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El presente trabajo se desa
rrolla con el propósito de
elaborar herramientas de
selección y promoción de
personal comercial de empre
sas aseguradoras. Para este
fin se selecciona una muestra
de 32 comerciales de seguros
pertenecientes a diversas
agencias de seguros de Va
lencia y se utilizan como
variables independientes la
personalidad, motivación y
actitudes de los comerciales
y como variables dependien
tes las ventas y la antigüe
dad en el puesto. Se realiza
un análisis correlacional
entre ambos tipos de varia
bles, asi como un análisis de
reg resión que permite esta
b lecer cuatro modelos dife
ren t es. Finalmente se realiza
una f act o rizaci ó n de segundo
orden de los resultados obte
nidos en las pruebas de
personalidad , lo que permite
profundizar en la compren
sión de la personalidad de
los comerciales de seguros.

l " , NO TA: La i n vescig ación " SeleCCIón d e
p er so na l : mo d el o s p r ed i c t i vos d el
com p or t a m ien t o l a bo r a l d el com er cial de
segu r os» ha sido a esarroll a do en la Escuela
Super ior de Gestión Com ercia l V Ma rket ing
(EStC) present ada y aceptada como proyecto f in
d e m a st er po r el tribu nal de l cen tro . Su s
au tores son: S. Men, M. Monzon is, j.A . P érez; F.
Rcrn án y R. Tarin.

The research is done with the
purpose of designing both
selection and promotion in an
insurance companies contexto
So, it is chosen a 32 subject
sample who belongs to a
wide range of insurance
companies placed in Valencia.
The independ variables are
such as: personality,
motivation and salesmens'
attitudes. On the oder hand,
the dependent variables are:
sales and time in wich a
salesman is working as an
insurance salesman.

An correlatinal analysis is
done to study the relations
between these set of varia
bles . Besides a regresion
analysis is done wich allows
us to get fou r different
models. Finally, a secondary
factor analysis is done about
the personality scores in
o rder to deepen un the
understanding of the
salesman's personality.
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INTRODUCCION

El presente trabajo resume los
resultadosy desarrollo posterio
res a la investigación «Selección
de Personal: Modelos
Predictivos del Comportamien
to Laboral del Comercial de
Seguros» dedarrollada en
Valencia entre Abril de 1993 y
Abril de 1994. Los motivos que
incitan a realizar tal investiga
ción radican en la escasez de
artículos y publicaciones exis
tentes sobre el tema, así como
en el hecho de que los intentos
por seleccionar personal comer
cial dejen, en muchas ocasiones,
bastante que desear (Stanton y
Buskirk, 1969). No obstante lo
anterior, el principal objetivo
que ha guiado nuestro trabajo
ha sido la búsqueda de una
metodología práctica que, en
primer lugar, sea susceptible de
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aplicación en el seno de las
empresas aseguradoras y, en
segundo lugar, establezca un
modelo base de selección de
personal aplicable a todo puesto
de trabajo.

Nuestra hipótesis inicial apun
ta hacia la posibilidad de esta
blecer estos modelos y derivar
herramientas útiles para reali
zar la selección y promoción de
personal a partir de un mues
treo y evaluación exhaustiva de
las características socioderno
gráficas, las características de
personalidad, las características
motivacionales y las actitudes
mantenidas por los comerciales
de seguros hacia algunos aspec
tos relacionados con su puesto
de trabajo. Vista la dificultad
existente para evaluar las apti
tudes intelectuales en algunas
situaciones de selección y
promoción, así como los des
alentadores resultados obteni
dos mediante este proceder
(mas aún cuando se evalúa
candidatos para puestos com
plejos, cuyo desempeño depen
de de complejas relaciones
entre una gran cantidad de
variables) resulta necesaria una
herramienta potente que con
lleve escasos costes de aplica
ción y que sea aceptada por los
candidatos en situación de
examen. Por otro lado, la inves
tigación revisada apunta que en
trabajos complejos, sobre todo
en aquellos en los que el desem
peño tiene un fuerte componen
te social, los determ inantes del
rendimiento pasan a ser de tipo
personal, social, actitudinal, etc,
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perdiendo importancia los
determinantes puramente
intelectuales y aptitudinales.
Asumiendo estas considera

ciones y conscientes de la
importancia de la tarea que
acometemos, al ámbito del
proyecto nos ha llevado a
utilizar una muestra, lo más
amplia posible, de comerciales
de las diversas agencias asegu
radoras deValencia, preten
diendo con ello posibilitar al
máximo la generalización de
los resultados, aspiración que
en último extremo nos ha
conducido a buscar el modelo
ideal de selección-promoción
de personal para todo puesto
de trabajo.
Como se verá posteriormen

te, el primer objetivo (obten
ción de una metodología
práctica y útil para realizar la
evaluación de comerciales en
las empresas de seguros)
queda ampliamente logrado
con el desarrollo de la investi
gación. En cuanto al segundo
objetivo (obtención de una
metodología práctica y útil
para realizar la evaluación en
selección/promoción de perso
nal para cualquier puesto de
trabajo), se pretende lograr
desarrollando aplicaciones
informáticas de excepcional
rendimiento y gran versatibili
dad que, a nuestro modo de
ver, pueden introducir impor
tantes cambios en la concep
ción práctica de la selección de
personal, garantizado resulta
dos excepcionales e introdu
ciendo importantes mejoras en

el proceso como son la rapidez
y la economía de uso. Buena
parte de estas aplicaciones se
encuentran ya en uso, mientras
que algunas otras están en
proceso de elaboración y son
actualmente investigadas y
desarrolladas por el Instituto.

2. METODOlOGIA

(Ver cuadro "A nálisis de puestos de

t rabajo).

l. Análisis del puesto de traba
jo.

Pill'a este fin hemos util izado el Job

D iagnostic Survey UDS) de Hackman,
JR y Oldrnan. G.R (1 974), así com o

una ser ie de ent revistas serniestructu

radas que no s han perm itido definir las

caracter íst icas de l puesto de t rabajo así

como su perfi l moti vacional. A parur
de este acercam iento al puesto de t ra

bajo hemos podido e labo rar hipótesis

a cerca de lasvariables que pueden eJer

cer algún ti po de influen cia en el ren di

m iento en el pue sto de trabajo

2. Selección y descripción de va
riables.

2.1.- Variab les independientes: a par

t rr del análisis del puest o, así como de

la revisión de la literatura ex iste nte , se

ha establecido la hipótesis de que hay

cuatro t ipos de dete rmina ntes (var ia

bles independientes) del rendimien to

en el puesto, a saber:

2. 1.1 .- Varia bles socio demográficas:

lasvaria bles sociod emográflcas han Sido

rec ogidas med iante pr eguntas directas

en el cuest ionario de evaluación. Con

cretamente las variab le s conside radas

fueron las siguientes: 1.- Edad. 2.- Sexo.

1 - Estado civil. 4.- N ivel de fo rmación .

5.- A ntigüeda d en el puesto. '*2.

2.1.2.- Var iables de perso nalidad: Se

leccionam os para evaluar la per son ali

dad el Cu est io nar io Factor ial de Pel'

sonalidad ' 6 PF. de RB . Catell (1989).
El cuestio nario evalúa 16 factores pri 
mar ias y los Sintet iza en cuatro facto 

res secund ari os que permiten una vi-



"7NIJ1íl, : la va nable antl guedad en el pue st o
de trabajo se considera en la investigac ión en
un doble sent ido, como variable independiente
V como variab le depen diente .
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t r-es aspectos evaluado s por el lVO APL
son: 1- Motivo de ,l~ l iación . 2.- Mot ivo

de poder. 3.- Mo t iVO de logro.

2.2.- Var iables dependien tes: Las va
riable s depe ndientes consider-adas en
el estudio son aquellasque,desde nues
tr-a perspect iva, m iden adecuadamen 
te el rend imiento laboral de los comer

ciales. En est e sent ido hemos optado
po r selecciona r dos variables que , en

cualquiera de los casos,se t raducen en

un bene ficio d irecto para la empresa,y
que po r lo tanto cont r ibuyen a la or ien
t ación pr-agmática de nuestro estudio.
Resulta evielente que el rendim ient o

labor-al at añe a múltip les aspect os que
aquí no se han considerado, no obs

t ante, los crit erios adoptados en nues
t ra investigación cubre perf ectamente
su función y resultan suficiente ment e

eficaces para juzgar la bon dad de la
met odología elaborada.

Por ot ro lado resulta conveniente in
dicar que los dos cr iterio considerados

mantienen una correlación de 1'=.37 lo
que demuest ra, hasta ciert o punto, su
covariaci ón. Los cri ter ios considerados
son los siguient es:

1.- Ant igüedad en el puesto.
2.- Ventas.

El pr imero de los criterio menciona
dos se ha med ido mediante la perma

nencia medida en meses en el puesto
ele t rabajo. El segundo criter io ha re

sultado algo más complicada de me dir
debido a que los sujetos de la investi
gación no habían perm anecido el mis
mo tiempo en sus puestos de t r-abajo
y, com o result a evident e, no son direc
tamente compar-ables las ventas men
suales promed io obten idas por un su

jeto que per-m anece en la em presa
desde Enero hasta Junio,con lasde otro
que permanece desde Julio hasta D i

ciembre (para solucionar esta dificul
t ad hemos recurrido a una m dia de
las venta s men suales, po nder-ada en
función de la bondad comercial de cada
mes del año).

V,\RJAllLES DEPENDIENTES

VARIABLI,S lJtJ'ENDIEN ¡ es

t ares que facilita el con ocimient o de la
posición actitud inal c el individuo. Los
facto res son los siguient es: 1.- Confian
za y firm eza negociadora. 2.- Legit im i

dad de la con traparte. 3.- O po sición y
r ivalidad. 4 .- Desconfianza t áct ica. 5.
Conflicto. 6.- Realismo negociador: 7.
Eficacia negociadora

2.-Satisfacción laboral:hemos evalua
do mediante el Cuest ionar io ele Sat is

facción 510/ 12 de Meliá JL y PeiróJ iM
( 1986). Este cuestionar io evalúa la sa
t isfacción r-efer-ida a t r-es dim ensiones

laborales globales, a saber: 1.- Sat isfac

ción con el ambiente físico. 2.- Satisfac
ción con 1<1 supervisión. 3.- Satisfacción

con las prestaciones.

2.1.4 .- Var iables mot ivacionales: he
mos evaluado tres variables mo tivacio
nes mediante el Inventario de Valo r-es
O rganizacionales IVO APL de Rorne

ro-Ca rera. O ( 1988) Este inventar io
evalúa la mot ivaci ón en el cont ex to

puramente laboral y r-esulta est ructu

rado y eco nómico en su ut ilización Los

CUADRO 11 . An álrsrs esta dísti cos realizados en la inves t iqación

VARIABl.ES INDEPENDIENTES

ANAlISIS DE PUESTOS

METODOS y HERRAMIENl AS
DE SELECCiON/ PROMOCION

ELECCION DE LA MUESTRA

sión integrada de la personalidad de un

individuo . Los facto res considerados
son lo s que se enumeran a continua
ción: 1.- Afect ividad. 2.- Inte ligencia. 3.
Estabilidad emoc ional. 4.- D ominancia.
5.- Impulsividad. 6.- Conform idad. 7.
At revim iento. 8.- Sensibilidad. 9.- Sus
picacia. 10.- Imaginación. I 1.- Ast ucia.
12.- Cul pabilidad. 13.- Radicalismo. 14.
A utosuficiencia. 15.- A utocontrol. 16.
Tensi ón. También hemos evaluado la

aser tividad individual mediante el Cues
t ion ar io de An siedad Social y Gambri l
y Richcy ( 1975) el cual deriva en una
ún ica puntuación global.

2. 1.3. Var iables actitudinales: se han

evaluado do s aspectos acti tudin al s
básicos:

1.- A ct it udes hacia las negoc iación:
hemos evaluado las actitu des hacia la
negociación mediant e las Cuestionar io

de A ct itudes hacia la N ego ciación
(CAN) de Rodr-íguez, O y Ser rano. G.
( 1991). Este cuest iona r- io proporciona

una información est ructurada en 7 fac-

CUADRO l. Fases de la investigación

I

I l /I '--------~



CUADRO 111 _Per f il de personalidad de var ones co merciales
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3. Selección y definicion d e la

muestra

La muest ra está compuesta por 32
em pleados (co ntratados labo rales) de
14 agencias y corredurías de seguros
per tenecientes a la ciudad de Valencia.

Su distr ibución po r sexos es de I 6 va
ro nes y I 6 mujeres, su formación es

mayor it ar iamente secundar ia (est udios
secundar ios) y su edad oscila ent re los

2 1y los 55 años teniendo como edad
promed io los 34 años, La ant igüedad

de los sujet o s en el puesto de t rabajo
oscila ent re I mes y 168 meses en el

puesto, alcanzando un pro medio de 38
meses. En lo qu e respec ta a su estado

civil, cont amos con 12 sujetos solteros.
16 casados y 3 separados o divorcia
dos (un sujeto no aportó dato s al res
pe cto).

4. Análisis estadístíco.

(Ver cuadro 11. "Análisis estadísticos
realizados en al investiga ción".)

H emo s realizado t res t ipos de análisis
estad ístico que pro porcionan diferen
tes t ipos de informad .n a la investiga
ción:

4.1.- Análisis correlacional: determi

na el grado de covar iación ent re varia
bles.

4. 1. 1.- Correlación entre Variables In

dependientes y dependiente .

4.1 .2.- C orrelación ent r-eVar-iables in
dep endientes entre sí.

4.1 J .- Co r relaci ón ent re Vari ables
dependient es entr-e sí.

4.2.- Análisis de regr esión: deterrn i
na el grado de covar iación ent r-e un

conjunto de var iables independi ntes
y las var-iables dependientes.

4.2. 1.- Mod elo de r gresión de las
vent as.

- Para pe r-sonal intem o a la empr-esa
(pro moción).

- Para personal externo a la empresa
(selección)

4.2.2.- Modelo de regresi ón de la an
t igüedad.

- Para personal intern o a la emp resa
(promoción).

- Para perso nal externo a la emp resa

(selección).

4J.- A nálisis factor ial: se ha realizado
un análisis factorial de los factores de

per-sonalidad para medir su gr-ado de
covariación y establecer así una est ru c

t ur-a resumida de los mismos.

3. LAS CA RACTERISTICAS
D EL PUESTO

El puesto de t rabajo denom inado

«Comercial de seguro s» cae bajo la
responsabilidad directa del jefe de ven

t as de la delegación y adop ta las siguien
tes responsabilidades claves:

- Aumento del nivel de facturaci ón o

vent a de pó lizas.

- Mant enimiento y aumento del nú
mero de cliente s.

- Au mento de la facturación prome
dio por cliente.

- Ate nción al cliente .

Las tareas básicas del puesto qu dan
circunscritas a la venta personal y exi 
gen de un fuer te componente social

en aquellas personas que lo desempe
ñan.

~ INDEPENDENCIA

1lI SOCIALlZAClON

EXTRAVERSION

• ANSIEDAD

O TENSION

§ AUTOCONTROL

O AUTOSUFICIENCIA

[]] RADICALISMO

O CULPABILIDAD

O ASTUCrA

O IMAGINACION

[:J SUSPICACIA

D SENSIBILIDAD

¡¡¡¡¡ ATRE VIMIENTO

O CONFORMIDAD
O rMPULSIVIDAD

~ DOMINANCIA

ESTABiliDAD

INTELIGENCIA

• AFECTIVIDAD

4. EL PERFIL PERSONAL

De los análisis del I 6 PF se despren

den una ser-ie de co nsideracio nes im

po r tantes a la hora de establecer el
perfil de per son alidad para varone s y

mujeres, así como para identificar aque

llos factores en los que ambos obt ie
nen iguales o diferentes valo r-es.

4.1. Rasgos de personalid ad comu

nes

Se han ident ificado una ser-ie de fac
tores que se encuent r-an presentes en

el m ismo grado t anto en los varo nes

como en las mujeres.estos son los quc
se señalan a conti nuación:

1-Tendencia a la EXTRAVERSIO N

y buena capacidad para el logro y
mantenimient o de contactos perso
nales.

2.-Tendencia a la IN D EPEN DEN 

CIA, agresiv idad, compet it iv idad,
at revimient o y capacidad empren
dedor-a e iniciat iva.

3.- Tendencia a mostr-arse A BIER

TO S, afectuosos, par t icipativ os y
serenos.

8



CUADRO IV. Perfil de personalidad de muje res comerc iales

4.- Tendencia a mostrar se EN TU

SIA STAS Yconfiados a la buena ven

t ura.

5.- Tendencia a mostr-ar- carácter

EMPRENDEDO R, at revido y desin

hibido.

4.2. Rasgos de per sonalidad diíeren
ciales

Así m ismo se han ident ificado una
serie de facto res que se encuentran
presentes en distinto grado en los va
rones y en las mujeres, estos son los
que se señalan a continuación:

4.2.1. Varones

(Ver cuadro 11 1. "Per fil de personali
dad de varo nes comerciales")

1.- Carácter altamente DO MINAN 
TE, agresivo, independiente, compet i

tiv o y obstinado.

2.- Tendencia a mostrar se RADICA L,
analíti co -críti co, libera l, experi rnerrral y
de ideas libres.

4.2.2. Mujeres

(Ver cuadro IV. "Perfil de personali
dad de mujeres co merc iales".)

1.- Tendencia a comportarse con ES

TA BILIDAD EMOCIONAL, madurez,

m INDEPENDENCIA

SOCIAL¡l ACtON

EXTRAV ERSION

• AN SIEDA D

o TENSION

§ AlffOCONTROL

o AUTOSUFICIENCIA

rrn RA DICA LISMO

o CULPA BILIDA D

o ASTUCIA

D IMAGINAC ION

C3 SUSPICACIA

[] SENSIBILIDA D

~ ATREVIMIENTO

o CONFORMIDAD

o IMPULSIVIDAD

m DOMINA NCIA

ESTAB ILIDAD

INTELIGENCIA

• AFECTIVIDAD

t r-anquilidad y capacidad para enfren

tarse a las sit uaciones

2.- Tendencia a most rar se D OM I
NANT E,agr'esiva. independiente,com

peti t iva y obst inada (este factor apare
ce,en este caso, con menor fuerza que

en los varones).

3.- Tendencia a most rarse A STU TA,
calculadora, mundana, galante y at enta

a lo social.

5. FACTO RES
REL ACIO N ADO S CO N EL

DESEM PEÑO.

La invest igación a destacado el alt o

grad o ex ist ent e de a ociac ió n o

covar iación entre algunas característi

cas de los cornerciales de seguro s y las

ventas, por un lado, y la antigüedad en

el puesto, por' o tr

5 l. Aspec os rE lac Ion do COI

las ve-ntas

El gr-ado en que el comercial legít ima

la postura mantenida por el compra

dor (legitim idad de la c ntrapar te) ,
mantiene una correlaci ón con I s ven

tas de r'= .6-1 .

T EMES OIESTUo l

En segundo lugar. el grado en que el

comercial se muest ra sat isfecha con los

aspectos físicos de su t rabajo, disposi

ción y calidad de los mate riales a ut ili

zar: te mperatura habit ual de trabajo y.
lo que es más importante, las tasas u

objet ivos a alcanzar (satisfacción con el
c. mbiente físico), mant iene una corre

lación 1'= 5 6 con las ventas obte nidas.

El últi mo aspecto a destacar co nsiste
en el gr'ado de asociaci ón ex istente

(1'= .5 1) entre la ventas y la motivación
del comercial por obtener bueno s re

sultado s y lograr las metas establecidas

(motivación de logro) .

5.2. Aspec os 'laclOnados on
I an igu dad -n el puesto

El grado en que un comercial de se
guros se encuentra mot ivado por la
obtención del po der o dominio de los
demá s (mo tivo de Poder) , mant iene
una covar iación de r'=-57 con la ant i

güedad en el puesto de t rabajo.C mo
puede verse la dirección de la correla

ción es negativa, lo que indica que a

medida que aumente el grado de mo
tivación por- la co nsecu ci ón del pod er

disminuirá la permanencia de l com er
cial en la organización.

La astucia de l comer-cial, es decir la
ex istencia del carácter calculado y pers
pIG1Z, alcanza una correlaci ón r'=-.5 I
con la ant igüedad en el puesto. Esto
Indica que los com erciales más astutos
per-manecerán menos t iem po en su

pues to de trabajo, fren te a los más
mund anos naturales y francos.

D e los resultados anteri r s se des
prenden una serie de características a

co nsiderar' ara lograr' un adec uado
compo r tamiento laboral (vent as/du ra
ción en el puesto) del comercial.En este
sentido resulta importante tener pre 
sentes los siguientes aspectos:

1.- Los com erciales de seguros deben
considerar legítimas las postur-as lego
ciado ras manteni das po r sus cliente.

2.- Deben mostrarse satisfechos con
su ambiente físico de trabajo. aSI' como
aceptar los ob jetivos establecidos
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3.- De ben mostrar elevada mot ivación

po r la consecución de buenos resulta"
dos y el cum plimiento de objetos cada
vez más dificiles.

4.- Deben most rar una baja motiva

ción por- alcanzar posiciones de poder
ya que ello les podria llevar a buscar
estas po sicione s en o tro s puest os de

t rabajo.

5.- Deben ser personas francas,natu
rales,mun danas y poco astutas.

6. LA PREDICCIO N DEL
REN DI M IENTO

Losresultados de la investigación apor

taro n info rmación muy valiosa y direc

tament e ut ilizable en los procesos de

direcc ión de fuerza de ventas. Concre

tamente los análisis de regresión han
permit ido el establecimiento de los si

guientes modelos:

6.1. - Modelos de selección de
personal comercial

6.1.1.- Selección por el nivel de ven

tas: el modelo de selección de perso

nal en función de las ventas previstas

perm iten predecir- las vent as que ob 

te ndrti el comercial, a partir de la ad
rninistraci ón de una pequeña bateríade

cuestionar ios psicológicos que incluyen

variables de personalidad.var iables ac

titudinales y var iables mot ivacionales

(en tot al un núm ero de 8 variables). El

grado de asociaci ón ent r las vent as y

los r-esultados obtenidos en la batena

alcanza un coeficiente de corre laci ón

múltiple d r-.9 1, resultado garanti za

ble el 95% de las ocasiones.

6.1.2.- Selección por la per manencia

prev ista en el puesto : El modelo de

selección de personal en func ión de la

permanencia prev ista en el puesto de

t rabajo permite predecir el ti empo que

el comercial promocionado permane

cerá en su puesto de t rabajo, a par t ir

de la administ ración de una pequeña

batería de cuest ion arios psico lógicos

que incluyen variables de per sonalidad.

y var iables act itudinales (en t otal un

número de 8 var iables) El grado de

asociación entre la perm anencia en el

puesto y los resultados obtenidos en la

batería alcanza un coefic iente de co

rre lación múltiple de 1'= 7 8, resultado

garant izable el 99% de las ocasiones.

6.2.- Modelos de promocion in
t rn el de per-sonal comercial

6.2.1 .- Promoción por el nivel de ven

tas: el modelo de promoción de per
sonal en función del nivel de venta s

per mite predecir las ventas que obten

drá el comercial promocionado, a par

t ir de la administración de una peque

ña bate ría de cuestionarios psico lógi

cos que incluyen var iables de persona

lidad, var iables act itu c! inales y la var ia

ble ant igüedad en el puesto de t rabajo
(en t ot al un número de 8 variables). El

grado de asociaci ón ent re las ventas y

los resultados obtenidos en la batería
alcanza un coeficient e de co rre lación

mú ltiple de 1'= 92, resultado garant iza

ble el 95 :J;; de las ocasiones.

6.2.2.- Promoción por la permanen

cia prevista en el puesto: el mo delo

de promoción de personal en función

de la permanencia previst a en el pues

to de t r-abajo permite predecir el t iem

po que el comercial promocionado per
manecerá en su puesto de t rabajo, a
partir de la administ ración de una pe
queña bate ría de cuestionarios psico

lógicos que incluyen var iables de per
sonalidad, variables act itud ínales y va

r iables moti vacionales (en t otal un nú

mero de 8 variable s). El grado de aso

ciaci ón entre la permanenc ia en el pues

to y los re ultados obteni dos en la ba

t ería alcanza un coefic iente de con-ela

ción múlt iple de r= 82,resultado garan

t izable el 99% de las ocasiones.

7. LA EST RUCTURA DE LA
PERSON ALIDAD

N uestr'a investigación ha simplificado
y delimitado la estructura de la per so

nalidad del comercial de la empresa

aseguradora. Esto arroja un modelo

estructural de personalidad que permi 

t e identificar a una per sona at endien
do a su po sicionamiento a lo largo de

seis dimensiones. En este sent ido cabe

indicar que la est ru ctu ra descubierta

reduce los dieciséis factor-es de perso

nalidad considerados a seis factores de

segundo orden, perdien do solamente

un 27 % de infor mación Los facto res

conside rados, siguiendo un orden de
mayor a menor poder explicat ivo son

los siguiente:

7.1.- Autonomía. En el po lo autono

mía se sitú an aquel las personas aut o

suficient es y con recur sos que optan

por sus pro pias decisiones y que se
muest ran sob rias, práct icas y conven

ciona les. En el po lo het eron ornía se si

t úan aquellas personas que se mues

t ran dependientes,grupales, impulsivas,

abstractas e imaginat ivas.

7.2.- Contabi lidad. En el po lo descon
fianza se sitúan suspicaces, engre ídas.
t ensas, frustradas, despreocupadas por

los pro tocolos y orientadas hacia sus
prop ias necesidades En el polo con 

fianza se encuentran aquellas personas

confiadas, adaptadas y de t rato fácil,

relajadas, contro ladas y adaptadas so

cialmente y con elevada auto imagen

7.3.- Sociabil idad. En el po lo baja so

ciabilidad se encuentran las perso nas

alejadas, crit icas. reservadas, de pensa
mie nto concreto unido a un espíri tu
anahtico-cntico y liberal e inestabilidad

emocional. En el polo alta sociabilidad

se sit úan aquellas personas sociables,

,ú licrt lSy participativas,de pensamien

to abstracto, conservadoras y em ocio

nalment e estables.

7.4.- Actividad. En el po lo inhibición

se sitúan las personas cohibidas, t imi

das, rep r im idas, preocupadas, depresi

vas y con poca aut oconfianza.En el po lo

actividad se encuentran aquellas per

sonasde carácter emprendedor espo n
táneas y socialment e at revidas. Son

perso nas serenas y seguras de si mis
mas que muestran una gr-an flexibilidad.

7.5.- A stu cia En el po lo astucia se
pos icionan aquellas person as de car ác
te r calculador y per spicaz unido a una

gran sobreprotección y dependencia e
impresionabil idad. En el polo franquc-



za se po sicionan aquellas personas na

turales, francas, sensiblemente d ro Y

realista y alt a autoconfianza.

7.6.- Implicación. En el po lo despreo

cupación se sitúan aquellos individuos
sumisos, déb iles. confor m istas, qu e

aceptan pocas obligaciones y evitan
norm as. En el polo responsabilidad se

encuent ran personasdom inantes, inde

pendientes, com pet itivas, perseveran

tes y sujetas a normas.

8. CONCLUSIONES

(Ver cuadro V). "Uso de los mo delos

predect ivos dentro de los programas

de selecció n de personal".)

Los resultados de la Investigación an
teriormen te descr ita han permit ido
esclarecer" algunas cuestiones relativas
a los det ermin antes del rendimiento
comercial. Como se ha pod ido ver el
rendimiento comercial (en tareas que

USO DE MODELOS

se circunscriben a la venta personal y

en el nivel organizacional en que se

encuent ra el puesto descrit o) depen

de.en gran medida,de factores perso

nales, mot ivacionales y actitud inales. lo

que deriva en .mpor tantes implicacio

nes para los procesos de selección y

promoc ión de personal. A nuestro

modo de ver. result a sorprendente la

posibilidad de predecir el éxito laboral

mediant e mod elos predictivos que ob

t ienen covariaciones con el rendimien

to de hasta r=.92.Por ot ro lado,se han

dejado abier tas nueves líneas de inves

t igación que promet en esclarecer as

pectos relat ivos a la estructura pcrso

nal de los comer-ciales y afinar así. un

poco más en el conocimiento de los

determ inantes del rendimiento profe
sional de los mismos.

Todo sto ha permitido al lnstitut de

Psicología Social Avanzada (IPSAVAN)

( RECURSOS HUMANOS)

INECESIDAD DE PERSONAL I

DISEÑO DE SISTEMAS DE
PROMOCION O SELECC/ON

I RECLUfAMIENTO

EVALUACION DE CANDIDATOS

ORDENI\ CION POR RENDIMIENTO
PREVISTO

ENTREVISTAS Y DEClSION
DE SELECClON

AUMENTO DEL RENDIMIENTO
LABORAL

TEMES D' ESTU D

estructurar una ser ie de herramientas

profesionales que permite n realizar las

evaluaciones en selección y pro moci ón

de personasen un tiempo record y con

una considerable reducción de costes,

gar-antizando,a cor to plazo,un aumen

to del rendimiento y, por lo t anto, del

beneficio de las or-ganizaciones que

dedican implementados. Junt o a ello,

IPSAVAN se encuent ra actua lmente

desarrollando nuevas herramientas de

evaluación que derivar án (como se in

dicaba al inicio del presente trabajo) en

aplicaciones informáticas de excepcio

nal rendimient o y gl"an versat ilidad. Por

otra par te, resulta fundamental el he

cho de que esta nueva línea metodo

lógica dispo nga del pote ncial de ser

aplicado a cualquier- puesto de t rabajo,
así com a la realidad de cualquier or

ganización.

REDUCClON DE COSTOS
DEL PROCESO

CUADRO V. Uso de los modelos pred ict ivos dentr o
de los programas de selección de personal




