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RESUMEN

“EL ENEAGRAMA Y SU APLICACION A PROCESOS DE SELECCION DE
PERSONAL A NIVEL ADMINISTRATIVO EN DUNBAR INTERNATIONAL”

Autoras:
Gabriela Maria Cardona Mazariegos Yy Claudia Analy Olla De Leon

La presente investigacion esta orientada a brindar nuevas opciones de
evaluacion en la aplicacion de la psicologia industrial; especificamente, en el
proceso de seleccion de personas dentro de las organizaciones, las cuales
podrian ayudar a predecir de una mejor manera el comportamiento, y adaptacion
de las nuevas incorporaciones en las mismas, especificamente en Dunbar
International, una organizacion dedicada a la logistica de valores. El estudio se
realiz6 con personal administrativo, la poblacion se encuentra compuesta por
adultos de ambos sexos, con una edad comprendida entre 27-55 afios y fue

seleccionada de manera intencional.

El objetivo de esta investigacion, fue determinar si es factible la implementacion
del Test Eneagrama a procesos de seleccion, teniendo en cuenta que este test es
utilizado actualmente en el campo clinico Unicamente; para determinarlo se
comparo con el test psicométrico DISC utilizado por diferentes empresas como
apoyo a los procesos de seleccién de personal, este mide la compatibilidad entre
las caracteristicas del puesto vacante y las caracteristicas de la persona en cuatro
dimensiones: dominancia, influencia, constancia y apego; todo estos datos

proyectados a caracteristicas de personalidad.

Es importante tomar en cuenta, que en la actualidad el Test de Eneagrama, no
es utilizado por las organizaciones como un test que pueda apoyar procesos de
seleccioén, por otro lado el Test DISC es comunmente utilizado, y las personas que

pasan mas de un proceso de seleccién en su busqueda laboral, pueden resolver



las evaluaciones de una manera mecanizada o sesgada y con esto los resultados
pueden ser poco confiables y validos.

Finalizada la aplicacion de estos instrumentos se compararon los resultados
obtenidos y se relacionaron con los perfiles de personalidad descritos para cada
puesto. El objetivo de lo anterior era determinar si el Test de Eneagrama podria
ser una nueva forma de evaluar al personal de nivel administrativo, logrando el
aporte de suficiente informacion y ser empleado en procesos de seleccion en

sustitucion del tradicional DISC.



PROLOGO

Las personas son el factor clave diferenciador de las empresas, y son quienes
hacen la verdadera diferencia competitiva en un mundo cambiante y demandante.
El proceso de incorporacion de las personas idoneas a las organizaciones, en el
puesto adecuado, es la base para lograr contar con esta diferencia competitiva;
esta incorporacion sélo es posible si se cuenta con un proceso de seleccion
eficiente, el cual contempla la aplicacion de pruebas psicométricas, que sean
capaces de describir en una manera precisa, la personalidad y aspectos basicos

de las personas.

El alcance de la investigacion se proyectaba a la eleccién de un instrumento de
seleccién que permitiera la incorporacion de personal idoneo a la organizacion, se
pretendia alcanzar la mejora del proceso de seleccion de puestos administrativos,
pues aunque el test actualmente utilizado presentaba buenos resultados se
buscaba la mejora del proceso a través de un test innovador. En otras palabras el
alcance era comprobar si podia haber mejora al sustituir el test actual por un

instrumento nuevo o de lo contrario validar el test ya utilizado.

Las limitaciones encontradas durante la investigacibn se centraron en la
aplicacién de los test, pues las personas que accedieron a colaborar con la
investigacion tuvieron dificultad para encontrar el espacio de tiempo necesario
para la aplicacion de ambas pruebas. Otra de las limitaciones fue el tiempo de
investigacibn pues ambas autoras dividieron su enfoque en lo laboral y lo
académico. Adicional a lo anterior el Test Eneagrama no se encuentra disponible
en Guatemala por lo cual se pago 10 dodlares por cada una de las 15 pruebas

aplicadas.

La presente investigacion tuvo el propdsito de comparar dos test de
personalidad y determinar cuél de los dos era el mas idoneo para realizar un

proceso de seleccion eficaz. El Test DISC, ha demostrado ser eficiente y también
3



eficaz en la seleccion de personal, sin embargo, al ser la psicologia una ciencia es
papel del psicologo investigador buscar diferentes medios para alcanzar un fin y
perseguir la mejora de procedimientos; por tanto el Disc fue comparado con un
test poco conocido y utilizado en el area organizacional de seleccién, Test del

Eneagrama.

La investigacion fue realizada en la empresa Dunbar International en la ciudad
de Guatemala. Especificamente con los puestos administrativos de dicha
organizacion, se seleccion0 a esta poblacion pues son puestos que en contraste
con los operativos, requieren de habilidades menos técnicas y la validez del
desempefio de estos puestos no depende Unicamente de habilidades netas sino
gue intervienen, ademas, caracteristicas de personalidad especificas que permiten
el desarrollo adecuado de tareas involucradas en el puesto y por ende de la

organizacion.



CAPITULO |

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y MARCO TEORICO
1.1.1 Planteamiento del Problema
El area de la psicologia industrial abarca los diferentes subsistemas de la
administracion de Recursos Humanos (Suministro, Integracion, Organizacion,
Retencion, Desarrollo, y otros). El presente proyecto de investigacion comprende
especificamente el proceso de seleccion de personal que se ubica dentro del

subsistema de Suministro e Integracion de Recursos Humanos.

La seleccion de personal se define como un proceso dinamico, cuyo objetivo es
elegir a una persona idénea para cubrir un puesto determinado dentro de una
empresa especifica (Nebot Lopez, M.J; 1999); éste reduce el riesgo que supone el
ingreso de nuevas personas a la empresa, e influye en la disminucion de costos
de rotacién y capacitacion. Se dice que es un proceso dinamico pues es
situacional, su desarrollo debe ser adaptado a las necesidades, cultura y objetivos

de la organizacion.

La seleccion de personal, segun Chiavenato, “es antecedida por varios
procesos, entre los cuales se encuentran: la planeacion de personal y el
reclutamiento”. El primero se refiere a la deteccion de necesidades internas de la
empresa en cuanto a calidad y cantidad de personal con respecto a los objetivos
organizacionales; y el reclutamiento, en otras palabras, es la captacion de talento
humano para ser seleccionado y posteriormente incorporado a las organizaciones.
Al realizar con éxito estos dos pasos se procede a la selecciéon de personal, cuyas
fases comprenden la obtencién de informacién sobre el perfil del puesto asi como

la eleccion y aplicacion de diversas técnicas de seleccion.

Posicionar a la persona idénea dentro de un puesto, depende de varios
aspectos, como lo son la buena combinacion de niveles de competencias,

conocimientos, nivel académico, y personalidad, siendo un enfoque integral, no
5



debe subestimarse que al final, se trata de un balance adecuado entre aspectos

aprendidos como aspectos propios del individuo.

Esta investigacion pretendia determinar la viabilidad de la aplicacion del Test
Eneagrama en el proceso de seleccion y su utilidad para brindar el perfil
personoldgico de la persona en la realidad y en el trabajo; tomando de referencia
la correlacion que se realizara entre el Test DISC y el Test del Eneagrama; siendo
el primero, utilizado actualmente en Dunbar International y otras empresas para

casi todo proceso de seleccion.

El Proyecto se implementd en la empresa Dunbar International, y la poblacion
con la que se trabajd, ocupa puestos administrativos dentro de la organizacion
(Jefe de Informaciébn y Tecnologia, Web Master, Analista Programador,
Coordinador de compras, Asistente de compras, Secretaria Recepcionista,
Asistente de tesoreria, Jefe de facturacion, Jefe de flota, Jefe de trafico, Gerente
de Desarrollo Organizacional, Jefe de Recursos Humanos, Contador General,
Asistente de contabilidad) a quienes se les aplicé ambos test, para realizar una

comparacién confiable.

La poblaciéon se caracteriza por estar en un rango de edad entre 27-55 afos,
cuyo nivel socio econdmico es medio alto, con un nivel académico universitario en
diferentes areas; ademas desempefia diversas tareas que estan enfocadas desde
la auxiliatura a mandos medios hasta funciones especificas de puestos de jefatura
como manejo de personal y toma de decisiones que afectan directamente a la
Operacion. Pensar que Unicamente cumplir con los requisitos académicos y
habilidades técnicas, es suficiente para garantizar los procesos de seleccién es un
planteamiento errado, estos son aspectos insuficientes para la toma de decisiones
en el mencionado proceso, se debe complementar tal planteamiento con factores
tales como el comportamiento y los rasgos de personalidad de los colaboradores

dentro de la organizacion.



La poblacién con la que se trabajo debe poseer caracteristicas de personalidad
enfocadas al liderazgo, comunicacion asertiva y toma de decisiones basadas en
un buen criterio y estrategia pues de los puestos administrativos depende la
organizacién, planificacion y control de la empresa. Tomando como base el
planteamiento anterior se deseaba determinar cual de las dos técnicas de
evaluacion brinda una informacion més apegada a las caracteristicas de
personalidad idéneas para cumplir con el perfil de cada puesto, ademas de querer
determinar si el Eneagrama podria ser una innovadora forma de evaluar al
personal de las empresas. El proyecto se desarrolld durante los meses de abril y

agosto del presente afo.

En funcion del impacto de la investigacion, se buscd conocer si era posible
aumentar la eficiencia del proceso, aplicando el Test del Eneagrama en lugar del

test DISC incluido en el plan secuencial de seleccion de la empresa.

Al analizar el presente trabajo se hizo evidente que el investigar nuevas formas
de conocer aspectos mas profundos de la personalidad, convierten a la psicologia
en una ciencia que cobra mayor importancia en el mundo organizacional, ya que,
tanto los profesionales de la psicologia industrial, recursos humanos y las
empresas en general quieren asegurarse gue las personas que se integraran,
muestren una adecuada insercion en la misma, se adapten y manifiesten el

comportamiento esperado para el puesto.

1.1.2 Marco Tebdrico

Administracion de Recursos Humanos.

El enfoque del trabajo de Tesis fue el proceso de seleccion de personal; sin
embargo, esto es so6lo un subsistema incluido en la Administracién de Recursos
Humanos (ARH). La ARH se refiere a la administracion de las personas dentro de

una empresa, incluyendo la integracion de talentos a la organizacion y la



orientacion de estos a una cultura emprendedora organizando, dirigiendo vy

controlando todos los procesos involucrados.

El objetivo primordial de la investigacion fue propiciar el desarrollo de la
empresa por medio de la captacion y desarrollo del potencial que los talentos
integrados a la organizacion poseen. Segun Idalberto Chiavenato la ARH posee

seis procesos:

e Procesos para integrar personas.

e Procesos para organizar a las personas.

e Procesos para recompensar a las personas.
e Procesos para desarrollar a las personas.

e Procesos de retencion de personal.

e Procesos para auditar a las personas.*

El orden de estos procesos se puede llamar jerarquico, su orden es
determinante; no se puede organizar, recompensar, desarrollar, retener ni auditar
si no se cuentan con los recursos para llevar a cabo estos procesos; para
aumentar la calidad del resultado y alcanzar los objetivos, el inicio de esta

jerarquia debe ser primordial en estrategia y enfoque.

La historia de la Administracion de Recursos humanos ha sido adaptada a la
historia industrial y en si humana. Actualmente nos encontramos en la Era del
Conocimiento, época en la que la tecnologia permite trasladar y utilizar
informacion en segundos. Los procesos de expansion organizacional son rapidos,
y estan en constante cambio; contar con el capital monetario es importante, pero
mas importante se ha convertido el contar con el recurso humano que pueda

manejar y aplicar el conocimiento de manera rentable.

La calidad y nivel de competencia de las empresas depende mas de la calidad

de sus empleados que de la cantidad de recurso econdémico con el que cuenten.

! Chiavenato, I. (2009). Gestién del Talento Humano. Introduccién a la Administraciéon moderna de
Recursos Humanos. México: Mcgraw Hill. Pagina: 15.
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De poco sirve poseer el capital monetario si no se cuenta con las personas
suficientemente estratégicas y capaces de organizar, invertir el capital vy
desarrollar procesos que permitan la expansion econémica y competitiva de la

empresa.

Thomas Stewart reconoce al capital intelectual como el conjunto de activos
intangibles de una organizacion que, pese a no estar reflejados en los estados
contables tradicionales, en la actualidad genera un valor o tiene el potencial de
generarlo en el futuro. Para ilustrar estadisticamente lo anterior, Stewart menciona
gue un 10% de incremento en el nivel de educacion de la fuerza de trabajo lleva a
un 8.6% de ganancia en el factor total de productividad; mientras que un 10% en
el aumento de capital contable incrementa la productividad en tan sélo un 3.4%. 2
Invertir en el desarrollo del trabajador resulta mas rentable que incrementar los
valores tangibles. Sin embargo, como explicado con anterioridad, no se puede
desarrollar algo si no se posee. Por tanto la seleccion del recurso humano para

invertir es de gran importancia.

La eleccion de los “activos intangibles”, el talento o capital humano adecuado
para la empresa, en este caso puestos administrativos; debe ser a través de una

herramienta innovadora y funcional que permita esta gestion.
Seleccion de Personal

El proceso de seleccién, como todo proceso es estratégico; tiene el objetivo de
captar al recurso humano idéneo para la vacante. El concepto de recurso humano,
o capital humano, se podria definir como la materia prima que proporciona
competitividad y éxito a la empresa, gracias a su valor Unico e irrepetible; esta

materia prima no es nada mas que los trabajadores.

Segun Chiavenato (2008) el capital humano se compone por dos aspectos:

Talento y Contexto. El primero se refiere a los conocimientos, habilidades y

% Stewart TA. La nueva riqueza de las organizaciones: El capital intelectual. Buenos Aires: Granica,
1998. Pp. 10
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competencias que son reforzados, actualizados y recompensados de forma
constante®. El segundo corresponde al entorno propicio para el desarrollo de los
talentos. La investigacion se centra en el primer aspecto, en especifico las
habilidades y competencias definidas por el tipo de personalidad del candidato a la

vacante.

Fernando Zepeda H. define al proceso de seleccion del personal, como un
proceso dindmico que tiene por objetivo encontrar a la persona con las aptitudes,
habilidades, motivaciones, conocimientos y actitudes pertinentes para el buen
desempefio en un puesto especifico dentro de la organizacién®. Es decir que este

es un proceso clave para la eficacia que se alcance como empresa.

La seleccion del personal filtra el ingreso de los posibles candidatos al puesto
de trabajo, de manera que al final del filtro se cuente con candidatos idoneos para
ocupar la vacante. La variabilidad entre las personas y la constante regeneracion
del entorno de éstas mismas, hacen necesario que éste proceso sea estratégico y

gue se mantenga en constante actualizacion de métodos y herramientas.

Se entiende entonces a la seleccion de recursos humanos como un sistema
comparativo en el que el profesional de RRHH debe tomar decisiones para elegir
al candidato idéneo. Sin embargo la comparacion y la decision deben basarse en
un proceso y criterio especifico acorde a las caracteristicas deseadas para el
puesto. Las decisiones no pueden estar hechas al azar ni mucho menos ser

sesgadas por la subjetividad del profesional.

Como en todo proceso, se necesita de informacién para su comienzo. Segun
Chiavenato (2009), en este caso especifico se dara de la siguiente manera: Se
inicia con la recopilacion de informacion sobre el puesto, la cual puede darse de

las siguientes maneras:

® Chiavenato, I; idem.
4 Zepeda Herrera, F. (1999). Psicologia Organizacional. Primera Edicién. México: Addison Wesley
Longman de México, S.A. pp. 102.
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e Descripcion y Andlisis del Puesto, esto se refiere a un “inventario de los
aspectos intrinsecos (contenido del cargo) y extrinsecos (requisitos que debe

cumplir el aspirante al cargo)”

. Sin esto, la seleccion no tendria un objetivo y
por ende daria mucho espacio al error.

e Técnicas de los incidentes criticos: esta consiste en la recopilacion sistematica
de los juicios que tienen los gerentes o jefes inmediatos acerca las
caracteristicas que producirian un desempefio idéneo o inapropiado en el
trabajo de su subordinado. Esta recopilacion es subjetiva pues depende del
mero juicio del gerente o jefe inmediato; sin embargo proporciona informacion
valiosa acerca de las caracteristicas de caracter y personalidad que se deben
buscarse en el futuro candidato para puestos en los que estas caracteristicas
juegan un papel importante; por ejemplo puestos administrativos.

e Solicitud de personal: ésta constituye el punto de inicio para la seleccién de
personal. En muchas organizaciones la descripcion del puesto esta descrita en
el formato de la solicitud.

¢ Analisis del puesto en el mercado: ésta es utilizada cuando la organizacioén no
dispone de informacién acerca de lo que se necesita del ocupante del puesto
para que su desempefio sea el adecuado o0 es necesaria al tratarse de puestos
en constante cambio. Esta técnica consiste en comparar caracteristicas de
puesto entre empresas orientadas a la misma produccién. Es llamada
Benchmarking, ésta consigue disefiar las descripciones de puesto basandose
en las caracteristicas de puesto utilizadas por compafiias exitosas.

e Hipotesis de trabajo: en caso de que ninguna de las alternativas anteriores
pueda aplicarse, s6lo queda por emplearse la hipétesis de trabajo, es decir, una
prediccién aproximada del contenido del cargo y su exigibilidad con relacion al

ocupante, como simulacion inicial.

La informacion recopilada sobre los cargos y las caracteristicas de sus

ocupantes se transforma en una ficha de especificaciones del cargo o ficha

® Chiavenato, I. (2009). Gestién del Talento Humano. Introduccién a la Administracién moderna de
Recursos Humanos. México: Mcgraw Hill. Pagina: 143-144.
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profesiografica, en ésta se incluye las caracteristicas psicoldgicas y fisicas
necesarias para el buen desempefio del trabajador en su puesto. A partir de
esto se puede elegir las técnicas o instrumentos de seleccion.

Técnicas e Instrumentos de Seleccidon

Chiavenato, concibe a la seleccibn como una comparacion entre los requisitos
del puesto y las caracteristicas globales de los perfiles poseidos por los
candidatos. Una vez obtenido el perfil del puesto, en este caso particular, el perfil
de los puestos administrativos; se procede a buscar o reclutar a los posibles
candidatos. Cuando ya se tenga captado a este recurso potencial, se comienza a
seleccionar por medio de técnicas orientadas a conseguir datos pertinentes al
perfil deseado para el puesto. Usualmente se utiliza mas de una técnica,
incluyendo en el proceso, la entrevista de seleccion, pruebas de conocimientos,
pruebas de aptitudes y pruebas de personalidad; la cantidad, orientacion y método
de las diferentes técnicas es situacional; es decir, depende de la organizacion y de
la vacante. A continuacion se describe con mas detalle cada una de las técnicas

mencionadas:

a) Entrevista de seleccion:

La entrevista es el factor que mas influye en la decision final respecto de la
aceptacion o no de un candidato al empleo. Esta presenta las siguientes
caracteristicas: planificada, estructurada, concertada, orientada a alcanzar un
objetivo especifico, registrada, de accion comunicativa controlada, ademas de que

las partes involucradas son de distinta categoria.®

La entrevista es un proceso de comunicacion entre dos 0 mas personas que

interactdan entre si, en la que una de las partes desea conocer lo mejor de la otra.

® Garcia Noya, M; Hierro Diez, E.; Jiménez Boza, J.J. (2001). Seleccién de Personal:
sistema integrado. ESIC Editorial. Pp. 171-173.
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Como toda comunicacién la entrevista puede ser interrumpida por ruido, omision,

distorsion, sobrecarga y barreras personales. El entrevistador debe tratar de

reducir las limitaciones mencionadas para obtener de mejor manera la informacion

requerida, debe tomar medidas que permitan una comunicacién clara, asertiva, y

que permita que el entrevistado disminuya sus defensas y barreras personales.

Para esto es esencial un ambiente fisico y psicoldgico que resulte confortable para

el entrevistado.

Las entrevistas, segun Chiavenato, pueden ser:

Totalmente estandarizada: es estructurada al punto de resultar en
respuestas cerradas. Esta no es profunda ni flexible. Utilizada por
entrevistadores novatos, quienes también necesitan superar sus
limitaciones.

Estandarizada en las preguntas: es la entrevista con preguntas
previamente elaboradas; sin embargo, al contrario de la anterior permite
respuestas abiertas. El entrevistador se baja en una lista de preguntas.
Dirigida: ésta termina en un tipo de respuesta deseada, pero las
preguntas no estan especificadas, sino que se dejan a criterio del
entrevistador segun el desarrollo de la entrevista.

No dirigida: esta es una entrevista totalmente libre, no se especifica
respuestas ni preguntas. Sin embargo, con este tipo de entrevista se

corre el riesgo de omitir aspectos importantes.

b) Pruebas de conocimiento o de capacidad:

Las pruebas de conocimiento tienen como objetivo evaluar el grado de

nociones, conocimientos y habilidades adquiridas mediante el estudio o la

practica. Conocimientos técnicos o profesionales. Pueden ser: orales, escritas, de

realizacion (ejecucion de un trabajo, prueba de mecanografia, de disefo, etc.).
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c) Pruebas psicolégicas:

Las pruebas psicoldgicas que se utilizan en procesos de seleccion se basan en
el andlisis normativo de muestras del comportamiento humano, en las cuales se
verifica la aptitud de la persona. Estas tienen el objetivo de generalizar y prever

como se manifestaria cierta respuesta ante determinada forma de trabajo.

Se basan en las diferencias individuales que pueden ser fisicas, intelectuales y
de personalidad, y analizan como y cuénto varia la aptitud del individuo con

relacion al conjunto de individuos, tomado como patrén de comparacion.

Como aptitud se entiende la potencialidad o predisposicién de la persona para
desarrollar una habilidad o un comportamiento. La aptitud es innata. La aptitud

debidamente ejercida a través de la practica se transforma en capacidad.

Una prueba de conocimiento ofrece un diagnostico real de las habilidades del
candidato, en tanto que una prueba de aptitud proporciona un prondstico futuro de

su potencial de desarrollo.

d) Pruebas de personalidad:

A través de los afios han surgido definiciones diversas del concepto de
personalidad, algunos definen a la personalidad segun las impresiones que ejerza
una persona sobre otra, bajo términos universales. Otras concepciones son
orientadas a describirla como una concepcion de la persona que engloba la

estructura, caracteristicas y lo irrepetible del ser humano.

Gordon Allport propone la siguiente definicion: “Personalidad es la organizacion

dinamica en el interior del individuo de los sistemas psicofisicos que determinan su
14



conducta y su pensamiento caracteristicos”; de esta manera englobando a la
ciencia y a la subjetividad, como tal.

En otras palabras, la personalidad se define como un concepto abstracto y
complejo, la cual esta compuesta de procesos y aspectos tanto fisicos como
mentales que dan como resultado acciones y emociones unicas y concretas para
cada individuo. Es decir que aunque se consideren rasgos de personalidad

universales, la individualidad de la persona prevalece sobre la generalizacion.

La personalidad no es algo innato, no se nace con una personalidad formada,
esta se construye a través de los afios por medio de las experiencias, las cuales

son interpretadas por la subjetividad del individuo.

Las pruebas de personalidad pretenden analizar los diversos rasgos
determinados por el caracter (rasgos adquiridos) y por el temperamento (rasgos
innatos). Se denominan genéricas cuando revelan los rasgos generales de
personalidad en una sintesis global; y especificas, cuando investigan
determinados rasgos o aspectos de la personalidad como equilibrio emocional,

interés, frustraciones, ansiedad, agresividad, nivel de motivacion, etc.

Segun Manuel Olleros la personalidad se considera importante para predecir el
desempefio en el puesto de trabajo. Los rasgos de personalidad influyen en el
comportamiento laboral y por ende en la satisfaccion y posibilidad de éxito en el
ambiente laboral.

e) Técnicas de simulacion:

Estas se trabajan de manera grupal, a diferencia de las técnicas anteriores,
basado en la accion social. Su punto de partida es la dramatizacion, por lo cual se
debe construir un contexto en el presente. Este es un proceso adicional a los
resultados de las pruebas psicoldgicas y de las entrevistas, en el que el aspirante

es sometido a una situacion de simulacion de algun acontecimiento generalmente
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relacionado con el futuro papel que desempefiara en la empresa, suministrando

una expectativa mas realista acerca de su comportamiento futuro en el cargo.

Ahora bien, aterrizando en la investigacidn trabajada, se dirige el enfoque a las
pruebas de personalidad utilizadas para comprobar la hipotesis, DISC vy

Eneagrama.

Los puestos administrativos son todos aquellos puestos no operativos, es decir
puestos que estan indirectamente vinculados con la gestion operativa y
transformacién de insumos de la organizacion. Su importancia radica en sus
funciones de comunicacion, liderazgo, motivacion, estrategia de innovacion y
mejora; ademas de la importancia que poseen dentro de las relaciones

interpersonales tanto con mandos superiores como con puestos operativos.

Al seleccionar un puesto administrativo, se pone en juego el mantenimiento,
expansion y competitividad de la empresa. Es por esta razon que las técnicas de
seleccion utilizadas deben ser validas y confiables para la evaluacion de las
caracteristicas de personalidad requeridas para el puesto. Si bien es importante y
atil aplicar una buena entrevista y pruebas de conocimientos y aptitudes, la prueba
de personalidad brinda una ventaja, puesto que las relaciones interpersonales en
el ambiente de trabajo, la capacidad y manera de reaccion ante problemas,
manifestacion de proactividad, liderazgo y comunicacién efectiva requerida para

este puesto especifico son marcadas por la personalidad del individuo.
Test DISC

Segln Carlos Fernandez Isoird’, hay que establecer un paralelismo entre
personalidad individual y personalidad organizacional; ésta ultima esta formada
por el conjunto de personas involucradas en una organizacion; el éxito de ésta
depende de la concordancia que se establece entre las personalidades
individuales, del trabajo en equipo que estas propicien, la sinceridad y forma de

" Fernandez Isoird, C. (2004). Comportamientos Estratégicos. Madrid: Ediciones Dias de Santos
S.A. pp. 121.
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manejo de defensas y estereotipos que los empleados posean. Al elegir
candidatos se debe contribuir positivamente a la personalidad de la organizacion

para que ésta llegue a estar mas orientada al éxito.

La prueba de personalidad utilizada actualmente en la empresa Dunbar
International, para la seleccion de puestos administrativos es el Test DISC. Este
test se basa en cuatro factores clave de una persona, dominancia, influencia,

constancia y apego (por sus siglas en inglés).

La dominancia se refiere a las personas que son decididas, rapidas,
continuamente en busqueda de resultados concretos. En sus excesos los D
pueden mostrarse prepotentes, poco considerados de los sentimientos ajenos y

escasamente cuidadosos de los detalles.

La Influencia estda determinada por personas comunicativas, que dan
importancia a los sentimientos, de buen humor, inclinadas a establecer amplias
relaciones sociales. En sus excesos los | pueden mostrarse verborréicos,

desorganizados e irascibles.

Las personas con caracteristicas de Constancia se comportan de manera
tranquila, servicial y solidaria, estos individuos se preocupan por mantener un
entorno seguro, sin cambios abruptos. En sus excesos los C pueden resultar

apegados al pasado, dubitativos y temerosos.

Por dltimo el Apego se refiere a personas racionales, rigurosas, legalistas,
interesadas en controlar en detalle la correccion de los procedimientos. En sus
excesos los A pueden ser ritualistas, pedantes y quedar paralizados por ansias de

perfeccionismo.
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La combinacion de estos factores personales y por ende individuales
proporciona un pronoéstico de comportamiento, éste no es un test de clasificacion
en el cual se encierra a una persona en un tipo definido de comportamiento o
reaccion ambiental; sino que es un instrumento que se interpreta a través de las

combinaciones de los 4 factores propuestos, no existe tipo puro.

El método DISC se origina en las investigaciones del Profesor William Marston,
quien, entre los aflos 1928/1931, estudid con profundidad el comportamiento
humano normal. Su obra fue continuada y enriquecida por el aporte de numerosos
investigadores —entre los cuales se destaca ampliamente John Gelier- que
contribuyeron a validar y dar mayor confiabilidad y consistencia a los métodos que

estudian la conducta humana segun un modelo de cuatro dimensiones.

El sistema de perfil personal es una herramienta que permite a las personas
conocerse a si mismos y a los demas. Fue desarrollado hace 20 afios con el
objetivo de maximizar las preferencias de comportamiento, en el plano personal

como en el profesional.

Al DISC se le encuentra mucha funcionalidad en el ambito de la Psicologia
Institucional pues no es un test con un Unico objetivo clinico, no identifica el tipo de
personalidad de un individuo, sino mas bien descubre como la personalidad de
una persona funciona en respuesta al ambiente. La personalidad no es un factor
cambiante, es progresiva pero lineal, y aunque si se pueda cambiar la manera en
que una persona reacciona a sSu ambiente, éste cambio requiere tiempo y

esfuerzo.

Por tanto, de manera situacional, el Test DISC funciona como prondstico a
conductas y actitudes que un recurso humano de la empresa podria llegar a tener
dados distintos estimulos ambientales. El objetivo principal del test es brindar

conocimiento acerca de la individualidad manifiesta en respuesta de las personas
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ante la presion, influencias sociales, al comprender esto se hace mas facil poder
trabajar en equipo, dirigir al personal, satisfacer necesidades laborales, mejorar el
clima laboral y por supuesto alcanzar la productividad de una manera eficiente y

eficaz.

Otra de las razones por las cuales el test es popular en procesos
organizacionales es que su aplicacion es sencilla y rapida, se evalla a través de
24 preguntas las cuales llevan un tiempo promedio de respuesta de 10 minutos.
Su calificacion de igual manera no presenta dificultad alguna para la persona que
lo aplica. Claro estd, como toda evaluacion, ésta también presenta sus
desventajas, la persona que lo realiza debe responder a las preguntas de manera

honesta y dejando a un lado la busqueda de aprobacion social.

Sin embargo, su importancia no radica en lo anterior, ésta se encuentra la
cantidad de aplicaciones que puede otorgar su uso a la organizacién; entre ellos
estan, Desarrollo Organizacional y especifico del personal (capacitacion),
construccion de equipos de trabajo, orientacion a liderazgo productivo (a nivel

medio y alto en organigrama) y seleccion de personal.

Test del Eneagrama

El Test del Eneagrama, basado en la teoria del mismo nombre, refiere a un
modelo antiguo de interpretaciéon del ser humano. Este muestra nueve patrones
de caracter es decir, estilos de percibir, pensar, sentir y comportarse que se han
convertido en costumbre y que por ello parecen normales®. Estos patrones surgen
en situaciones problema y se forman desde la nifiez, estos tipos de personalidad

se refieren a la subjetividad del individuo, su forma de percibir la realidad. Nadie

® Gallen, M; Neidhardt, H. (2002). El Eneagrama, nueve patrones de comportamiento y un modelo.
Pp. 98.
19



posee un tipo puro en el Eneagrama, el Eneatipo individual resulta de la

combinacion e interrelacion de varios, cada uno surgiendo situacionalmente.

En palabras de Carmen Duran y Antonio Catalan, el Eneagrama es un mapa
que describe la personalidad segun nueve tipos de caracter y parte del supuesto
que cada persona presenta un rasgo fundamental de su estructura tipica de

personalidad, lo que constituye el caracter.

El Eneagrama proviene de una antigua ensefianza Sufi, que fue documentada
por Gurdjieff y modernizada por Claudio Naranjo y Oscar Ichazo. Muchas cosas
basicas que plantea no resultan novedosas en la actualidad, sobre todo lo que se
refiere a la constitucién del caracter, esta teoria fue propuesta paralela a la
Freudiana y con frecuencia se habla de las mismas cosas en términos no

psicoanaliticos.

Este sistema de desarrollo humano contempla nueve estilos béasicos de
personalidad (eneatipos) y sus distintas interrelaciones. Es muy util para identificar
y clarificar nuestro funcionamiento psicolégico. A continuacién se hace una

descripcién de cada eneatipo.

Tipo 1: Reformador. Este se posee un gran sentido de moralidad, racionalidad,
autodisciplina e integridad. Estas caracteristicas pueden ser llevadas a un extremo
mal sano en el que la persona se vuelve juiciosa, intolerante a las criticas y

errores.

Tipo 2: Ayudador. Se rigen por la empatia, compasién, sinceridad; proclives a
desempefarse en un rol paternal. En el extremo malsano pueden funcionar de
manera resentida, manipuladora y egocéntrica. Su motivacion clave es el sentirse

amados.
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Tipo 3: Triunfador. Se caracterizan por seguridad en si mismos, su capacidad
de adaptacion, comunicacién; se caracterizan por ser lideres. En el extremo mal
sano sus capacidades los llevan a perder de vista la asertividad, Gnicamente dejan

el enfoque en el triunfo. Sus motivaciones son el distinguirse ante los demas.

Tipo 4: Individualista: las personas con este eneatipo son introspectivos,
discretos y respetuosos. Se caracterizan por tener una cualidad autocreativa
capaz de transformar sus experiencias en algo valioso. El tipo malsano tiende a la
culpa, vergienza y aislamiento. Su motivacion principal es afirmar su

individualidad.

Tipo 5: Investigador. Poseen capacidad para analizar, prever y predecir
gracias a su percepcion aguda del entorno. Son pensadores independientes,
innovadores e inventivos. Los tipo 5 malsanos tienden a encerrarse en si mismos

al punto de volverse poco o0 nada sociables. Su motivacién es el conocimiento.

Tipo 6: Leal. Los tipo 6 sanos son capaces de obtener intensas respuestas
emocionales de los demas; son graciosos, simpaticos, cautivadores, amistosos y
juguetones. La confianza es muy importante al igual que el hecho de vincularse
con los demas y establecer relaciones permanentes. Se comprometen y son leales
con las personas con quienes se han identificado. Responden a los demés siendo
cooperadores, confiables, responsables, trabajadores leales y cumplidores. Los
tipos 6 malsanos tienden al sentimiento de inferioridad y ambivalencia en la

expresion de sentimientos.

Tipo 7: Entusiasta. Se caracterizan por la sensibilidad ante cualquier tipo de
experiencia; ademas de mostrar extroversion y espontaneidad. Corren el riesgo de
volverse superficiales, sin inhibiciones, volatiles, ostentosos, extravagantes.
Sienten que nada los satisface, asi que se vuelven inmoderados y desmedidos.
Llegan a ser egocéntricos, egoistas, exigentes e impacientes. Insensibles con los

demas, pueden llegar a ser groseros, descorteses. Tienen tendencias adictivas.
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Tipo 8: Desafiante. Asertivos, confiados en si mismos y fuertes; han aprendido
a luchar para conseguir lo que necesitan y desean. Estan orientados a la accion,
acostumbrados a tomar la iniciativa. Son decididos, autoritarios y dominantes. Los
tipo 8 malsanos pueden llegar a aferrarse al poder al punto de volverse totalmente

dictatoriales y opresivos.

Tipo 9: Pacificador. Los tipo 9 sanos son muy receptivos, abiertos, poco
cohibidos, emocionalmente estables y serenos. Aceptan su entorno. Confian en si
mismos y en los demas. Pueden llegar a ser pasivos, indiferentes y complacientes;
se alejan de los conflictos y evaden los problemas. Sus motivaciones principales
son crear armonia a su alrededor, evitar conflictos y tensiones, mantener las cosas

CcOmo son, resistirse a cualquier cosa que los pueda molestar o incomodar.

Héctor Vera Azargado, opina que las razones para implementar el Eneagrama
en las organizaciones son, en primer lugar; incrementa las herramientas para
favorecer el crecimiento positivo de las organizaciones. En segundo lugar lo
considera como un modelo de aplicacion sistémica, de crecimiento de los
individuos al interior de las organizaciones desde que el individuo ingresa, se
mantiene dentro de ella y contribuye a su desarrollo y orienta su carrera. Ademas
es practico y deja claro su aplicacion en diversos topicos del Desarrollo
Organizacional y de Recursos Humanos: liderazgo, toma de decisiones, formacién

y desarrollo de equipos de trabajo, reclutamiento y seleccién.’

La Era del Conocimiento es actual, se debe buscar la adaptacion a esta. Los
procesos al igual que la humanidad evolucionan y es momento de buscar cambios

adaptados a la actualidad y a las necesidades organizacionales de estos tiempos.

° Vera Azargado , H. (04 octubre, 2007). Cémo sacar provecho al Eneagrama en tu organizacion.
http://www.voypormas.com/Gestion/Como-sacar-provecho-al-Eneagrama-en-tu-organizacion.html
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1.2 Hipotesis General

El Test del Eneagrama, brinda elementos importantes en la descripcion de la

personalidad humana.

Variable Independiente:

Test Eneagrama: modelo antiguo de interpretacion del ser humano, en nueve
patrones de personalidad, es decir estilos de percibir, pensar, sentir y

comportarse, que se han convertido en costumbre.

Indicadores:
Comparaciones con el Test DISC: el cual mide la personalidad humana en

cuatro dimensiones: dominancia, influencia, constancia y apego.

Rasgos de personalidad: los tedricos indican que todos poseemos estos rasgos
pero unos en mayor o menor grado que otros y estos determinan el

comportamiento.

Variable Dependiente:

La personalidad: patrén de pensamientos, sentimientos y conducta que presenta
una personay que persiste a lo largo de toda su vida, a través de diferentes

situaciones.

Indicadores:

Reservado: Serio, prudente, critico.

Emocionalmente estable: tranquilo, maduro, afronta la realidad
Sumiso: obediente, décil, cede don facilidad.

Dominante: agresivo, obstinado, autoritario.
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1.3 Delimitacién

La investigacion orientada a la rama de la psicologia industrial, se realiz6 en las
instalaciones de la empresa Dunbar International, ubicada en la Avenida Petapa
42-51 zona 12, durante los meses abril — agosto 2011; durante este tiempo se
analizé a los puestos administrativos de diversas areas, entre estos puestos se
encuentran, Jefe de Informacion y Tecnologia, Jefe de Recursos Humanos,
Gerente Regional de Recursos Humanos, Asistente de Tesoreria, Coordinador de
Compras, Analista Programador, Web Master, entre otros; esto con el objetivo de
determinar si el instrumento Test del Enegrama aporta la cantidad suficiente de
informacion acerca de rasgos de personalidad de la persona, para ser una nueva
opcién en los procesos de seleccion, para ello se realizé una comparaciéon con el

test DISC utilizado actualmente en dichos procesos, y diversas empresas.
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CAPITULO Il
TECNICAS E INSTRUMENTOS
2.1 Técnicas
2.1.1 Técnicas de muestreo

La poblacion se encuentra comprendida por personas que ocupan puestos a
nivel administrativo dentro de Dunbar International, la cual se encuentra
conformada por personas de ambos géneros. La muestra de esta poblacion se
realiz6 por método no aleatorio, intencional o de juicio, en dicho método la légica,
el sentido comun o el sano juicio, pueden usarse para seleccionar una muestra
gue sea representativa de una poblacion. A dicha poblacion se le aplicé tanto el

Test del Eneagrama como el Test DISC.

2.1.2 Técnicas de recoleccion de datos (o de informacién)

La técnica de recoleccion de datos empleada, fue la aplicacion de test
psicométricos, ya que mediante esta, se pudieron obtener los datos buscados para
corroborar la hipétesis, s6lo por medio de la aplicaciéon de dichos test, fue posible

la obtencidén y comparacion de la informacién brindada por los mismos.

2.1.3 Técnicas de andlisis estadistico de los datos
El analisis estadistico, se realiz6 mediante la comparacién de tablas, y graficas,
lo cual permitio la objetividad del estudio, y mejor visualizacién de la informacion

obtenida por los dos test, este tipo de estadistica se denomina descriptiva.

2.2 Instrumentos

Para esta investigacion se aplicaron dos pruebas psicométricas, el Test DISC y
el Test del Eneagrama:
2.2.1 Test DISC, test que mide la compatibilidad entre las caracteristicas del
puesto vacante y las caracteristicas de la persona en cuatro dimensiones:

dominancia, influencia, constancia y apego.
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2.2.2 Test Eneagrama, nos brinda una clasificacion en el tipo de eneatipo de cada
individuo, este sistema de desarrollo humano contempla nueve estilos de

personalidad y sus distintas interrelaciones.
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CAPITULO 1l
PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
3.1 Caracteristicas del lugar y de la poblacion
3.1.1 Caracteristicas del lugar

Dunbar International, tiene sus instalaciones en la Avenida Petapa 42-51 zona
12, esto se encuentra ubicado dentro del perimetro capitalino, en un terreno donde
comparte espacio con G4S, empresa que se dedica a la seguridad, y tiene cierta

correspondencia con Dunbar.

La empresa se encuentra edificada con materiales de construccién sélidos en
sus partes externas, como lo es el block, ladrillo y cemento, y en sus interiores,
material prefabricado, asi mismo se encuentra segmentado en cuatro grandes
areas: operaciones, seguridad, administracion y salas de proceso, todas con
caracteristicas diferentes, de acuerdo a la necesidad y propdésitos de cada area.
Se puede inferir que las mismas cumplen con las expectativas necesarias, para el
desempeiio de las labores de los colaboradores, con algunas deficiencias las

cuales se toman en cuenta para la continua mejora.

La iluminacion es adecuada, asi mismo la temperatura se encuentra regulada
por sistemas de aire acondicionado, y los espacios se encuentran equipados con
mobiliario y tecnologia de avanzada; esto con excepcion el area de operaciones,
las cuales por sus caracteristicas propias, carecen de suficiente iluminacién y
ventilacion, de la misma manera el mobiliario se encuentra dafiado y con

requerimiento de cambio.
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3.1.2 Caracteristicas de la poblacion

La poblacién se encuentra conformada por personas de ambos sexos, y edades
que oscilan entre 27-55 afios de edad; los mismos laboran para &reas

administrativas, en sus diferentes puestos.

Los colaboradores tomados en cuenta para esta investigacion cuentan en su
totalidad con la culminacion del nivel diversificado y nivel avanzado de estudios

universitarios, en su mayoria concluidos o por concluir.
El lenguaje utilizado por los colaboradores de la empresa es en su totalidad el

idioma castellano, y sus caracteristicas étnicas corresponden al grupo ladino, con
un estatus socioeconémico de medio a medio alto, y alto.
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3.1.3 Tablas y graficas de los resultados

Tabla 1
GERENTE REGIONAL DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL
DISC T. ENEAGRAMA
Extrovertido 1 1
Dominante 1
Persuasivo 1
Empético 1 1
Autosuficiente 1
Controlado
Seguro de si mismo 1
Relajado 1
Estable emocionalmente 1
Experimentador 1 1
Critico 1
Perseverante 1 1

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.

Grafica 1
Gerente de Desarrollo Organizacional
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Fuente: Tabla 1

Interpretacion: En la grafica se puede observar el comportamiento de ambos tests
para la descripcion del puesto de Gerente Regional de D.O. Para este puesto
especificamente, el Test DISC nos brinda una mayoria de rasgos de personalidad,
siendo estos extroversion, persuasion, empatia, autosuficiencia, relajacion,
estabilidad emocional, nivel de experimentador, critico, y perseverancia. Por su
parte el Test Eneagrama Unicamente nos brinda seis rasgos, dos de ellos no
descritos por el Test DISC; estos seis rasgos son extroversion, dominancia,
empatia, seguridad en si mismo, nivel de experimentacion y perseverancia. Es
importante notar que los rasgos de personalidad descritos por el Test DISC, casi
llenan todos los requerimientos de la descripcién y perfil del puesto.
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Tabla 2

JEFE DE RECURSOS HUMANOS

DISC

ENEAGRAMA

Dominante

Tolerante

1

Empético

1

Sujeto a normas

Emprendedor

Sensible

Creativo

Relajado

Extrovertido

Participativo

Exigente

Hiperactivo

Prudente

Afectuoso

1

Comunicativo

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.
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Fuente: Tabla 2

Interpretacion: Se realiz6 una comparacion
puesto, el Test Eneagrama logré identificar
DISC 4. Dos de las cuatro caracteristicas
también descritas por el Test del Eneagrama, esto sugiere que para este tipo de
puesto el test del Eneagrama supera al test DISC. Sin embargo es importante
notar que varias de las caracteristicas de personalidad asignadas al puesto no son
descritas por ninguno de los test. Estas caracteristicas son: Comunicacion,
Prudencia, Hiperactividad, ademas de caracteristicas que describen a la persona
como participativa, relajada, emprendedora y dominante. Por tanto se infiere que
para seleccionar a un candidato idoneo para el puesto de Jefe de RRHH debe
utilizarse un medio mas que permita la evaluacién de las caracteristicas faltantes.
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Tabla 3

JEFE DE INFORMACION Y TECNOLOGIA
Jefe de Informacion y Tecnologia DISC T. ENEAGRAMA
Dominante
Controlado 1
Seguro de si mismo
Persuasivo

Activo 1
Exigente 1 1
Prudente 1
Critico 1
Realista 1

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.

Grafica 3
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Fuente: Tabla 3

Interpretacion: Se puede observar la comparacion de ambos instrumentos, para el
puesto de Jefe de Informacién y Tecnologia, el Test Eneagrama logré identificar 4
rasgos de personalidad y el test DISC 3. Una de las caracteristicas evaluadas por
el DISC la evaliua de igual manera el Test del Eneagrama, lo que indica que
Gnicamente 2 caracteristicas que incluye el DISC son dejadas a un lado por el T.
del Eneagrama. Las caracteristicas evaluadas por el Eneagrama son: Controlado,
Exigente, Prudente y Realista. Los rasgos evaluados por el DISC son: Critico,
exigente y activo. Las caracteristicas no identificadas por ninguno de los test son:
Persuasivo, Seguro de si miso y Dominante. De lo que se infiere que ambos test
evallan, para el puesto especifico, rasgos de personalidad que tienen que ver con
la subjetividad del sujeto mas que con proyeccion del si mismo hacia los otros.
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Tabla 4

WEB MASTER
Web Master DISC T. ENEAGRAMA
Critico 1
Paciente
Décil 1
Tranquilo 1 1
Perseverante 1
Sujeto a normas 1
Sereno
Creativo
Imaginativo
Analitico
Perfeccionista 1
Con juicio

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.
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Web Master
1.2
1~ —
08 - —mMmMm —
06 - ——mMm  ——
04 H — —
02 - —mMmMmM  —
DISC
0
(O] b= (O] [7,) © HT.ENEAGRAMA
S 2 © 2 £ 8 2 £ 88 8 £ 8
5 $ 9 3 § € o 5 B Bm 2 =&
fe — () T o o — © 0] = c >
O ] c o o v () c © O =
& 5 3 £ 5 w» & 8 §
— 3 © © O O
) £ “+
(] = - E
a Qo 2
)
(V]

Fuente: Tabla 4

Interpretacion: La comparacion de ambos instrumentos, para este puesto se
observa en la grafica. El Test Eneagrama logré identificar 2 rasgos de
personalidad y el test DISC 5. De las caracteristicas de personalidad evaluadas
por ambos test s6lo el rasgo de la perseverancia es identificado Unicamente por el
Test del Eneagrama. Por lo que el Test DISC prob6 ser, para este puesto, una
herramienta mas descriptiva. Sin embargo varias caracteristicas de personalidad
del puesto Web Master no son evaluadas por ninguno de las dos herramientas,
estos son: Paciente, Sereno, Creativo, Imaginativo, Analitico y Con juicio. Al ser el
Web Master la persona responsable de administrar y disefiar un sitio web, la
creatividad, imaginacion y analisis, son caracteristicas indispensables que deben
ser medidas con otro instrumento, de preferencia técnico.
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Tabla b

PROGRAMADOR
Programador DISC T. ENEAGRAMA
Critico 1
Sereno 1 1
Perseverante 1 1
Paciente 1
Creativo 1
Sujeto a normas
Introvertido
Poco activo 1
Reservado 1
Experimentador 1 1

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.
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Fuente: Tabla 5

Interpretacion: Para el puesto de Programador la grafica muestra que el Test del
Eneagrama logré identificar 6 rasgos de personalidad y el test DISC 5.
Los rasgos de personalidad identificados por el Test del Eneagrama son:
Experimentador, Reservado, Proactivo, Creativo, Perseverante y Sereno. Los
rasgos evaluados por el Test DISC son: Experimentador, Paciente, Perseverante,
Sereno y Critico. Para el puesto de Programador la herramienta del Eneagrama
supero en cantidad identificada de rasgos al DISC pues, adicional a identificar méas
rasgos individuales, los rasgos compartidos son mayoria, dejando al Test DISC
con tan solo dos caracteristicas identificadas plenamente con esa herramienta.

Es importante notar que tan solo dos caracteristicas no fueron descritas por
ninguno de los test.
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Tabla 6

COORDINADOR DE COMPRAS

Coordinador de compras DISC T. ENEAGRAMA

Dominante 1

Comunicativo

Participativo

Impaciente

Exigente

Activo 1

Agresivo

Obstinado 1

Entusiasta 1

Con juicio

Perseverante 1 1

socialmente atrevido

Extrovertido 1

Seguro de si mismo 1 1

Inquieto 1

Astuto

Experimentador 1 1

Persuasivo 1 1

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.

Grafica 6
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Interpretacion: EI comportamiento graficado sobre la comparacién de los dos test
para el puesto de Coordinador de Compras, se observa en la gréfica anterior. Para
este puesto especificamente, el Test DISC vy el Test del Eneagrama nos arrojan
una cantidad igual de rasgos, siendo estos: Dominante, Activo, Obstinado,
Entusiasta, Perseverante, Extrovertido, Seguro de si mismo, Inquieto,
Experimentador y Persuasivo. Las caracteristicas brindadas por ambos test son la
perseverancia persuasion, experimentacion y seguridad en si mismo. Ocho de las
caracteristicas deseadas para este puesto no son descritas por ninguna de las dos
herramientas puestas en contraste, estas son: Comunicativo, Participativo,
Impaciente, Exigente, Agresivo, Con Juicio, Socialmente Atrevido y Astuto.
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Tabla 7

ASISTENTE DE COMPRAS

Asistente de compras

DISC

T. ENEAGRAMA

Ddcil

1

Prudente

1

Con Juicio

1

Sujeto a normas

1

NI

Reservada

1

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.
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Fuente: Tabla 7

Gréfica 7
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Interpretacion: Para el puesto especifico de Asistente de Compras, el Test
Eneagrama logro identificar 5 rasgos de personalidad y el test DISC 5. Para este
puesto ambos test funcionan de una manera totalmente homogénea y satisfactoria
pues ambos miden todas las caracteristicas de personalidad deseables para un
Asistente de Compras. Las caracteristicas idéneas y evaluadas a través de las
herramientas son: DAcil, Prudente, Con juicio, Sujeto A Normas, Reservado. Para
evaluar este puesto cualquiera de los dos test funcionaria de manera eficaz
arrojando resultados validos. Adicional a lo anterior, se puede inferir que la
persona ubicada actualmente en el puesto posee todas las caracteristicas de
personalidad que propiciarian el buen desempefio en sus funciones.
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Tabla 8

SECRETARIA RECEPCIONISTA

Secretaria Recepcionista DISC T. ENEAGRAMA
Comunicativo 1 1
Décil 1
Cede con facilidad
Prudente 1 1
Animado
Sujeto a normas 1
Reservado 1 1
Atento 1
Buen compariero 1 1

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.
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Fuente: Tabla 8

Interpretacion: El resultado obtenido y graficado de la comparacién de ambos test
para el puesto de Secretaria Recepcionista, muestra que el Test Eneagrama logré
identificar 6 rasgos de personalidad y el test DISC 5. La diferencia, en cantidad de
rasgos identificados no es mucha. Ambos tests resultaron ser bastante
homogéneos al compararse pues la mayoria de caracteristicas son identificadas
por ambas herramientas; estas son: Buen comparfiero, Reservado, Prudente y
Comunicativo. La caracteristica identificada Unicamente por el Test DISC es:
Sujeto a las normas; y los rasgos evaluados por Unicamente el Test del
Eneagrama son: DGcil y Atento. La caracteristica que no fue evaluada por ninguna
de las herramientas es: Cede con facilidad.
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Tabla 9

JEFE DE FLOTA

Jefe de Flota DISC T. ENEAGRAMA
Serio 1
Prudente
Tranquilo 1 1
Exigente
Dominante 1
Con juicio 1
Seguro de si mismo 1 1
Suspicaz 1 1
Practico 1

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.
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Jefe de Flota

1.2

1 B e
0.8 — —
0.6 — —
0.4 |

DISC
0.2 —
HT.ENEAGRAMA

Serio
Prudente
Tranquilo

Exigente
Dominante
Con juicio
Seguro de si
mismo
Suspicaz
Practico

Fuente: Tabla 9

Interpretacion: Para el puesto de Jefe de Flota la comparacion de ambos
instrumentos resulta en lo descrito a continuaciéon. ElI Test Eneagrama logré
identificar 5 rasgos de personalidad y el test DISC 5. Las caracteristicas evaluadas
en comuan son: suspicaz, seguro de si mismo y tranquilo. Las caracteristicas
identificadas por Unicamente el Test del Eneagrama son: Dominante y Serio,
ambos rasgos enfocados la proyeccién que se hace hacia los subordinados sobre
la manera de abordar a los otros. Los rasgos de personalidad evaluados por el
DISC unicamente son: Con juicio y Practico, ambas caracteristicas orientadas a la
manera en que el individuo aborda las situaciones. Las caracteristicas no
evaluadas por ninguno de las dos herramientas son: prudente y exigente.
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Tabla 10

JEFE DE TRAFICO

Jefe de trafico DISC T. ENEAGRAMA
Serio
Prudente
Tranquilo
Exigente 1 1
Dominante 1
Con Juicio
Seguro de si mismo 1 1
Prefiere tomar su decisiones 1
Suspicaz

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.
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Fuente: Tabla 10

Interpretacion: La grafica anterior muestra el comportamiento de los dos tests para
el puesto de Jefe de Tréfico. Para este puesto, el Test Eneagrama logré identificar
4 rasgos de personalidad y el test DISC 2 para un total de 4 rasgos evaluados con
ambos test, pues los rasgos de Seguridad en Si mismo y Exigencia son
identificados por ambas herramientas. Las caracteristicas brindadas por el Test
DISC son: exigencia y seguridad en si mismo. Las evaluadas Unicamente por el
Test del Eneagrama son: Toma propia de decisiones y dominancia. Las
caracteristicas que no se evaluaron con ninguno de los test son: Suspicaz, Con
juicio, Tranquilo, Prudente y Serio. Es decir que la mayoria de rasgos no fueron
evaluados por ninguno de los test, por lo que seria prudente evaluar la utilizacion
de un instrumento adicional para la evaluacion de todas las caracteristicas.
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Tabla 11

CONTADOR GENERAL

Contador General DISC T. ENEAGRAMA

Dominante

Reservado 1 1

Serio

Prudente

Critico

Tranquilo

Con Juicio

Sujeto a normas 1

Timido 1

Introvertido 1 1

[N

Seguro

Suspicaz 1 1

Directo

Poco expresivo

Poco activo

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.
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Fuente: Tabla 11
Interpretacion: La comparacion de ambos instrumentos, para el puesto de

Contador General demuestra que el Test Eneagrama logré identificar 4 rasgos de
personalidad y el test DISC 5. Los rasgos identificados por el DISC son:
Reservado, Sujeto a normas, Introvertido, Seguro y Suspicaz. Las caracteristicas
evaluadas por el Test del Eneagrama son: Reservado, Timido, Introvertido y
Suspicaz. Las caracteristicas de personalidad que no fueron identificadas por
ninguna de las dos herramientas de evaluacion fueron, las siguientes: Dominante,
Serio, Prudente, Critico, Tranquilo, Con Juicio, Directo, Poco Expresivo y Poco
activo. Estas caracteristicas que no fueron evaluadas son mayoria en
comparacion con las descritas.
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Tabla 12

ASISTENTE DE CONTABILIDAD

Asistente de contabilidad DISC T. ENEAGRAMA

Obediente

Dacil

Tranquilo

Dependiente

Preocupado

Rk

Sujeto a normas

Sereno

Introvertido

Conservador 1

Prudente 1

Poco expresivo

Poco activo 1

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.
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Interpretacion: Al comparar los instrumentos administrados (DISC y Eneagrama),
para evaluar el puesto de Asistente de Contabilidad, se obtuvieron los siguientes
resultados: el Test Eneagrama logré identificar 5 rasgos de personalidad y el test
DISC 5, de esto se infiere una igualdad de efectividad de ambos instrumentos.
Identificando el Test del Eneagrama los siguientes rasgos: Tranquilo,
Dependiente, Sujeto A Normas, Conservador y Prudente; por otro lado las
caracteristicas identificados por el DISC son: Tranquilo, Dependiente, Preocupado,
Sujeto a Normas y Poco activo. Las caracteristicas que no se identifican con
ninguno de los test son: Obediente, Ddcil, Sereno, Introvertido y Poco expresivo.
Segun los resultados obtenidos se infiere la homogeneidad de los instrumentos.
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Tabla 13

ASISTENTE DE TESORERIA

Asistente de Tesoreria DISC T. ENEAGRAMA
Prudente 1
Tranquilo
Cauteloso 1 1

Sujeto a normas
Dependiente 1 1
Obediente
Dudoso 1
Reservado 1
Suspicaz
Auto disciplinado

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacién del Test del Eneagrama y el Disc.
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Interpretacion: Se realiz6 la comparacion de los resultados obtenidos por el Test
del Eneagrama y Test DISC, administrados para la plaza de Asistente de
Tesoreria, en la grafica se puede observar el comportamiento de ambos test,
describiendo los siguientes rasgos de personalidad: Prudente, Cauteloso,
Dependiente, Dudoso, y Reservado, para este puesto son requeridos otros rasgos
como lo son, Tranquilo, Suspicaz y Autodisciplinado, los cuales no fueron
descritos por ningun test. Comparativamente el test DISC describid 3 rasgos,
Cauteloso, Dependiente y Dudoso; mientras que el test Eneagrama describio 4,
Prudente, Cauteloso, Dependiente y Reservado, con esto se infiere un
comportamiento ventajoso aunque no por mucho del Test Eneagrama.
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Tabla 14

FINANCIERO ADMINISTRATIVO

Financiera Administrativo

DISC

T. ENEAGRAMA

Reservado

1

Serio

Prudente

1

Critico

Tranquilo

Emocionalmente estable

Poco expresivo

Poco activo

Con juicio

Respeto a normas

Dependiente

Cauteloso

Dominante

PRk~

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.
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Fuente: Tabla 14

Interpretacion: Los rasgos de personalidad, requeridos en la descripcion de puesto
de Financiero Administrativo, y evaluados por los Test Eneagrama y Test DISC, se
muestran en la gréfica anterior. De los 13 rasgos de personalidad que se desea
describir con los instrumentos Unicamente 7 fueron descritos globalmente por los
test aplicados; de estos 7 rasgos 5 fueron descritos por el Test Eneagrama, siendo
estos: Reservado, Prudente, Respeto A Normas, Cauteloso y Dominante, de igual
manera 5 fueron descritos por el Test DISC: Critico, Respeto A Normas,
Dependiente, Cauteloso y Dominante. De lo cual se infiere que ambos Test
describen de manera igualitaria rasgos deseables en el puesto, por lo cual son
funcionales para la evaluacion de dicho puesto dentro de la organizacion
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Tabla 15

JEFE DE FACTURACION

Jefe de Facturacion DISC T. ENEAGRAMA
Dominante 1 1
Serio
Prudente 1
Reservado
Critico
Comunicativo
Impaciente 1
Exigente
Obstinado 1 1
Con juicio
Perseverante 1
Sujeto a normas
Emprendedor 1 1
Extrovertido 1
Cauteloso
Desconfiado 1
Seguro de si mismo 1

Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.
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Fuente: Tabla 15

Interpretacion: La descripcibn de rasgos de personalidad realizada por los
instrumentos aplicados para el puesto de Jefe de Facturacién se observan en la
grafica. El puesto evaluado requiere la descripcion de 17 rasgos de personalidad,
de los cuales 9 rasgos son descritos por ambos Test, y 8 no logran ser descritos
por ningun instrumento. Respecto a este puesto, describe mas rasgos el test
DISC, siendo estos: Dominante, Impaciente, Obstinado, Perseverante,
Emprendedor, Extrovertido, Desconfiado y Seguro de si mismo, sumando todos
ellos un total de 7 rasgos; por lo contrario el Test Eneagrama describe Unicamente
5 rasgos, siendo estos: Dominante, Prudente, Obstinado, Emprendedor, y Seguro
de si mismo.
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Tablal6
Conglomerada de Resultados

Caracteristicas
descritas
DISC | ENEAGRAMA

Puestos

Gerente de Desarrollo Organizacional
Jefe de Recursos Humanos

Jefe de Informacion y tecnologia
Web Master

Programador

Coordinador de compras

Asistente de compras

Secretaria recepcionista

Jefe de flota

Jefe de trafico

Contador General

Asistente de contabilidad

Asistente de tesoreria

Financiera administrativo

Jefe de facturacion

Total 75 74
Fuente: Resultado obtenido de la aplicacion del Test del Eneagrama y el Disc.
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Fuente: Tabla 16

Interpretacion: El total de caracteristicas de personalidad del perfil buscado para
los diferentes puestos que brinda el DISC es mayor por un punto de la cantidad
que aporta el Test del Eneagrama; lo cual no representa una diferencia
significativa. El comportamiento de esta grafica es bastante homogéneo.Los
puestos descritos con mayor cantidad de caracteristicas de personalidad por el
Test DISC son los siguientes: Gerente de Desarrollo Organizacional, Web Master,
Contador General y Jefe de Facturacion (siendo estos, en la mayoria de
empresas, puestos medios) a diferencia del T. del Eneagrama que abarca perfiles
mas amplios tales como Jefe de RRHH, Jefe de Informacién y Tecnologia,
Programador, Secretaria Recepcionista, Jefe de trafico y Asistente de Tesoreria.
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3.1.4 Andlisis e Interpretacion de Resultados

Como se puede observar en el desarrollo de esta investigacion, los puestos
analizados fueron 15 y los mismos fueron evaluados desde la perspectiva del Test
Eneagrama y el Test DISC; con el fin de obtener una comparacion de los rasgos
de personalidad descritos por ambos. Se puede inferir un comportamiento
homogéneo entre ambos instrumentos, ya que con ambas pruebas se lograron

describir diferentes rasgos requeridos por los perfiles y descripciones de puesto.

Es importante notar que en la comparacion realizada, en 5 puestos fueron
descritos la misma cantidad en nimero de rasgos por ambos tests, en 4 puestos el
Test DISC superé en la descripcion de rasgos al Eneagrama y en 6 puestos el test
Eneagrama superé al test DISC, como es notorio, ambos tets brindan la
informacion requerida para los puestos, y aunque en su mayoria, quedan factores
de personalidad que no son descritos, ambos complementan una buena parte del
perfil de personalidad requerido.

Es importante hacer la aclaracién, que en ambos casos, los rasgos fueron
tomados como presentes en el informe de cada test, aunque el resultado fuera
negativo, pero si medido, a manera de ejemplo, en casos donde el test describe la
ausencia de algun rasgo de personalidad en la persona evaluada, y el rasgo
requerido por el puesto es domido o supervisiébn de personas, el item se toma

como presente, ya que aungue la persona no cuente con el rasgo, el test lo mide.
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CAPITULO IV.
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1 Conclusiones

1. Al realizar la comparacion entre ambos Tests, se concluye que ambos son
validos, ya que miden lo que deben medir, en este caso se hace alusion a
rasgos de personalidad, ademas de ello describen en proporcién la misma
cantidad de los mismos, por lo cual se aprueba la hipétesis “el Test del
Eneagrama, brinda elementos importantes en la descripcion de la

personalidad humana”.

2. Segun resultados cuantitativos obtenidos, en cantidad global el DISC (75)
presenta mas caracteriscas de personalidad que el Test del Eneagrama
(74). Al realizar una comparacion de resultados obtenidos por puesto
evaluado se hace evidente que 6 de los perfiles de puestos administrativos
incluidos en la evaluacion son descritos con més cantidad de caracteristicas
de personalidad por el Test del Eneagrama, 4 son los perfiles que se
describen con mayor cantidad de rasgos de personalidad con el Test DISC
y 5 los puestos administrativos descritos de igual manera por ambos
instrumentos; teniendo en promedio una diferencia de 1.025 caracteristicas
descritas entre ambos tests. Por tanto se concluye que los instrumentos de
evaluacion utilizados son homogeneos en la descripcion de personalidad.
Esto valida a ambos test, y hace que el test Eneagrama, sea un test que
cumple con los requerimientos para ser empleado en los procesos de
seleccion de personal.

3. Tomando como base la interpretacion de resultados, se concluye que con el
Test del Eneagrama se logra ubicar las caracterisctsas de personalidad con

mayor facilidad, pues los perfiles arrojados por el instrumento ya incluyen
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una descripciéon detallada y especifica que permite situar las caracteristicas
de personalidad idoneas para el puesto con el perfil arrojado por el test.

El Test del Eneagrama presenta descripciones mas detalladas sobre la
personalidad del individuo, pues da a conocer los rasgos y maneras de
comportamiento y reaccion que poseen los individuos siendo sanos,
promedio o patoldgicos; y esto nos brinda un alto indice predictivo de la
adaptacion del nuevo colaborador al puesto de trabajo.

Una de las ventajas mas valiosas que presenta el Test del Eneagrama es la
innovacion que representa para los procesos de seleccion. Es un
instrumento poco conocido que de llegar a ser utilizado podria crear una
ventaja a la hora del proceso de seleccion pues los candidatos a las
vacantes, familiarizados con tests muy utilizados como el DISC, podrian
responder a las cuestiones de manera no racionalizada; con esto se podria

disminuir el sesgo del evaluado y aumentar la confiabilidad del proceso.

Una ventaja adicional del Test Eneagrama, es que este, es empleado como
una herramienta de autoayuda, que brinda las maneras en que la persona
puede alcanzar su maximo potencial, partiendo de la base del conocimiento
de sus rasgos de personalidad, y la aceptacién de los mismos como una

realidad, pero también como una oportunidad de crecimiento.

En la actualidad, el acceso a la compra del Test Eneagrama, es dificil, ya
gue es un test que apenas se estad proyectando internacionalmente, sin
embargo el costo no es elevado, si comparamos los beneficios que brinda
al proceso de seleccién, y ahorro que puede generar a la compafiia el
colocar a la persona no solo con los conocimientos, sino con las cualidades
necesarias para la permanencia dentro de la empresa, por ende la relacion

costo beneficio es positiva.
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4.2 Recomendaciones

. Promover el uso del Test del Eneagrama en los procesos de seleccion de
Dunbar International y demas empresas, por ser una herramienta innovadora,
que aporta una buena descripcion de los factores de personalidad, implicitos a

cada puesto.

. Es preciso, estudiar otras formas de utilizar el Test Eneagrama, ya que
partiendo de la informacién brindada por el mismo, es factible su aplicacion a
otros temas de interés, en RR.HH, como los son, el trabajo en equipo de cada
area, la mediacion de conflictos, ya que con su alto valor predictivo, podriamos
saber los eneatipos compatibles, e ir conjugando roles, dentro de las

organizaciones.

. Dentro de todas las organizaciones, debiera concebirse la seleccion de
personal, con un enfoque estratégico, que permita que las contrataciones
lleven consigo un grado de prediccion de éxito en desempefio y adaptacion de
nuevo colaborador, esto es posible con la aplicacibn de pruebas
psicométricas, en este caso las pruebas de personalidad, son altamente
valiosas en la prediccion de la adaptacién y comportamiento del nuevo

colaborador en su ambiente de trabajo.
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