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Las empresas destinan una cantidad significativa de recursos a la selecciéon de personal, ya que
un proceso inadecuado de seleccion puede dar lugar a la contratacion de alguien que constituya
un riesgo. La selecciéon de instrumentos validos y confiables puede justificar estas inversiones
y permitir a las organizaciones adoptar decisiones racionales'. Investigaciones anteriores
han encontrado que las herramientas de selecciéon basadas en la personalidad estdn menos
relacionadas con el comportamiento de los empleados?.

HIPOTESIS

Siguiendo este razonamiento, (a) las medidas que se centran en los comportamientos de los
empleados poseen una mayor capacidad predictiva y una mayor validez externa y (b) son mejores
herramientas que las que se basan en la personalidad. Por lo tanto, las evaluaciones que se
centran en patrones de comportamiento pueden brindar un paradigma mas extenso que permite
a las areas de Recursos Humanos seleccionar personal sin tener conductas discriminatorias,
proporcionando al mismo tiempo informacion precisa y adecuada para cubrir las necesidades
actuales.

Para probar esta hipétesis se utilizaron cuatro instrumentos: (a) la prueba de Indicadores de los
Cinco Grandes; (b) IntegriTEST, una prueba disenada por Midot para pronosticar comportamientos
inadecuados en el trabajo en la seleccién pre-empleo; (c) el auto-reporte de la Lista de
Comportamientos Contraproductivos en el Trabajo®y (d) un cuestionario de evaluacién que incluye
las puntuaciones otorgadas por un supervisor con respecto a la ética, lealtad y desempeno del
trabajador. Estos dos ultimos instrumentos fueron utilizados para dar soporte a la validez externa.
Todos los instrumentos son confiables y validos, libres de influencia cultural, por lo que pueden
ser utilizados para corroborar la relacién que existe entre la personalidad y el comportamiento.

PARTICIPANTES PROCEDIMIENTO

En el estudio participaron 216 mexicanos, 93
hombresy 123 mujeres, y que son estudiantes
que trabajan, con una edad promedio de :
22.93 afnos (D.E.= 6.41). El 60% de los '
participantes provenian de universidades y
escuelas publicas del area metropolitana de
la Ciudad de México (UNAM, IPN), mientras
que 40% eran de escuelas privadas (UP,
UDLA-MX, Universidad Latina y Universidad
Londres). Todos los participantes contaban
con experiencia laboral en diversas empresas

y sectores industriales.
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Los participantes fueron reclutados mediante
volantes en los campus universitarios.
Los participantes llenaron un formato de
consentimiento, proporcionaron su informacién
demografica y posteriormente contestaron
los cuestionarios de IntegriTEST y la Lista
de Comportamientos Contraproductivos en
el Trabajo. De manera simultanea, el equipo
de investigaciéon contacté a los supervisores
de los participantes y les pidieron que
respondieran el cuestionario de evaluacion del

. supervisor.
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RESULTADOS Y CONCLUSION

Los resultados no mostraron relacion alguna entre el tipo de personalidad y los comportamientos
inadecuados, lo que sugiere que no existen tipos de personalidades deshonestas y que es mas
factible que la persona se vea afectada por su propio comportamiento y el de sus gerentes. Si
se descarta el contexto de la personalidad, se puede constatar que las herramientas basadas en
caracteristicas o valores de la personalidad no son lo suficientemente sensibles como para poder
identificar comportamientos no deseados en una organizacion.

Las recomendaciones de Midot IntegriTEST mostraron una correlacion negativa moderada
con el factor organizacional de comportamientos inadecuados en el trabajo en la Lista de
Comportamientos Contraproductivos en el Trabajo (r = -.33, p<.001), lo que ilustra la validez
externa de IntegriTEST como medida del riesgo que representan los candidatos de tener
comportamientos inadecuados en el trabajo. Las recomendaciones mostraron una correlaciéon
positiva con las puntuaciones de los supervisores (r=.20, p<.05).

Al comparar los dos niveles de las puntuaciones generales de la prueba (“no recomendado” y
“recomendado”) sobre el criterio externo (grafica 1), los “no recomendados” presentaron 5 veces
mayores posibilidades de verse involucrados en comportamientos inadecuados en el trabajo que los
“recomendados”, asi como 2 veces mayores probabilidades de obtener bajas puntuaciones por parte
de sus supervisores.

Grafica 1: Expectativas
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En resumen, este estudio demuestra que las pruebas desarrolladas especialmente para procesos
organizacionales brindan la perspectiva cientifica y académica necesaria para dichos procesos y
permiten contextualizar una prueba comercial como herramienta valida y confiable.

Este estudio demuestra que Midot IntegriTEST es un predictor valido de
comportamientos deshonestos e inadecuados, y que es una mejor herramienta
que las pruebas basadas en la personalidad.
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