancia al estrés y trabajo en equipo (Albajari &
Mames, 2005). A fin de evaluar las variables mencionadas se requiere utilizar una taxonomia
como marco de referencia sisteméatico que permita distinguir, ordenar y nombrar tipos y

grupos dentro de una categoria (John, Angleitner & Ostendorf 1988).

Dicha taxonomia permite clasificar los tests en: por un lado, aquellos basados en el
enfoque idiografico de la personalidad, las técnicas proyectivas, que consisten en identificar
patrones de comportamiento mediante experiencias 0 situaciones pocos estructuradas
(Conner, Tennen, Fleeson & Barrett 2009). Asi, los estimulos ofrecidos permiten que el

sujeto los organice segun sus propias caracteristicas e intereses. Entre los mas utilizados
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caben mencionar los tests graficos cuyo objetivo es lograr que el candidato realice un dibujo
0 escritura a partir de la consigna ofrecida (Jauregui et al. 2012). Asi por ejemplo HTP,
Persona Bajo la Lluvia, Test del Animal, Test de las Dos Personas (Albajari & Mames,
2005). Dentro de los tests proyectivos se encuentran también los tests de I&minas, en los que
mediante la presentacion de una lamina se le pide al candidato una respuesta verbal (Jauregui
et al., 2012). Los maés difundidos son el Psicodiagnostico de Rorschach y el Z Test (Albajari
& Mames, 2005).

Por otra parte, de dicha taxonomia derivan los test basados en el enfoque nomotético,
que utilizan datos de todos los miembros de un grupo para determinar la relacion de variables
entre ellos. Las respuestas se analizan a partir de la media del grupo y se obtiene un indice de
correlacion con el objetivo de aplicarlo a todos los miembros. Este enfoque produce un
patron que busca diferencias individuales (Conner et al. 2009). Los tests basados en el
enfoque nomotético se clasifican en monotéticos y politéticos. La tipologia monotética esta
basada en una sola variable o categoria, por lo tanto, todos los miembros deben presentar
caracteristicas idénticas para ser parte de esta. Por otra parte, el tipo politético no tiene un
conjunto Unico de caracteristicas, sino que puede estar integrado por combinaciones de
caracteristicas compartidas por los miembros de una categoria (Sokal & Sneath, 1863 como
se cito Bailey, 1973). Actualmente, se prefiere el método politético sobre el monotético dado
que se fundamenta en similitudes basadas en caracteristicas compartidas antes que en una
caracterizacion basada en un conjunto Unico de caracteristicas (Eysenck, 1991). Estas
técnicas psicométricas evaltan, por un lado la capacidad intelectual (Jauregui et al., 2012)
mediante técnicas como Test de Matrices Progresivas, DAT, WAIS (Albajari & Mames,
2005). Asi como también aptitudes psicomotrices, las cuales evaltan la coordinacion
visomotora, la capacidad para realizar movimientos complejos, la sincronizacion manual,
entre otras capacidades (Jauregui et al. 2012). Como por ejemplo Test Gestéltico Viso-Motor
de Bender (Albajari & Mames, 2005). Por otra parte, los tests de interés o motivacionales
analizan expectativas e intereses que se manifiestan en la actividad laboral. Entre los cuales
se encuentran el CPT, el FORMA E, SIV, etc. (Jauregui et al., 2012). Asimismo, también se
llevan a cabo pruebas de nivel o de rendimiento las cuales informan la capacidad del
postulante para desempefiarse con efectividad en condiciones que exigen atencion y
concentracion (Richino, 2000). Por ultimo los tests de personalidad que exploran aspectos no
intelectuales de la persona (Jauregui et al. 2012). Entre ellos MMPI-2, 16 PF, MBTI y MIPS
(Albajari & Mames, 2005).
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3.4. Resefa historica de la evaluacion de Personalidad en el ambito laboral

La relacion entre la personalidad y el desempefio laboral ha sido tema de
investigacion de la psicologia organizacional desde el siglo pasado. Se puede dividir la
investigacion de dicha relacion en dos etapas. En una primera etapa, dicho proceso de
investigacion, desarrollado desde principio de 1900 hasta mediados de la década del 80, los
sistemas de clasificacion de personalidad ofrecian ambigliedad respecto de los resultados
obtenidos dificultando la vinculacion entre el andlisis de personalidad y el desempefio
(Barrick & Mount, 1991).

Este cuerpo de investigacion no ofrecié un aporte significativo en su analisis de la
relacion entre personalidad y desemperfio laboral. Hay varias posibles explicaciones para ello.
En primer lugar, no se contaba con un sistema de clasificacion de los innumerables rasgos de
personalidad. En segundo lugar, habia una falta de claridad en la designacién de los rasgos
medidos. Asi, por ejemplo los investigadores usaban la misma designacion para rasgos con
distinto significado o diferentes designaciones para un mismo rasgo. El problema radicaba en
que los investigadores no podian distinguir el constructo de personalidad en la medicion de la
escala del inventario. Finalmente, la bibliografia correspondiente a dicha primera etapa era en
mayor medida narrativa antes que cuantitativa. En consecuencia dicho abordaje dificultaba
identificar en forma consistente la relacion entre los rasgos de personalidad y los criterios
utilizados para clasificarlos, por lo cual impidi6 el avance en la comprensién de dicha
relacion (Barrick & Mount, 1991). De ese modo, los inventarios de personalidad utilizados en
dicha etapa no se recomendaron como una herramienta efectiva para la seleccion de personal
(Guion & Gottier, 1965).

Gradualmente el interés y el uso de la evaluacion integral aumentaron sustancialmente
(Ones, Viswesvaran & Schmidt, 1993). En una etapa posterior que se inici6 a partir de la
década del 90 hasta el presente, se produjo un renacimiento de dichas investigaciones
relacionadas con la evaluacion de los rasgos de personalidad basados en el modelo de los
cinco grandes y sus variantes para clasificar las escalas de personalidad (Barrick & Mount,
1991).

A lo largo de la historia se intentd encontrar una taxonomia de la personalidad que
abarcara la mayor cantidad posible de rasgos. La importancia de esto fue el punto de partida
de un método sistematico de andlisis de la personalidad que ofreciera un universo tan

completo de rasgos que evitaran que algun clister de rasgos escapara a su deteccion y por
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otra parte, que el analisis permitiera su interrelacion. Este universo de rasgos que cubre
idealmente todos los aspectos de la personalidad es denominado Esfera de Rasgos (Cattell,
1943). Todas las personas poseen ciertos patrones de comportamiento arraigados, dominantes
y que tienen continuidad en el tiempo, esta misma persona posee distintos elementos de los
estilos de personalidad que se activan dependiendo de las circunstancias (Vries & Miller,
1986). Los rasgos de personalidad son patrones persistentes de formas de percibir,
relacionarse y pensar sobre el entorno y sobre uno mismo que se ponen de manifiesto en una
amplia gama de contextos sociales y personales (Esbec & Echeburta, 2011) que pueden ser
observados en distintos comportamientos del individuo. Los rasgos consisten esencialmente
es la relacion entre el individuo y su medio antes que en una tendencia reactiva del individuo
en si (Cattell 1943).

Con el objetivo de lograr establecer una taxonomia de la personalidad que represente
la conducta humana Allport y Odbert (1936, como se citdé en Goldberg, 1990) catalogaron
alrededor de 18,000 términos que describian factores de la personalidad en la lengua inglesa
de los cuales 4,500 se pudieron clasificar como rasgos estables. Posteriormente, Catell (1943)
recopil6 35 escalas bipolares de personalidad a partir de dichos datos. Por su parte, Norman
(1963) comprobo que de estas variables tan solo cinco factores eran replicables, al primero lo
denomind Extroversion o Surgencia, el segundo Afabilidad, el tercero Responsabilidad, el
cuarto Estabilidad Emocional, y el quinto Cultura. Este Gltimo fue modificado mediante el
estudio de McCrae y Costa (1987), redefiniéndolo como Apertura a la Experiencia. Estos
cinco factores engloban todos los rasgos de personalidad representativos de las conductas
manifiestas de las personas. Esto coincide con los resultados obtenidos por Goldberg (1990),
aunque el mismo no descarta que en el futuro pueda ampliarse el espectro con los

denominados clusteres secundarios (Goldberg & Saucier, 1998).

Establecer factores de personalidad representativos de la conducta humana permitio la
mejor comprensién de los rasgos y la exploracion de la personalidad con otras variables. Es
de este modelo que surgen instrumentos de medicion como el Inventario de los Cinco
Grandes o el Inventario de Personalidad NEO (McCrae & Costa, 1985).

3.4.1. Big Five en el contexto laboral

Con el objetivo de verificar la utilidad de dichos instrumentos aplicados al ambito
laboral, los investigadores examinaron los atributos que tienen utilidad para predecir

comportamientos laborales valorados, tales como llevar a cabo tareas en forma efectiva,
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contribuir a un ambiente laboral positivo, evitando comportamientos contraproductivos
(Sackett & Walmsley, 2014).

En un primer momento, los estudios hallaron que Responsabilidad y Estabilidad
Emocional son buenos predictores de desempefio laboral, dedicacion a la tarea y vinculacion
interpersonal (Salgado, 1997; Hurtz & Donovan, 2000). Asimismo, se detectd que
Agradabilidad tiene igual utilidad de Responsabilidad y Estabilidad Emocional a la hora de
medir vinculacion interpersonal (Hurtz & Donovan, 2000). Por otro lado, Extraversion surge
como predictor de desempefio para aquellas personas que estan en instancias de aprendizaje
(Barrick & Mount 1991). Posteriormente, Sackett y Walmsley (2014) realizaron un estudio
que contiene tres enfoques diferentes: el primero a fin de corroborar si los rasgos de
personalidad predicen el desempefio laboral; el segundo a fin de conocer los rasgos de
personalidad que los empleadores buscan en los candidatos; el tercero a fin de relacionar los
datos analiticos del empleo con los constructos de personalidad. Los tres enfoques arrojan
evidencia convergente que los atributos relacionados con Responsabilidad y Afabilidad son
importantes para la disponibilidad de la fuerza laboral para una variedad de ocupaciones y
criterios de desemperio, esto coincide con los estudios realizados por Barrick y Mount (1993).
La Estabilidad Emocional surge con significativa importancia en cuanto a los criterios de
comportamiento social organizacional y comportamiento laboral contraproductivo. Por otra
parte Extraversion desplaza a Estabilidad Emocional en criterios de analisis de desempefio
laboral general asi como en el desempefio de tareas. Los atributos relacionados con
Responsabilidad y Afabilidad son altamente significativos para la disponibilidad de la fuerza
laboral en una variedad de ocupaciones que requieren calificaciones en cuanto a la

capacitacion y experiencia (Sackett & Walmsley, 2014).

Estos estudios muestran que el consenso general de los investigadores coincide en que
los tests de personalidad ofrecen utilidad como predictor del desempefio laboral en todas sus
dimensiones. Asimismo, la prediccion incrementa cuando las caracteristicas laborales estan
relacionadas con los vinculos interpersonales (Barrick & Mount, 1991; Hurtz & Donovan,
2000).

3.4.2. Teoria de la Personalidad de Millon
En un primer momento, Millon toma dos determinantes para construir un modelo
basado en la teoria de aprendizaje biosocial, por un lado, la constitucion biofisica y por otro

las experiencias pasadas. Este autor explica que el estilo de personalidad que el nifio utiliza
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para interactuar con el medio estd basado en factores béasicos: nivel de actividad,
temperamento, actividad sensorial, entre otras. Dichas capacidades influyen tanto en como el
nifio percibe el ambiente como su interaccion con el mismo. Bajo circunstancias ambientales
normales, el infante encontrara medios para relacionarse con estimulos que sean adecuados a
su disposicion constitucional, por el contrario, si las presiones y demandas del medio son
severas estas pueden forzarlo a desarrollar estrategias que pueden ser problematicas o
contradictorias con sus inclinaciones naturales (Davis, 1999). Por esta razon, Millon toma lo
normal y lo patolégico como parte de un continuum, la normalidad son las conductas
realizadas por el individuo que se adaptan a su cultura y grupo de referencia, mientras que la
patologia son las conductas anormales o irrelevantes para el grupo de referencia del individuo
(Millon, Grossman, Millon, Meagher & Ramnath, 2004). Podria decirse que este modelo
clasifica estilos de vida problematicos en términos de los tipos de refuerzos que el individuo
busca, las fuentes de los mismos y los comportamientos que ha aprendido para lograr

conseguirlos (Davis, 2004).

De esta teoria se origina un modelo 4 x 2, en el cual se incluyeron ocho desordenes de
personalidad que derivan de tres constructos. Cuatro patrones de personalidad derivan de la
naturaleza y origen del refuerzo: Desvinculado, Dependiente, Independiente y Ambivalente,
y estos cuatro tienen puntos de contacto con dos variables de comportamiento instrumental
Activo-Pasivo, resultando en ocho patrones de personalidad en los cuales se ven las

polaridades Activo-Pasivo, Si Mismo-Otro y Placer-Displacer (Widiger, 1999).

Posteriormente, Millon describié un cambio en su teoria desde una visién en mayor
medida ontogenética de etapas neuropsicolégicas a otra con bases de caracter evolutivo,
filogenética y aun bioldgica del desarrollo humano (Piersman, Ohnishi, Lee & Metcalfe,
2002). Este autor creia que las leyes del funcionamiento humano podrian explicarse mejor a
través de principios universales fuera de las manifestaciones psicoldgicas, entendiendo asi
que las especies tienen ciertos genes que podrian servir como rasgos. Con el paso del tiempo
y la interaccion del organismo con el ambiente, este aprende cuales rasgos se ajustan mejor a
su ecosistema. Esto lleva a que el organismo configure estos potenciales en estilo adaptativos
y manifiestos de percepcion, sentimiento, pensamiento y actuaciéon. Estas formas de
adaptacion que surgen de la interaccion de la dotacion biologica y la experiencia social

comprenden elementos de los estilos de personalidad (Davis, 1999).
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Asi, se definieron tres dominios o esferas en los cuales se muestran principios
evolutivos: Existencia, Adaptacion y Replicacion. Existencia se relaciona con el
mantenimiento de la vida opuesto a los factores de descompensacion entrdpica. Los
mecanismos evolutivos que derivan de esta fase se relacionan con la Mejora 'y Preservacion
de la vida. EIl primero orienta al individuo a la mejora de la supervivencia y de la calidad de
vida; el segundo orienta al individuo a evitar acciones o contextos que disminuyen la calidad
de vida o ponen la existencia misma en peligro (Millon & Grossman, 2011). Estas categorias
pueden ser denominas Metas existenciales y se relacionan con la polaridad placer-dolor
(Strack, 2005). Por otro lado, Adaptacion refiere a que una estructura integrativa debe
mantener su existencia mediante intercambios de energia e informacion con su contexto
(Millon & Grossman, 2011). Los seres humanos aprenden a adaptarse al medio ambiente
mediante el Acomodamiento ecoldgico y la Modificacion ecoldgica, modos de ser que se
asocian con el comportamiento Activo-Pasivo, dichos modos se relacionan con la tendencia
de la persona a evitar conflictos (pasivo) o afrontar desafios (activo) (Strack, 2005).
Replicacion: aunque los organismos se adapten a su medio ambiente la existencia de todas las
formas de vida esta limitada en el tiempo. A fin de atenuar esta limitacion los organismos han
desarrollado estrategias de replicacion, es decir modos mediante los cuales dejar su progenie
(Millon, T. & Grossman 2011). Estos modos de ser se ejemplifican mediante la tendencia
hacia logros interpersonales y de progreso personal, antes que por una preferencia a metas
comunitarias y socialmente afiliativas (Strack, 2005). El equilibrio entre dichos dominios

constituyen las metas motivacionales de las personas (Castro Solano, Casullo & Pérez, 2004).

Asimismo, se tuvo en cuenta una perspectiva interpersonal de la cual se observa que
la personalidad se produce de la interaccién con otros ya que la persona satisface sus
necesidades un marco social. En todo momento el ser humano se ve en interaccion con otros,
ya sean imaginarios o reales, es asi como la personalidad solo puede entenderse dentro de un
contexto, ya que se genera de la interaccién con el mismo. De igual modo, la cognicién toma
relevancia en la formacién de la personalidad ya que esta interviene en las conductas y en
cémo se adquiere el conocimiento, asi como también la utilizacién de las ideas para

representar el mundo, a los otros, y el futuro (Millon et al., 2004).

Si bien hubo un cambio en su teoria, su modelo anterior no requirié una revision
significativa de sus tres polaridades originales Placer-Displacer, Activo-Pasivo y Si Mismo-
Otro, ya que estas tres corresponden a las tres fases evolutivas de existencia, adaptacion, y

replicacion respectivamente (Widiger, 1999). Con estas bases tedricas Millon agrega la
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variable Discordante a su anterior modelo creando uno nuevo al cual denomino 5x2 (Castro
Solano et al., 2004).

3.4.3. Inventario Millon de Estilos de Personalidad

El MIPS consta de 24 escalas agrupadas en 12 pares. Cada par incluye dos escalas
yuxtapuestas. Los 12 pares de escalas se distribuyen en tres grandes areas: Metas
Motivacionales, Modos Cognitivos y Conductas Interpersonales. Asimismo, se incluyen tres
indicadores de validez: Impresion Positiva, Impresion Negativa y Consistencia. En conjunto
estas escalas tienen un solido fundamento tedrico basado en el modelo de personalidad de la
teoria biosocial y evolutiva de Millon (Millon, 1997).

Las Metas Motivacionales son indicadores de conductas inducidas, potenciadas y
dirigidas por metas especificas que orientan e incitan a las personas a actuar de un modo
determinado. Este segmento cuenta con tres componentes o escalas yuxtapuestas. La
polaridad Apertura-Preservacion se relaciona con la Existencia, la polaridad Modificacion-
Acomodacidn se vincula con la Adaptacion y la tercera polaridad Individualismo-Proteccion
relacionada con la Replicacion. Es importante mencionar que en esta Ultima polaridad de
pueden identificar deferencias entre géneros, por un lado los hombres suelen estar orientados
a si mismos ya que su conducta se inclina a la replicacion de sus genes es decir a la
propagacién de si mismo, es por eso que se relaciona al sexo masculino con Individualismo.
Por otro lado, las hembras tienden a estar orientadas hacia los demés debido a su aptitud para

el cuidado y crianza de su progenie, por esto se las relaciona con Proteccion (Millon, 1997).

Los Modos Cognitivos abarcan tanto las fuentes utilizadas para adquirir
conocimientos sobre la vida como el modo de transformar la informacion. Los estilos
cognitivos muestran diferencias entre las personas, por un lado, respecto de lo que toman en
cuenta al conocer y por otra parte respecto de lo que hacen para que ese conocimiento resulte
significativo para su vida. Esta seccién comprender cuatro polaridades. Los dos primeros
pares de escalas se refieren a las fuentes de informacién que proporcionan la cognicion
mientras que la tercera y cuarta estan relacionadas con los procesos cognitivos de
procesamiento de informacion, es decir, como las personas evallian y reconstruyen la

informacidn y experiencias (Millon, 1997).

El ultimo grupo refiere a los Modos Interpersonales del individuo para relacionarse e

interactuar con los demas. El estilo de conducta social esta relacionado con la interaccién de
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las caracteristicas pertenecientes a Metas Motivacionales y Modos Cognitivos de la persona.
Este grupo consta con cinco bipolaridades. EIl primer par esta relacionado con los grados de
sociabilidad de la persona y consta de la polaridad Retraimiento-Comunicatividad, el segundo
refiere al nivel de comodidad y aplomo en situaciones sociales y estd compuesto por
Vacilacion-Firmeza, el tercero se relaciona con el grado de convencionalismo y respeto por la
sociedad y se compone por Discrepancia-Conformismo, la cuarta polaridad refiere a las
facetas de dominancia y sumision, y se compone por la polaridad Sometimiento-Control v el
quinto esté relacionado con la dimension de negativismo-conformidad social representados

por Insatisfaccion-Concordancia (Millon, 1997).

A continuacion se exponen las definiciones de cada escala pertenecientes a las areas

antes mencionadas:

Tabla 1.1 Breve descripcion de las escalas del MIPS
Millon, T. (1997)

Area Escalas Descripcion

Metas
Motivacionales

Apertura Quienes obtienen un puntaje elevado tienden a
ver el lado positivo de la realidad, son optimistas
en cuanto a lo que les ofrece el futuro pudiendo
enfrentar con equilibrio los altibajos de la
existencia.

Preservacion Quienes obtienen un puntaje elevado muestran
una actitud pesimista, preocupandose en demasia
por circunstancias frustrantes, preocupaciones y
decepciones de escasa importancia los
obsesionan.

Modificacion Quienes obtienen un puntaje elevado son
protagonistas de las circunstancias de su vida y
hacen que las cosas sucedan en vez de
mantenerse pasivamente a la espera, se ocupan
intencionalmente de modificar e influir en los
acontecimientos a fin de que estos satisfagan sus
necesidades y deseos.

Acomodacién Quienes obtienen un puntaje elevado muestran
bajo grado de esfuerzo en dirigir o modificar las
circunstancias, contrariamente, reaccionan ante
ellas con indolencia, sin iniciativa y
sometiendose a los resultados.

Individualismo Quienes obtienen un puntaje elevado se orientan
a satisfacer sus propias necesidades y deseos
ante todo, interesandose muy poco por las
consecuencias que su conducta pueda tener en
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los demas, teniendo asi una vision independiente
y egocéntrica.

Proteccion Un puntaje elevado en esta escala significa que
estan motivados para satisfacer los deseos de los
demé&s y su bienestar antes que los propios. Se
las considera protectoras y capaces de anteponer
el cuidado de los demas al de si mismo.

Modos
Cognitivos

Extraversion Quienes obtienen un puntaje elevado recurren a
los demés como fuente de ideas, orientacion y
energia. Ello les permite mantener una buena
autoestima.

Introversion Quienes obtienen un puntaje elevado prefieren
utilizar sus propios pensamientos y sentimientos
como principal recurso y fuente de inspiracion.
Ellos les permiten experimentar comodidad y
serenidad.

Sensacion Quienes obtienen un puntaje elevado derivan su
conocimiento de lo tangible y concreto y confian
en su experiencia directa de los fendmenos
observables antes que en el uso de la inferencia y
la abstraccion. Lo real y factico les permite
sentirse comodos y les inspira confianza.

Intuicién Las personas que obtienen un puntaje elevado
prefieren  conocer mediante  informacion
simbdlica, no observable. No evitan lo intangible
y disfrutan de experiencias misticas y fuentes
especulativas de conocimiento.

Reflexidn Quienes obtienen un puntaje elevado toman
decisiones en base a juicios desapasionados,
impersonales y objetivos basandose en el
razonamiento analitico.

Afectividad Quienes obtienen un puntaje elevado forman
juicios considerando sus propios sentimientos,
guiando su conducta por sus valores y metas
personales frente a la circunstancia y evaluando
subjetivamente las consecuencias de sus actos.

Sistematizacion Quienes obtienen un puntaje elevado son
organizados y predecibles al realizar una tarea.
Transforman los conocimientos novedosos
adaptandolo a las experiencias previas, siendo
cuidadosas,  perfeccionistas y  detallistas,
buscando ser eficientes.

Innovacion Las personas que obtienen un puntaje elevado
tienden a ser creativas y asumir riesgos. No se
conforman con la rutina y lo predecible,
transforman lo dado siguiendo sus corazonadas
tratando de innovar.

Conductas
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Los puntajes elevados refieren que el sujeto es
indiferente a lo social, suelen ser silenciosas y
pasivas y en muchos casos faltos de vinculos
sociales.

Estas personas buscan activamente estimulacion,
excitacion 'y atencién constantemente. Se
caracterizan por ser vivaces y simpaticas. Una
puntuacion extremadamente alta en esta escala
puede significar que la persona puede tener una
tendencia a la manipulacion

Quienes obtienen puntajes elevados actian con
timidez y nerviosismo frente a las situaciones
sociales, no obstante desean agradar y ser
aceptadas. Se caracterizan por ser sensibles
emocionalmente y desconfiadas, lo cual los lleva
a aislarse.

Quienes obtienen puntajes elevados tienden a
creer que son competentes, talentosos Yy
ambiciosos. Tienen un caracter egocéntrico lo
cual a veces lleva a que los demas lo vean como
arrogante y desconsiderado.

Refiere a las personas que son renuentes a
respetar las normas, costumbres culturales vy
reglas organizacionales, tienden a actuar de
manera autonoma y funcional socialmente segun
sus propios términos. Estos suelen ser vistos
como imprudentes ya que actGan de manera
espontanea

Refiere a las personas que estan muy atadas a la
tradicion, son sumisas, responsables Yy
respetuosas de la autoridad. Asimismo son
cooperativas, tienen una manera de actuar formal
y educada en situaciones sociales. No actlan
espontaneamente y es probable que no dejen
traslucir su personalidad.

Estas personas se caracterizan por estar
habituadas al sufrimiento por sobre el placer.
Suelen dejar pasar oportunidades de ser
recomenzadas interfiriendo con su desempefio
laboral més all& de sus capacidades cognitivas.
Refiere a las personas que son voluntariosas,
ambiciosas, enérgicas y orientadas a tener poder
siendo dominantes y socialmente agresivas. Las
demostraciones de afecto y gentilezas son vistas
como debilidades por lo cual son evitadas.

La persona se caracteriza por ser resentida y
oposicionista. Suele tener conductas pasivo-
agresivas con estados de animo fluctuantes lo
cual llevar a tener conductas variadas. En
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ocasiones puede ser amistosa y en otras se
muestra irritable y hostil. Suele creer que es
incomprendida y poco apreciada.

Concordancia Las personas suelen ser simpaticas, receptivas y
maleables en las relaciones interpersonales.
Suelen establecer vinculos afectivos y lealtades
fuertes, no obstante, tienden a ocultar
sentimientos negativos para no dafar el vinculo
con los demas.

Cabe mencionar que se encontraron relaciones entre las escalas pertenecientes al BFI
y las escalas del MIPS. En primer lugar, Neuroticismo se relaciona positivamente con la
escala Preservacion y negativamente con Apertura pertenecientes a Metas Motivacionales,
esto podria significar que las personas con mayor afectividad negativa tienden a orientar sus
comportamientos hacia la preservacion frente a eventos percibidos como dolorosos. Dentro
de las Conductas Interpersonales se relaciona positivamente con polaridades desadaptativas
como Vacilacion, Sometimiento e Insatisfaccion. En segundo lugar, Extraversion se relaciona
positivamente con una orientacion cognitiva externa, las conductas interpersonales
relacionadas con las habilidades sociales como Comunicatividad y las metas motivacionales
correspondientes a la escala Modificacién. Por lo general este conjunto de escalas se puede
observar en puestos con tareas vinculadas a lo social. En tercer lugar, Apertura se relaciona
positivamente con modos cognitivos basados en la asimilacion de datos intangibles y
simbdlicos representados por las escalas Innovacion e Intuicién. En cuarto lugar, Afabilidad
se relaciona positivamente con actitudes orientadas hacia los demas representado en las
escalas Proteccion y Concordancia, y negativamente con Individualismo y Discrepancia. Por
altimo, Responsabilidad se relaciona positivamente con Conformismo, Modificacion,
Sistematizacion y Sensacion, estas escalas representan a personas orientas a la obtencion de
logros, escrupulosas, quienes prefieren datos tangibles y con las conductas interpersonales
relacionadas con la confianza en si mismo y la meticulosidad (Castro Solano, Casullo &
Pérez, 2004). Responsabilidad predice calidad de trabajo, por lo tanto se espera un puntaje

elevado en todos los grupos laborales (Barrick & Mount 1991; Salgado, 1997).
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3.5. Estudios sobre la evaluacion de la Personalidad en el Campo Laboral

A continuacion se expondran estudios realizados para identificar los rasgos
predominantes en los empleados de las areas Tecnologia de la Informacion, Atencion al
Publico y administracion.

En primer lugar, Lounsbury, Scott Studham, Steel, Gibson y Drost (2009) realizaron
una investigacion con el objetivo de identificar los rasgos de personalidad que diferencian a
los empleados del area de Tecnologia de la Informacion del resto de las areas
organizacionales. Este estudio cont6 con una muestra de 9,011 profesionales pertenecientes a
dicha area. Se utiliz6 como instrumento de medicion el Personal Style Inventory, este
inventario fue disefiado especificamente para el ambito laboral y contempla tanto las escalas
del Big Five Inventory como estilos de personalidad secundarios propios de dicho &mbito. Se
hallé que los empleados de TI obtuvieron puntajes elevados en Apertura a la Experiencia y
puntajes bajos en Responsabilidad. Posteriormente, Lounsbury, Sundstrom, Levy y Gibson
(2014) realizaron un estudio que contdé con una muestra total de 85,835 participantes y se
utiliz6 como instrumento de medicion el Personal Style Inventory. Se hall6 que los
empleados de TI obtuvieron puntajes elevados en los rasgos de personalidad Afabilidad, y
puntajes bajos en Responsabilidad y Extraversion en comparacion a los empleados

pertenecientes a otras areas.

En segundo lugar, Hurtz y Donovan (2000) realizaron un estudio con el objetivo de
identificar los rasgos de personalidad que diferencian a los empleados avocados a la atencién
al publico utilizando como instrumento el Inventario de los Cinco Factores. En los resultados,
el rasgo Responsabilidad es el que mayor puntaje obtuvo, y en menor medida Estabilidad
Emocional, Afabilidad y Apertura a la Experiencia. Posteriormente, Huang y Ryan (2011)
realizaron un estudio en el cual se utilizaron los mismos criterios. Se hallé que dentro de las
caracteristicas de personalidad que se destacan en estos empleados se encuentran
Responsabilidad, Afabilidad y Extraversion. Estos resultados se fundamentan en que estas
tres caracteristicas se ponen en juego cuando la demanda laboral aumenta y el empleado debe
ser extremadamente atento y organizado al atender al cliente, por esta razén deben ir
moldeando su manera de actuar de acuerdo a lo que la situacién requiera. Por ultimo,
Aparicio Garcia (2001) realizé un estudio con personal dedicado a la atencion al pablico que
tenia como objetivo identificar los rasgos que diferencian a las personas que superan el

proceso Yy las que no respecto del puesto, se encontr6 que la combinacion de los puntajes altos
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en las escalas Preservacion, Conformismo y puntajes bajos en Modificacion. Estas escalas
serian las de mayor significancia para los empleados que realizan tareas de atencion al

publico.

Finalmente, estudios realizados con el MIPS para evaluar personal administrativo. En
el primer estudio realizados por Paina (2016), predominaron los estilos de Sensacion y
Firmeza, y se destacaron Apertura, Modificacion, Extraversion, Reflexion, Sistematizacion,
Comunicatividad, Conformismo, Control y Concordancia. Posteriormente, Quintero Restrepo
y Cuervo (2017) realizaron un estudio con empleados administrativos en el cual se encontrd
que para Metas Motivacionales: Modificacion e Individualismo fueron las escalas con mayor
prevalencia y en menor medida Preservacion y Acomodacion. Para Modos Cognitivos el
estilo con mayor prevalencia fue Reflexién. Asimismo, Sistematizacion y Sensacion
obtuvieron puntajes altos, seguidos de Introversion y en menor medida Intuicion y
Extraversion. Para Conductas Interpersonales se evidencia que el estilo de personalidad
Firmeza fue el de mayor predominio, mientras que Conformismo y Comunicatividad
obtuvieron puntajes elevados, seguidos de Control, Retraimiento, Concordancia e
Insatisfaccion y en menor medida Vacilacion, Discrepancia y Sometimiento. Finalmente, Con
el objetivo de verificar si existen diferencias individuales entre grupos laborales Castro
Solano (2000) realizé una investigacién comparando un grupo de Profesionales con otro de
Administrativos. Para el grupo de Profesionales se encontraron puntajes altos en
Modificacion, Comunicatividad, Proteccion, Afectividad, Concordancia, Innovacion,
Intuicién y Preservacion, mientras que para el grupo de Administrativos se obtuvieron
puntajes elevados en Apertura, Firmeza, Discrepancia, Individualismo, Intuicion y
Proteccion. De este modo los estudios realizados utilizando el MIPS demuestran la utilidad

de este test para captar diferencias entre distintos grupos laborales.

4. Hipotesis

Hipdtesis 1: Para el area de Administracion se espera un puntaje elevado en las escalas
Modificacion e Individualismo; para el area Tecnologia e Informacion se espera un puntaje
elevado en Proteccion; para el area Atencion al Publico se espera un puntaje elevado en

Preservacion y Proteccion.

Hipotesis 2: Para el area de Administracion se espera un puntaje elevado en las escalas

Reflexion, Sistematizacion y Sensacion; para el area Tecnologia e Informacion se espera un
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puntaje elevado en las escalas Innovacion e Intuicion; para el area Atencion al Publico se

espera un puntaje elevado en las escalas Extraversion e Intuicion.

Hipotesis 3: Para el area de Administracion se espera un puntaje elevado en las escalas
Firmeza y Conformismo; para el rea Tecnologia e Informacidn se espera un puntaje elevado
en las escalas Concordancia; para el area de Atencion al Publico se espera un puntaje elevado

en las escalas Conformismo, Comunicatividad y Concordancia.

5. Metodologia

Tipo de estudio

Estudio Correlacional
Disefio

No experimental — Transversal
Muestra

La muestra no probabilistica estuvo conformada por 87 participantes voluntarios
quienes fueron clasificados en los siguientes grupos: el 25,3% (n=22) fue agrupado en el
grupo Administracién, conformado por empleados de puestos administrativos comerciales,
administrativos de finanzas y personal de secretaria, el 27,6% (n=24) fue agrupado en
Atencidn al Pablico, conformado por empleados de ventas, telemarketers y cajeros, el 23%
(n=20) fue agrupado en Tecnologia e Informacién, conformado por programadores,
desarrolladores e ingenieros, y el 24,1 (n=21) restante se lo ubic6 en un grupo denominado
Otro, compuesto por profesionales pertenecientes a Recursos Humanos, Marketing y Brand
Managers. La muestra estuvo compuesta en un 41.4% (n=36) por hombres y en un 58.6%
(n=51) por mujeres quienes tenian un promedio de edad de 30.26 afios (DE=7.82) dentro de

un rango iba de los 18 a los 57 afios de edad. Los participantes residen en C.A.B.Ay G.B.A.
Instrumento
Inventario Millon de Estilos de Personalidad -MIPS-

El cuestionario creado por Millon se compone de 180 items cuyo objetivo es medir
rasgos personalidad de individuos adultos. EI MIPS consta de 24 escalas agrupadas en 12

pares y se distribuyen en: Metas Motivacionales, Modos Cognitivos y Conductas
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interpersonales. Asimismo, incluye tres indicadores de validez: Impresion Positiva, Impresion

Negativa y Consistencia.

Con el fin de determinar la confiabilidad de dicho test se realiz6 un estudio mediante
el método de Division por Mitades, arrojando los resultados r = 0,82 para la muestra de
adultos y r = 0,80 para la de estudiantes universitarios (Millon, T. 1997).

Por otro lado, los estudios de validez interna arrojaron una correlacion entre las
escalas, que concuerda con los constructos que se miden. Asimismo, las pautas de correlacion
convergente y divergente entre el MIPS y otros tests que evallan personalidad, concuerdan

en el contenido de las escalas respectivas (Millon, T. 1997).

Cabe mencionar que fue utilizada la adaptacion local del MIPS incluyendo sus

baremos (Castro Solano, Casullo & Pérez, 2004).
Procedimiento

La poblacion para el estudio fue ofrecida por distintas empresas privadas. La
Consultora administré el Inventario Millon de Estilos de Personalidad a dicha poblacion.
Evaluacién de los protocolos estuvo a cargo del autor del presente trabajo. Los resultados
obtenidos fueron procesados mediante el software estadistico SPSS. La poblacion para el
estudio fue ofrecida por distintas empresas privadas. La Consultora administro el Inventario
Millon de Estilos de Personalidad a dicha poblacion. Evaluacién de los protocolos estuvo a
cargo del autor del presente trabajo. Los resultados obtenidos fueron procesados mediante el
software estadistico SPSS. Por un lado, para responder a los tres primeros objetivos se
calcularon Media, Desvio Estandar y Moda tanto para hombres (n=36) como mujeres (n=51)
y se transformd a Puntaje Prevalente los resultados de la Moda utilizando los respectivos
baremos. Por otra parte, para responder a los tres objetivos restantes se calculé la prueba

ANOVA de un factor con contrastes post hoc Tukey-b y Duncan.

Cabe mencionar, gue no se realizd la devolucidn de los resultados a los participantes.
6. Resultados

6.1. Escalas prevalentes correspondientes a Metas Motivacionales en los postulantes

Con la finalidad de responder al primer objetivo, que intenta establecer las escalas

prevalentes pertenecientes a Metas Motivacionales en la totalidad de la muestra (n=87), se
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administro el MIPS a personas pertenecientes a distintas areas laborales. Posteriormente, se
calcularon Media, Desvio Estandar y Moda tanto para hombres (n=36) como mujeres (n=51)
y se transformé a Puntaje Prevalente los resultados de la Moda utilizando los respectivos
baremos. Teniendo en cuenta que un Puntaje Prevalente superior a 50 indica presencia de
rasgo se encontrd la presencia de Apertura, Modificacion y Proteccion entre las mujeres,

mientras que los hombres obtuvieron puntajes prevalentes en Apertura y Modificacion.

Tabla 1.

Escalas Prevalentes correspondientes a Metas Motivacionales

Mujeres Hombres

M DE Moda PP Moda PP
Apertura 29.87 4.92 30 81 33 92
Preservacion 6.17 6.21 2 5 4 15
Modificacion 37.69 5.51 40 98 41 96
Acomodacion 9.01 5.76 6 11 8 22
Individualismo 16.71 5.95 10 16 14 46
Proteccion 32.20 6.66 35 86 27 43

Nota: PP=Puntaje Prevalente.

6.2. Escalas significativas correspondientes a Modos Cognitivos en los postulantes

A fin de responder al segundo objetivo, que intenta establecer las escalas prevalentes
pertenecientes a Modos Cognitivos en la totalidad de la muestra (n=87), se administré el
MIPS a personas pertenecientes a distintas areas laborales. Posteriormente, se calcularon
Media, Desvio Estandar y Moda tanto para hombres (n=36) como para mujeres (n=51) y se
transformo a Puntaje Prevalente los resultados de la Moda utilizando los respectivos baremos.
La tabla 2 muestra la presencia de Extroversion, Sensacion, Reflexion, Afectividad y
Sistematizacion entre las mujeres. Por otra parte, los hombres obtuvieron puntajes

prevalentes en Extroversion, Sensacion, Reflexidn y Sistematizacion.
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Tabla 2.

Escalas Prevalentes correspondientes a Modos Cognitivos

Mujeres Hombres

M DE Moda PP Moda PP
Extroversion 34.40 6.94 37 97 39 100
Introversion 6.68 4.63 0 8 0 13
Sensacion 21.76 4.63 25 87 20 64
Intuicion 16.33 6.98 9 11 8 12
Reflexion 22.07 7.57 28 73 22 65
Afectividad 25.20 7.66 23 58 21 27
Sistematizacion 47.33 6.99 50 99 53 100
Innovacion 23.20 6.67 22 47 19 30

Nota: PP=Puntaje Prevalente.

6.3. Escalas significativas correspondientes a Conductas Interpersonales en los

postulantes

Con la finalidad de responder al tercer objetivo, que intenta establecer las escalas
prevalentes pertenecientes a Conductas Interpersonales en la totalidad de la muestra (n=87),
se administro el MIPS a personas pertenecientes a distintas areas laborales. Posteriormente,
se calcularon Media, Desvio Estandar, Moda tanto para hombres (n=36) como para mujeres
(n=51) y se transformG a Puntaje Prevalente los resultados de la Moda utilizando los
respectivos baremos. En la Tabla 3 se observa la presencia de Comunicatividad, Firmeza,
Conformismo, Control y Concordancia para las mujeres, mientras que para los hombres se

obtuvieron puntajes prevalentes en Firmeza y Conformismo.

Tabla 3.

Escalas Prevalentes correspondientes a Conductas Interpersonales
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Mujeres Hombres

M DE Moda PP Moda PP
Retraimiento 9.77 8.14 5 8 6 18
Comunicatividad 42.38 8.25 42 86 31 47
Vacilacion 7.37 6.11 5 17 2 7
Firmeza 4417 6.21 50 95 44 98
Discrepancia 11.37 6.92 9 6 16 40
Conformismo 47.46 6.67 51 92 45 70
Sometimiento 8.37 4.81 6 9 6 14
Control 24.87 5.79 27 69 24 46
Insatisfaccion 11.23 7.84 6 3 11 13
Concordancia 35.54 6.36 41 90 30 49

Nota: PP=Puntaje Prevalente.

6.4. Diferencias entre las Areas laborales respecto a las Metas motivacionales

A fin de responder al cuarto objetivo, que intenta analizar las diferencias entre las
areas: Administracién (grupo A), Atencion al Publico (grupo B), Tecnologia de la
Informacion (grupo C) y Otros (grupo D) respecto de las escalas pertenecientes a Metas
Motivacionales del MIPS, se calcul6 la prueba ANOVA de un factor con contrastes post hoc
Tukey-b. Se hallaron diferencias significativas en las escalas Modificacién, Individualismo y
Proteccion. Para la escala Modificacion se hallaron diferencias entre los grupos de Atencion
al Publico-Otros y Administracion-1.T. Para Individualismo entre los grupos Administracion-
I.T. y Atencion al Publico-Otros, y para Proteccion entre 1.T.-Otros y Administracion-

Atencion al Publico.

Tabla 4.

Diferencias entre los grupos respecto a las Metas Motivacionales
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gl F p Post Hoc

Apertura 3 1.58 19

Preservacion 3 .20 .89

Modificacion 3 4.59 .00 Grupos B-D Y
A-C

Acomodacion 3 74 53

Individualismo 3 3.81 01 Grupos A-Cy
B-D

Proteccion 3 441 .006 Grupos D-C Y
A-B

Nota: Administracion (A), Atencién al Publico (B), Tecnologia de la Informacién (C), Otros

(D).

Tabla 5.

Estadisticos descriptivos de los grupos respecto a las Metas Motivacionales

A B C D
M (DE) M (DE) M (DE) M (DE)
Apertura 29.45 (4.54)  31.04(4.79)  28.10(5.84)  30.67 (4.25)
Preservacion 5.36 (4.59) 6.13 (7.06) 6.80 (7.25) 6.48 (5.95)
Modificacion 35.86 (5.45) 39.92 (3.51) 35.25 (6.70) 39.39 (4.89)
Acomodacion 9.18 (4.39) 8.21 (4.52) 10.55 (7.76)  8.29 (6.17)
Individualismo 1450 (5.38)  16.79(5.34)  1555(6.39)  20.05 (6.53)
Proteccion 33.86 (5.38)  35.04(5.66)  29.60 (6.29)  29.67 (7.72)

Nota: Administracion (A), Atencion al Publico (B), Tecnologia de la Informacion (C),

Otros (D).
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6.5. Diferencias entre las Areas laborales respecto a los Modos Cognitivos

Con la finalidad de responder al quinto objetivo, que intenta analizar las diferencias
entre las areas Administracion (grupo A), Atencion al Publico (grupo B), Tecnologia de la
Informacion (grupo C) y Otros (grupo D), respecto de las escalas pertenecientes a Modos
Cognitivos del MIPS, se calculd la prueba ANOVA de un factor con contrastes post hoc
Tukey-b y Duncan. Se hallaron diferencias significativas en la escala Extroversion entre los
grupos de Atencion al Publico y LT., y en la escala Innovacion entre los grupos
Administracion y Atencion al Publico-Otros.

Tabla 6.

Diferencias entre los grupos respecto a los Modos Cognitivos

gl F p Post Hoc

Extroversion 3 2.77 .05 GruposByC
Introversion 3 .55 .64

Sensacion 3 1.07 .36

Intuicion 3 75 .52

Reflexion 3 1.19 31

Afectividad 3 2.62 .05

Sistematizacion 3 2.18 .09

Innovacion 3 2.87 .04 Grupos Ay B-D

Nota: Administracion (A), Atencién al Publico (B), Tecnologia de la Informacién (C), Otros

(D).

Tabla 7.

Estadisticos descriptivos de los grupos respecto a los Modos Cognitivos

A B C D
M (DE) M (DE) M (DE) M (DE)




Extroversion

Introversion

Sensacion

Intuicién

Reflexion

Afectividad

Sistematizacion

Innovacion

34.85 (6.71)

2.77 (4.23)

22.00 (4.25)

14.86 (6.92)

19.77 (8.34)

26.00 (6.48)

49.73 (4.04)

20.91 (5.92)

36.83 (5.98)

3.42 (3.82)

22.71 (4.82)

17.33 (7.51)

22.21 (6.28)

28.21 (8.26)

48.25 (8.21)

25.04 (7.81)

31.00 (8.29)

4.35 (5.94)

20.25 (4.66)

15.55 (6.29)

22.30 (8.10)

22.55 (7.16)

44.70 (7.90)

21.30 (6.19)

34.43 (5.89)

4.29 (4.61)

21.86 (4.73)

17.48 (7.15)

24.10 (7.46)

23.43 (7.69)

46.29 (6.44)

25.29 (5.46)

Nota: Administracion (A), Atencion al Publico (B), Tecnologia de la Informaciéon (C),

Otros (D).

6.6. Diferencias entre las Areas laborales respecto a las Conductas Interpersonales
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Por dltimo, a fin de responder al sexto objetivo, que intenta analizar las diferencias

entre las areas: Administracion (grupo A), Atencion al Pablico (grupo B), Tecnologia de la

Informacion (grupo C) y Otros (grupo D), respecto de las escalas pertenecientes a las

Conductas Interpersonales del MIPS, se calculé la prueba ANOVA de un factor con

contrastes post hoc Tukey-b. Se hallaron diferencias significativas entre los grupos

Administracion y Otros respecto a Control y Concordancia.

Tabla 8.

Diferencias entre los grupos respecto a las Conductas Interpersonales

gl F p Post Hoc
Retraimiento 3 1.48 23
Comunicatividad 3 2.59 .06
Vacilacion 3 1.60 19



Firmeza
Discrepancia
Conformismo
Sometimiento
Control
Insatisfaccion

Concordancia

1.66

1.13

2.23

19

3.35

1.77

3.39

18

34

.09

.89

.02

.16

.02
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Grupos Ay D

Grupos Ay D

Nota: Administracion (A), Atencion al Publico (B), Tecnologia de la Informacion (C), Otros

(D).

Tabla 9.

Estadisticos descriptivos de los grupos respecto a las Conductas Interpersonales

A B C D
M (DE) M (DE) M (DE) M (DE)
Retraimiento 7.64 (5.47) 8.54 (7.95) 12.15(9.29)  11.14 (9.17)
Comunicatividad ~ 41.50(8.18)  45.08 (8.59)  38.70(9.30)  43.71 (5.49)
Vacilacion 7.14 (6.34) 6.42 (5.36) 9.90 (7.37) 6.29 (5.00)
Firmeza 43.25(6.48)  44.79(5.55)  42.30(7.55)  46.24 (4.78)
Discrepancia 9.36 (4.83) 11.25(7.63)  11.80(6.92)  13.19 (8.38)
Conformismo 4768 (5.52)  49.79 (6.63)  44.70(6.33)  47.19 (7.51)
Sometimiento 8.41 (4.29) 8.00 (3.90) 9.05 (6.12) 8.10 (5.15)
Control 22.45(5.08) 2571 (5.43)  23.80 (5.55)  27.48 (6.17)



32

Insatisfaccion 8.14 (4.44) 12.08 (8.86) 11.45 (6.99) 13.29 (9.54)

Concordancia 38.14 (6.19) 36.67 (6.17) 34.35 (6.06) 32.67 (6.02)

Nota: Administracion (A), Atencion al Publico (B), Tecnologia de la Informacién (C),
Otros (D).

7. Conclusiones

En el presente trabajo se enuncian seis objetivos especificos para determinar las
escalas de personalidad prevalentes y compararlas entre las areas organizacionales
Administracion, Tecnologia de la Informacion y Atencion al Publico. En base a los resultados
obtenidos, se analizara cada objetivo especifico y las hipotesis correspondientes a los ultimos

tres de los seis objetivos.

Respecto del primer objetivo, que intenta establecer las escalas prevalentes
pertenecientes a Metas Motivacionales, los resultados arrojaron puntajes elevados en
Apertura y Modificacion, lo cual podria significar que esta poblacion se destaca por ser
optimista y diligente respecto a su trabajo y su futuro. Asimismo, a diferencia de los hombres,
las mujeres obtienen un puntaje elevado en Proteccidn, lo que significaria que éstas tienden a
priorizar el bienestar de los demas por sobre el propio, esto corresponde con lo estudiado por
Millon (1997).

En relacién al segundo objetivo, que intenta establecer las escalas prevalentes
pertenecientes a los Modos Cognitivos, se hallaron puntajes elevados en Extraversion,
Sensacion, Reflexién y Sistematizacion, lo que supondria que esta poblacion se destaca por
ser organizada y detallista al realizar tareas, derivando su conocimiento de lo tangible y
concreto, y formulando juicios objetivos basados en el razonamiento analitico sin dejar de
recurrir a los demas en busca de orientacion. Las mujeres, a diferencia de los hombres,
obtienen puntajes elevados en la escala Afectividad, lo que sugiere gque estas guian su

conducta basandose en sus valores y analizando las consecuencias de sus actos.

Con respecto al tercer objetivo, que intenta establecer las escalas prevalentes
pertenecientes a las Conductas Interpersonales, se observaron puntajes elevados en
Conformismo y Firmeza lo que puede significar que la poblacion se caracteriza por ser

Ambiciosa, responsable y cooperativa. En dichas escalas las mujeres obtienen puntajes
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elevados en Comunicatividad, Control y Concordancia, lo cual indicaria que tienen una

tendencia a ser mas vivaces, simpaticas, voluntariosas y receptivas.

En cuanto a estos tres objetivos se pueden destacar por un lado, que en la totalidad de
la muestra se obtuvieron puntajes elevados en Sensacion, Conformismo, Modificacion y
Sistematizacion. Estas cuatro escalas estdn relacionadas directamente con la variable
Responsabilidad perteneciente al espectro de los Cinco Grandes (Castro Solano et al., 2004),
la cual esta relacionada fuertemente con la calidad del desempefio laboral y por lo tanto se
espera su presencia en todos los grupos laborales (Barrick & Mount 1991; Salgado, 1997).
Por otro lado, cabe destacar que los resultados arrojan diferencias entre géneros lo cual podria
estar relacionado con lo expuesto por Davidson y Dalby (1993a) quienes plantean que existen
diferencias entre los géneros, en cuanto a la personalidad, en su desempefio como empleados

administrativos.

Con respecto al cuarto objetivo que intentaba analizar las diferencias que existen entre
las &reas Administracion, Atencion al Puablico, Tecnologia de la Informacién y Otros,
respecto de las escalas pertenecientes a Metas Motivacionales se hallé que solo tres escalas
son significativas para establecer diferencias entre dichas areas. Por un lado, en la escala
Modificacion tanto Otros como Atencidn al Publico obtienen puntajes mas elevados que I.T.
y Administracién, esta tendencia se repite para la escala Individualismo. Por otro lado, en
Proteccién, I.T. y Otros obtienen puntajes menores a los obtenidos por Administraciéon y

Atencidn al Publico.

Asimismo, podria decirse que la primera hipotesis se cumple parcialmente.
Administracion obtuvo puntajes bajos en Modificacion e Individualismo, lo cual no
concuerda con los resultados obtenidos por Quintero Restrepo y Cuervo (2017), ya que estos
fueron menores a los obtenidos en las demés areas. Lo mismo sucede con el area Tecnologia
de la Informacion y la escala Proteccidn, ya que esta obtiene la puntuacion mas baja respecto
a las demas areas, lo cual no coincide con el estudio realizado por Lounsbury et al. (2014).
Por ultimo, se cumple lo dicho para el area de Atencion al Publico siendo esta la que mayor
puntaje obtiene en Preservacion y Proteccion, lo cual coincide con los estudios realizados por
Hurtz y Donovan (2000), Huang y Ryan (2011), y Aparicio Garcia (2001).

Con respecto al quinto objetivo, que intenta analizar las diferencias que existen entre
las areas Administracion, Atencion al Publico, Tecnologia de la Informacion y Otros,

respecto de las escalas pertenecientes a los Modos Cognitivos se halld que las escalas
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Innovacion y Extroversion son significativas para diferenciar dichas areas. Por un lado,
Atencion al Publico obtiene puntajes mas elevados en Extroversion que I.T. Por otro lado,
Atencién al Publico y Otros obtienen puntajes méas elevados en Innovacion que

Administracion

La segunda hipdtesis se cumple parcialmente. Administracion obtuvo puntajes bajos
en Reflexidn, Sistematizacion y Sensacion lo cual no coincide con los estudios realizados
previamente (Paina, 2016; Quintero Restrepo & Cuervo, 2017; Castro Solano, 2000). Por otro
lado, el &rea de Tecnologia de la Informacién obtuvo puntajes bajos en Innovacion e
Intuicion contrariamente a lo esperado. Por dltimo, el area Atencion al Publico obtiene el
puntaje mas elevado en Extraversion lo cual coincide con el estudio de Huang y Ryan (2011),

y por lo tanto esta escala le permite diferenciarse de I.T.

Con respecto al sexto objetivo, que intenta analizar las diferencias que existen entre
las areas Administracion, Atencion al Publico, Tecnologia de la Informacion y Otros,
respecto de las escalas pertenecientes a las Conductas Interpersonales se hallé que las escalas
Control y Concordancia son significativas pare diferenciar Administracion y Otros.

Asimismo, con respecto a la tercera hip6tesis podria decirse que no se cumple ya que
Administracion obtuvo puntajes bajos en Firmeza y Conformismo, lo cual no coincide con
los resultados obtenidos por las investigaciones vistas (Paina, 2016; Quintero Restrepo &
Cuervo, 2017; Castro Solano, 2000). Por otro lado, el area de Tecnologia de la Informacién
obtuvo puntajes bajos en Concordancia, contrario a lo obtenido por Lounsbury et al. (2014).
Por ultimo, Atencion al Publico obtiene puntajes bajos en Comunicatividad y Concordancia,

lo cual no coincide con Huang y Ryan (2011).

En conclusidn, utilizando las escalas del MIPS pueden establecerse distintos perfiles
para el personal de cada area. Por un lado, las personas que trabajan en Administracion
pueden ser organizadas, perfeccionistas y buscan ser eficientes, utilizan como fuente de
conocimiento lo féctico, tienden a comportarse de manera formal sin ser espontaneos. Por
otra parte, las personas que trabajan en Atencion al Pablico suelen tener una mirada pesimista
de sus acciones a futuro generando preocupacion acerca del mismo. Si bien son sociables
pueden ser competitivos a la hora de trabajar anteponiendo sus necesidades y metas antes que
las de sus colegas (Lounsbury et al., 2012). Prefieren la informacion simbolica y especulativa
como fuente de conocimiento. Suelen ser personas activas, simpaticas y receptivas. Las

personas que realizan tareas de atencion al publico, a diferencia de los empleados
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administrativos, buscan activamente lograr sus objetivos de manera creativa y tienden a ser
independientes y competitivos con sus pares. Asimismo, a diferencia de los empleados de
I.T., tienden a ser menos estructuradas y creativas, recurriendo frecuentemente a los demas en
busca de ideas y orientacion. Por dltimo, los empleados de I.T., a diferencia de los
administrativos y de atencion al publico, se caracterizan por anteponer el cuidado de los

demas al propio, ayudando a sus pares en las distintas tareas (Turley & Bieman, 1995).

7.1. Discusion

El presente trabajo se realizo a fin de responder a los requerimientos de la carrera de
estudios correspondientes a la Préactica de Habilitacion Profesional que se desarroll6 en una
Consultora de Recursos Humanos, esta brinda servicios de Capacitacion, Seleccién de
Personal, Evaluaciones psicotécnicas y Coaching a empresas. Este estudio surge a partir del
reconocimiento de que dicha consultora cuenta con una bateria de tests estandar, compuesta
solamente de tests proyectivos, motivo por el cual se propuso incluir el Inventario Millon de

estilos de Personalidad (Millon, 1997), para llevar a cabo esta investigacion.

Cabe sefialar que el presente estudio se vio restringido por distintas limitaciones. Por
un lado, el reducido nimero de participantes de la muestra, al ser una muestra pequefia, no se
permite un profundo andlisis estadistico, correspondiendo sefialar que todos los estudios
citados oportunamente utilizan muestras de mayor tamafio. A raiz de ello, se considera
necesario replicar el disefio con mayor tamafio muestral y una poblacion que incluya
homogeneidad de géneros, participantes de distintas organizaciones 0 consultoras y que se
vean representadas todas las areas laborales. Asimismo, la heterogeneidad de la misma,
ofrecié cierta dificultad para agrupar los puestos en areas. Dichas limitaciones se originaron
en la disponibilidad ofrecida por la consultora, ya que esta trabaja con empresas de distintos

rubros y por consiguiente llegan aplicantes de puestos muy variados.

Otra limitaciéon fue el tiempo acotado para el desarrollo de la residencia lo cual
imposibilitd la obtencidn de una muestra mayor. Sumado a esto Gltimo, no fue posible hacer
un seguimiento de los encuestados, por ende no fue posible saber si lograron ser contratados
por la empresa a la que intentaban aplicar, y de haberlo conseguido, es imposible comprobar

cdémo se desempefiaron en el puesto.

Por ultimo, al no haber tenido permiso para administrar el MIPS, hecho que

desencadend que lo hiciera personal contratado por la consultora, se considera que se han
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perdido datos de tipo cualitativo, que podrian ser enriquecedores en una investigacion de este

tipo.

En funcion de los resultados obtenidos y del marco teérico que sustenta el analisis de
los datos, pudieron obtenerse parametros que indicarian que el MIPS puede ser utilizado para
detectar diferencias entre grupos laborales. La informacion obtenida de investigaciones
previas respecto a la utilidad de los tests de personalidad en el &mbito laboral se vincula en
forma significativa con lo hallado en el presente trabajo (Barrick & Mount, 1991; Hurtz &
Donovan, 2000; Castro Solano, 2000).

El resultado obtenido en el presente estudio, muestra a los fines de su aplicacion que,
las distintas areas organizacionales se relacionan con perfiles de personalidad especificos del
MIPS. En consecuencia, ello permite la seleccion adecuada para cada area acorde al perfil
correspondiente. El beneficio que de ello deriva para la organizacion, es el acierto y
efectividad en la seleccion del personal para cada area en menor tiempo para dicho proceso
de seleccién. En consecuencia se recomienda lo mostrado mediante el presente trabajo

respecto del MIPS como herramienta que redunda en la efectividad del proceso de seleccion.

En cuanto a posibles lineas de investigacion que ayudarian a confirmar los
resultados obtenidos en este trabajo y profundizar sus conclusiones, puede mencionarse que
la presente investigacion posibilita un estudio que permitiria evaluar las ventajas de distintos
tests, a fin de identificar diferentes caracteristicas de las areas o grupos laborales.

Asimismo, se supone de gran interés analizar la variable Género, e incluir la escala
Impresion Positiva para corroborar si se encuentran diferencias entre areas. Cabe mencionar
que los participantes se encontraban dentro de un proceso de seleccion por lo cual las
respuestas podrian estar sesgadas, por lo tanto seria pertinente realizar un estudio con una
poblacién que ya ocupe puestos en las areas analizadas, y a partir de esto emplear estudios

longitudinales.

La situacion socioeconomica actual dificulta a las empresas tomar personal, ya que el
costo que esto significa es muy alto, esto afecta directamente a la seleccion de personal, ya

que se exige mayor precision.

Teniendo en cuenta que la etapa de evaluacion psicoldgica en el proceso de seleccion
es la encargada valorar las capacidades laborales y psicoldgicas del candidato (Albajari &



37

Mames, 2005), mediante la aplicacion de técnicas que sean de utilidad para determinar las
variables psicologicas que hacen al perfil requerido para el puesto (Jauregui, Adam & Boso,
2012), podria decirse que actualmente la seleccion de personal en el pais estd muy
desmejorada y no logra cumplir la demanda de las empresas, esto se debe a diversos motivos.

Por un lado, los profesionales a cargo de esta etapa no cuentan con los conocimientos
necesarios para lograr precision en la evaluacion, esto puede deberse a dos cuestiones: en
primer lugar, a la falta de actualizacion de conocimientos por parte de los profesionales, y en
segundo lugar, a que la alta competitividad entre empresas lleva a algunas consultoras a
utilizar tests que no son reconocidos, obligando al profesional a utilizar herramientas que
carecen de estudios de validez y confiabilidad, y que por lo tanto se desconoce su utilidad.
Sumado a esto, las herramientas fisicas que se les ofrece a los profesionales no son de la
calidad necesaria para su utilizacion, es decir utilizan tests que no son los originales y que por

lo tanto dificulta el correcto proceder acorde al manual.

Asimismo, los baremos utilizados para la evaluacion de los protocolos estan
desactualizados o no son acordes al estado sociocultural actual, hecho que complota

significativamente contra la precision y la validez de los resultados.

Sumado a esto, las baterias de tests utilizadas son estandar y no varian segun puesto,
es decir, se evalla a todos los puestos con las mismas herramientas de medicion, lo cual hace
dificultoso establecer que variables son propias y necesarias para cada puesto, y por lo
general estas baterias estdn mal construidas ya que no contienen tests que evallen variables

necesarias en el ambito laboral.

Por altimo, no existe un seguimiento de los empleados al ingresar a una empresa, por
lo tanto no hay informacidn acerca de la satisfaccion por parte de la empresa y del candidato,
ni si este pudo adaptarse a las demandas del puesto y la cultura organizacional de dicha

empresa, estas tareas son especificas del psicologo (Luthans & Youssef, 2004).

Asi como la sociedad, las actitudes y valores de las personas, y las regulaciones de
empleabilidad van cambiando, la seleccion de personal debe adaptarse y acompafar este
cambio (Ployhart et al., 2017). En el caso del psic6logo una manera de hacerlo es utilizando
tests acordes a la realidad sociocultural actual, ya que muchos de los tests utilizados
actualmente en este proceso son conocidos por los candidatos lo cual hace que los resultados

No sean precisos, estos tests deberian tener estudios de validez y confiabilidad y que, por lo
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tanto, el consenso general de los investigadores indique su utilidad en este &mbito. Otra
manera es realizando seguimiento de los empleados para verificar si el proceso de seleccién

fue exitoso y este logra desempefiarse eficazmente en su puesto.

En conclusion, se tratd de una experiencia que permitié conocer los distintos aspectos
del Ambito Organizacional y el rol que cumple el psicdlogo en el mismo. Asimismo, fue de
mucha utilidad poner en accion los distintos conocimientos adquiridos a lo largo de la carrera

académica.
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