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Resumen

El siguiente articulo pretende orientar sobre la importancia de medir la integridad en el proceso de seleccién de
personal. Se ofrece una introduccién al tema de integridad, un marco teérico del mismo, algunas definiciones
operacionales, e investigaciones sobre la medicién de este constructo. También se explica la dificultad de medir este
constructo.
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THE MEASUREMENT OF INTEGRITY CONSTRUCT IN THE PROCESS
OF PERSONNEL SELECTION

Abstract

The intention of this article is to give importance in the assessment of integrity in the process of personnel selection
in human resources. It's give an introduction to this theme, a conceptual theory of integrity, some definitions and
investigations about this construct. The article also explain the difficulty of measurement this construct.
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Introduccion

Hoy dia para las organizaciones es de suma im-
portancia tener personas capacitadas en los escena-
rios de trabajo. Para poder obtener los mejores candi-
datos, el proceso de selecciéon de personal juega un
papel importante para que se pueda lograr tener el
mejor equipo. Dado esto, se ha desarrollado un sin
ndmero de escalas o pruebas, para medir caracteristi-
cas buscadas para el puesto solicitado.

Uno de los procesos que demanda mayor cantidad
de recursos, tanto fisicos como humanos en las orga-
nizaciones actuales, es el de la seleccién de perso-
nal. Las estrategias para lograr el ajuste superior de un
aspirante con su cargo, no s6lo permiten una mayor
productividad y menor rotacién en los cargos, sino un
mayor crecimiento personal del sujeto, encaminando

los esfuerzos de cada uno de los empleados a objeti-
vos comunes al de la organizacion (Psigma Corpora-
tion, 2005).

Uno de los objetivos de medir este constructo es
utilizarlo en la seleccién de personal para posibles
candidatos a puestos que por ejemplo requieran el
contacto y manejo directo con los procesos de uso
de fondos monetarios en las organizaciones. El me-
dir este aspecto sera utilizado como un fragmento del
proceso de seleccién y no como la totalidad del mis-
mo. Ejemplos de estos puestos pueden ser, personal
encargado de cobrar, recaudar y reembolsar dinero,
preparar informes de cobros, mantener en su cargo
una caja menuda y custodiar una caja de seguridad.
Personal encargado de verificar corregir y procesar
facturas, 6rdenes de compra y contratos de servicios
profesionales. También personal encargado de cobrar
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facturas, hacer gestiones de cobro. Como también
otro puesto que requiera el manejo de dinero, manejo
de facturas y/o manejo de contratos.

Las escalas de integridad fueron desarrolladas para
identificar individuos en alto riesgo de entrar en con-
ductas de robo. Sin embargo, debido al esparcimiento
de estos instrumentos, Arnold (2006) asegura que se
ha encontrado que son buenos predictores de otras
conductas contraproducentes en el trabajo, como la
rotacién, absentismo, problemas disciplinarios y el
mal uso del tiempo entre otros.

Las organizaciones podran beneficiarse midiendo
este constructo en el proceso de seleccién para candi-
datos de puestos que requieren el manejo de dinero,
entre otras funciones. El medir este constructo en al-
gunos puestos permitird a las organizaciones emplear
trabajadores con indices predictivos altos en el com-
ponente de integridad. Empleados/as integros son al-
tamente funcionales en sus dreas de trabajo, de modo
que realizan su labor de forma adecuada y mantienen
buenas relaciones con sus pares y supervisores. De
igual forma, empleados/as integros/as son personas
confiables en el drea de trabajo, y tanto en el manejo
de los fondos de la organizacién como en el mane-
jo de informacién delicada. Por Gltimo es importante
medir la integridad, ya que de esta manera se puede
identificar si el candidato/a a empleo es cumplidor de
su deber o buen administrador de lo que tiene a su
cargo. Es decir, que cumple exactamente y con recti-
tud los deberes de su posicion.

Marco tedrico

Cada vez mas las compaiiias y organizaciones uti-
lizan las pruebas de integridad en la seleccion de can-
didatos a empleo. Moliner (2007) define la integridad
como la persona que cumple exactamente y con
rectitud los deberes de su cargo y posicion. Bennis
y Warren, s.f. (citado en Quesada, 2006) la definen
como el conjunto de estandares de honestidad moral
e intelectual que rigen la conducta de una persona.
Gooleman, s.f. (citado en Quesada,2006), sefala que
las personas integras son aquellas que actdan ética e
intachablemente, son honradas y sinceras, de modo
que se ganan la confianza en su entorno, admiten sus
errores y desaciertos con humildad y honestidad.

Es importante destacar que el concepto de inte-
gridad no es sinénimo de honestidad, aunque ambos
conceptos se encuentren estrechamente relaciona-
dos. Podemos decir que el término honestidad se ad-

hiere a una conducta sincera, la cual se manifiesta
en forma de hablar con veracidad. Por otra parte, el
concepto de integridad se refiere al sustento firme
de un cédigo moral, se adhiere al mantenimiento in-
flexible de los valores de un individuo. Dicho de otro
modo, la honestidad es indicar la verdad, mientras
que la integridad es mantenerse firme a las creencias.
La honestidad es parte de ser una persona integra, sin
embargo la integridad no necesariamente forma parte
de la honestidad.

En cuanto a lo anterior, Muchinsky (2010) senala
que el surgimiento de la evaluacién de la personali-
dad en la seleccion de personal también se demuestra
con el desarrollo reciente y uso creciente de pruebas
de honestidad e integridad. Las pruebas de integridad
estan disenadas para identificar a candidatos a em-
pleo que no le robaran a su patrono ni adoptaran una
conducta contraproducente en el trabajo. Estas prue-
bas son de lapiz y papel y por lo general caen en uno
de dos tipos segtin, Sakett y Wanek (1996) (citado en
Muchinsky, 2010).

El primer tipo de prueba, una prueba abierta de
integridad, el candidato a empleo entiende con cla-
ridad que la intencion de la prueba es evaluar la in-
tegridad. Por lo general, la prueba tiene dos seccio-
nes: una relacionada con las actitudes hacia el robo
y otras formas de deshonestidad (a saber, creencias
sobre la frecuencia y extension del robo por parte de
los empleados, el castigo hacia el robo, la facilidad
percibida del robo, y aprobacién de explicaciones ra-
cionales comunes acerca del robo), y una segunda
seccion relacionada con confesiones de robo y otras
actividades ilegales (como cantidad en délares roba-
das en el afo pasado, consumo de drogas y juego)
(Muchinsky, 2010).

El segundo tipo de prueba llamada medicién ba-
sada en la personalidad, no hace referencia al robo.
Estas pruebas contienen reactivos de evaluacion de
la personalidad convencionales que se ha encontra-
do son predictivos al robo. Debido a que este tipo
de pruebas no contiene referencias obvias al robo, es
menos probable que ofenda a los candidatos al em-
pleo. Estas pruebas son sobre todo evaluaciones de
los factores de personalidad de rectitud y estabilidad
emocional (Hogan & Brinkmeyer, 1997, citados en
Muchinsky, 2010).

Por otro lado, Robbins (2000) también sehala que
conforme se van incrementando los problemas éticos
en las organizaciones, los exdmenes de integridad
han ido ganando popularidad. Estos son exdmenes
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que miden factores como la confiabilidad, el cuida-
do, la responsabilidad y la honestidad. Hay evidencia
de que estos examenes son muy buenos para predecir
calificaciones de supervision de desempefio en el tra-
bajo y comportamiento laboral antiproductivo como
el robo, los problemas de disciplina y el ausentismo
excesivo.

Ademas, una preocupacién constante para las or-
ganizaciones se centra en la identificacién de ciertas
caracteristicas de sus empleados en cuanto a su con-
fiabilidad, honestidad e integridad. Dichas caracteris-
ticas se espera que sean un pilar en el comportamien-
to del empleado, independientemente de la organiza-
cion en la cual se desempefie, bajo el supuesto que
un empleado integro también es un buen empleado.

Psigma Corporation (2005) sefiala que: “Sin em-
bargo, en muchas ocasiones este no es el caso; como
mencionan Shephard y Duston (1987); Gorman
(1989), y la OTA (Office of Technology Assessment)
(1990), citados en Camara & Schneider, 1994) en su
informe al congreso de los Estados Unidos, las cifras
en cuanto a pérdidas en las organizaciones por cau-
sa de robos menores, comportamientos vandélicos
o negligentes y el uso de sustancias psicoactivas, se
encuentra entre los $15,000 y $40,000 millones de
délares al afio en Estados Unidos” (p.4).

En ese sentido se hace necesario que desde el pro-
ceso de seleccion, se intente identificar a las personas
que sean mas 0 menos propensas a mostrar tales con-
ductas. En este aspecto se han desarrollado escalas
para tratar de medir e identificar las mismas.

Es importante sefalar que, lo que se conocia tiem-
po atrds como las pruebas de honestidad son mayor-
mente conocidas hoy como pruebas de integridad. En
un principio las pruebas de integridad fueron desa-
rrolladas para identificar individuos que tuvieran alto
riesgo en el acto de robar dinero a otro empleado o
mercancia. Histéricamente las pruebas de integridad
caen en dos grupos: pruebas de integridad y pruebas
basadas en medidas de personalidad como menciona
anteriormente Muchinsky (2010).

Algunos autores (Salgado, 2005; Wanek, 1999)
senalan que hay pruebas de personalidad que se utili-
zan como método de seleccion pero no son clasifica-
das como pruebas de integridad. Sin embargo, diver-
sos meta analisis llevados a cabo tanto en América,
como en Europa, Africa y Asia, han llegado esencial-
mente a las mismas conclusiones: las medidas de per-
sonalidad son buenas predictoras de diversos criterios
organizacionales.

Por otra parte, es importante enfatizar que ningtn
instrumento de honestidad o integridad puede deter-
minar decisivamente si una persona va a robar o no.
Este término es uno utilizado para incluir caracteris-
ticas de integridad, honestidad, dependencia, confia-
bilidad y concienciacién. Hay tres elementos a consi-
derar en estas pruebas: primero son pruebas de papel
y lapiz, que excluyen otros métodos de seleccion.
Segundo: este tipo de prueba o escalas fueron desa-
rrolladas para utilizarse para candidatos a empleo o
empleados que son parte de la poblacién “normal”.
Tercero: estas pruebas fueron desarrolladas para pre-
decir potencial de robo y otras conductas contrapro-
ducentes (Psigma Corporation, 2005).

Cabe destacar que las pruebas de integridad no
han sido desarrolladas para verificar si un candida-
to estd mintiendo. Sus resultados se toman como un
valor y se utilizan para predecir si un individuo pue-
de tener ciertas conductas inapropiadas en el trabajo.
Diferentes autores (Hogan & Hogan, 1989; Sackett &
Harris, 1985, citado en Barrett, 2001; Ones, Viswes-
varan & Schmidt, 1993 y Barrica & Mount, 1991; Dig-
man, 1990; Goldberg, 1990; Schmidt, 1993, citados
en Psigma Corporation 2005) sefialan que las pruebas
de integridad son instrumentos que intentan medir o
evaluar comportamientos que demuestren confiabili-
dad, honestidad y credibilidad en un empleado. Los
autores de dichas pruebas sugieren que éstas se de-
ben usar de manera conjunta o combinada con algu-
nos tipos de herramientas. Esto ayuda a disminuir los
falsos positivos y falsos negativos.

Se ha encontrado que estas pruebas tienen buena
prediccién de conductas contraproducentes como lo
son: rotacion, absentismo, problemas de disciplina y
tiempo perdido. Las pruebas de integridad correlacio-
nan bien con los cinco factores de personalidad, es-
pecialmente con concienciacién (Psigma Corporation
2005).

El supuesto de honestidad es que las personas que
hayan mostrado conductas poco deseables serdn mas
propensas a repetirlas que aquellas que no lo han he-
cho. Para efectos de medicion y objetividad de los
instrumentos, la integridad puede mostrarse muy
ambigua y en cierta medida subjetiva y amplia, por
lo que se ha tratado de incluir nuevos términos para
la medicion de este constructo o incluirlo dentro de
marcos de referencia mas amplios y definidos (Psigma
Corporation 2005).

Las investigaciones en el dambito de la personali-
dad en las organizaciones también han demostrado
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que las medidas de personalidad estdn centradas en
criterios ocupacionales (Criterion-Focused Occupa-
tional Personality Scale) tales como las pruebas de
integridad orientacion al servicio al cliente, potencial
de direccidn, tolerancia al estrés o potencial comer-
cial son excelentes predictores de diversos criterios
organizacionales, incluyendo el desempeno ocupa-
cional, el éxito en la formacién y los comportamien-
tos contraproductivos (Ones & Viswesvaran, 1998,
citados en Salgado, 2005).

Por otro lado, un aspecto importante que guarda
una relacién directa con los cuestionarios de inte-
gridad es el tema de deseabilidad social. (Matesanz,
1997 citado en Lemos, 2006) la define como la ten-
dencia de los sujetos a idealizar sus respuestas segin
sus estereotipos introducidos por la valoracién social
de deseabilidad. Cabe senalar que la deseabilidad
social afecta a todos los métodos de evaluacion de
la personalidad, incluso a aquellos que pretendida-
mente no les afecta, como son los cuestionarios de
eleccion forzosa. Es decir, no existe ninguna medi-
da auto informe de personalidad que esté libre de
deseabilidad social. También, la deseabilidad social
como distorsion relevante, solo afecta a un porcentaje
pequeno de las personas evaluadas en los procesos
organizacionales (Salgado, 2005).

El autor destaca que, la deseabilidad social no esta
relacionada con el desempefio laboral, por tanto no
tiene efectos sobre la validez de las medidas de per-
sonalidad. En otras palabras, si se eliminan los efectos
de la deseabilidad social de las medidas de personali-
dad, estas no tienen una validez mas alta para prede-
cir el desempefio ocupacional.

Debido a que las pruebas que miden integridad
tienen una alta incidencia de ser contestadas en una
forma que eleve la imagen positiva del candidato, se
presenta necesaria la utilizacion de un cuestionario
para identificar estos casos. La utilidad de un cues-
tionario de deseabilidad social, en combinacién con
una escala de integridad, es tener una forma de po-
der determinar si el candidato/a respondié a la escala
de integridad en base a sus creencias y sentimientos
reales, en lugar de responderlo en base a lo que él o
ella piensa que es la respuesta esperada por los eva-
luadores.

Modelo teérico de integridad.

Un modelo tedrico en el cual se basa la integridad
es en la dimensiéon de Concienciacién de los Cinco
Grandes Rasgos de la Personalidad. (“Big Five”). Los

Cinco Grandes se refiere a las caracteristicas de per-
sonalidad de neuroticismo, extraversion, apertura,
agradabilidad y concienciacién. Segin la literatura,
la dimension de concienciacién se encuentra mds
relacionada con la ejecucion del empleado y se re-
fiere a una predisposicién a ser dedicado, minuciosi-
dad y persistente. Rosario-Hernandez y Rovira Millan
(2002) expresan que esta dimension se refiere al tipo
de persona que es confiable y responsable. Aseguran
que la misma se relaciona con ser un buen ciudadano
en el lugar de trabajo, hacer las cosas bien y seguir las
reglas organizacionales.

Los resultados de varios estudios individuales han
demostrado que los factores de personalidad son
predictores Utiles de una variedad de conductas con-
traproducentes. Como indica Spector (2002) (citado
en Rosario-Hernandez & Rovira Millan 2002), las
conductas contraproducentes son aquellos compor-
tamientos en los cuales no se puede contar con el
empleado y que estan dirigidos a hacer dafo. Estos
comportamientos son divididos en dos categorias, las
interpersonales, las cuales incluyen conductas como
agresiones, amenazas, y rumores negativos, y las or-
ganizacionales, las cuales hacen referencia a conduc-
tas que directamente afectan a la organizacién como
el sabotaje, robo y el ausentismo. Ones, Viswesvaran
& Schimdt (1993), aseguran que algunas dimensio-
nes de la personalidad muestran una relacién con-
sistente con las conductas contraproducentes. Estos
autores basan esta declaracion en la evidencia meta-
analitica de la literatura de las pruebas de integridad,
la literatura de los cinco grandes rasgos vy la literatu-
ra de prediccion de la ejecucion militar. Estos auto-
res especifican que el hallazgo mds sélido fue con
la dimensién de concienciacién y que las pruebas
de integridad mostraron relaciones significantes con
las conductas contraproducentes. Aseguran que ésta,
entre otras conclusiones, fue basada en mas de cien
estudios y mas de cien mil individuos. Por tanto, entre
las dimensiones de personalidad de los Cinco Gran-
des Rasgos, concienciacion es el predictor més fuerte
para una amplia clase de conductas contraproducen-
tes en el trabajo.

Investigaciones.

Dado el énfasis puesto en las pruebas de integridad
en la seleccién de personal, esta claro que la investi-
gacion es necesaria para evaluar su eficacia. Bayle y
Holtgraves (2008), llevaron a cabo una investigacion
con el propésito de examinar el “Personality Reaction
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Blank (PRB), y las caracteristicas de personalidad re-
lacionadas entre la honestidad y la falsificacién en las
puntuaciones de dichas pruebas. Para este estudio se
utilizé dos disefios separados para analizar la falsi-
ficacion en el Personnel Reaction Blank (PRB) y los
constructos de personalidad relacionados a las pun-
tuaciones obtenidas en las pruebas. Los participantes
fueron una muestra de estudiantes subgraduados de
la Universidad de Midwest donde 119 eran mujeres y
92 fueron hombres. El estudio demostré que, el PRB
puede ser falsificado con éxito, b) la magnitud de fal-
sificar tiene que ver con el diseno utilizado, c) resul-
tados honestos en el PRB se correlacionan positiva-
mente con esmero y amabilidad, y negativamente con
el neuroticismo y, d) concienciacién se correlaciona
negativamente con la magnitud de la falsificacion en
el PRB. El hallazgo mds importante en dicho estudio
es que anadi6 evidencia de que la prueba PRB puede
ser falsificada con éxito.

También Lee, Asthon, Morrison, Cordery, y Patrick
(2008) sefalan que investigaciones recientes han
sugerido que un modelo de seis dimensiones de la
personalidad llamada HEXACO puede tener un valor
particular en el contexto organizacional debido a su
capacidad para predecir los resultados relacionados
con integridad. Estos autores, llevaron a cabo dos es-
tudios y en esta serie de estudios el potencial valor de
la HEXACO era conocer la honestidad y humildad de
los examinados.

El primer estudio fue conocer la distincién empi-
rica del constructo de las dimensiones de personali-
dad para demostrar la situacion en los altos niveles
en la seleccion de personal. La muestra fue de 1.105
aplicantes, todos varones para el puesto de bombe-
ros en Western Australia. El resultado de este estudio
establecié que la honestidad y humildad se pueden
distinguir de otros factores de la personalidad, inclu-
so en el entorno de los altos niveles de seleccion de
personal.

El segundo estudio, fue predecir la honestidad y
la humildad en las puntuaciones de las pruebas de
integridad en la toma de decisiones éticas empresa-
riales, mas alla de los niveles de predicciéon que po-
drian ser posibles si se utiliza las medidas basadas en
los cinco grandes de la personalidad. Se utiliz6 una
muestra de 326 estudiantes subgraduados de dos uni-
versidades Canadienses. El resultado de este estudio
sugiere que el informe del observador de la HEXACO,
variables PI, en particular, honestidad, humildad, se
encontré que muestran un patrén similar de relacio-

nes significativas con las variables de resultado como
lo hizo auto-informes. Estos resultados sugieren que
los hallazgos anteriores que muestran que el mode-
lo HEXACO super6 al B5/FFM en la prediccion de
algunas variables organizacionales (Lee et al., 2008)
no se pueden atribuir inicamente a los efectos pro-
ducidos por el método comdn de evaluacién de una
sola fuente.

Por otra parte, Ones (2007), realizé una investi-
gacion para examinar la relacion entre las medidas
de conocimientos y la integridad en la prediccion de
las pruebas de rendimiento maximo en el trabajo. El
objetivo fue presentar datos que apoyen la nocién de
que las pruebas de integridad pueden predecir el ren-
dimiento maximo, ademas de su meta-analitica esta-
blecida anteriormente para la validez predictiva tipica
por rendimiento. También demostrar que las pruebas
de integridad tienen validez sobre el incremento en la
carga de trabajo. Se utilizé una data de los solicitantes
de empleo de una compania de manufactura espe-
cializada en la produccién de productos mecanicos
y eléctricos. El resultado mostré que, la correlacion
observada entre el personal basado en la integridad
de la prueba y el rendimiento maximo fue de .27,
lo que indica que las pruebas de integridad pueden
ser predictivos de un mejor funcionamiento. Por otra
parte, las calificaciones de exdmenes de integridad
correlacion6 .14 con conocimiento del trabajo vy el
conocimiento en las puntuaciones de trabajo tenian
una validez de .36 para un mejor funcionamiento.

De la misma manera, Casillas, Robbins, Mckiniss,
Postlethwaite & In-Sue (2009) llevaron a cabo un es-
tudio que describe el desarrollo y validacién de una
prueba de integridad, WorkKeys de Evaluacion del
Desempefio, disefiado especificamente para medir
dos dominios: reduccién de la plantilla de riesgo (es
decir, el comportamiento de seguridad) y las actitu-
des generales de trabajo. Estos dominios son hipétesis
para predecir diferencialmente mdltiples resultados
de trabajo, incluyendo la ejecucion de tareas, la cul-
tura organizacional, el comportamiento contraprodu-
cente y la seguridad.

Para el estudio se utiliz6 una muestra importante
de trabajadores, cuyo desempefo fue evaluado por
sus supervisores. Los resultados sugieren que ambos
dominios pueden predecir el comportamiento de los
empleados, con una reduccion del riesgo de propor-
cionar validez incremental sobre las actitudes hacia
el trabajo general, a la hora de predecir el comporta-
miento contraproducente y de seguridad. Los resulta-
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dos apoyan el valor de la medicién de ambos domi-
nios de integridad.

Por otro lado, los estudios cuantitativos sobre la
validez predictiva de pruebas que emplean preguntas
directas tomando como criterio indicadores subjeti-
vos de desempefio y deteccién de las conductas no
deseables, muestran correlaciones significativas para
dichas pruebas. Los autores de estas pruebas sugieren
que estas se deben usar de manera conjunta o combi-
nada con algunos tipos de herramientas. Esto ayuda a
disminuir los falsos positivos y falsos negativos. (Bar-
ret, 2001; Camara & Schneider, 1994; Goodstein &
Lanyon, 2003; Ones et al., 1993; Schmidt & Hunter,
1998).

También hay evidencia encontrada en diferentes
estudios realizados desde el campo de la seleccién de
personal en cuanto a la utilidad de los instrumentos
para predecir efectivamente la emisién de conductas
particulares deshonestas (hurto, sabotaje, entre otras)
y para predecir un mejor desempeno laboral de los
empleados que puntdan positivamente en estos ins-
trumentos. Se recomienda que esta prueba tenga un
33% del peso en el proceso de seleccion.

Arnold (2006), senala que, para el 1990, la OTA,
(Office of Technology Assessment) revisé estos instru-
mentos y concluyeron que las investigaciones sobre
las pruebas de integridad apoyan su validez y su uti-
lizacion para la seleccién, pero que no predecia con-
ducta deshonesta. Para 1991, la American Psycholo-
gical Association (APA), apoy6 a la OTA sobre su evi-
dencia admitiendo la validez predictiva. En 1993, se
llev6 a cabo un meta andlisis de los exdmenes de inte-
gridad donde se evaluaron sobre 600 estudios respec-
to al tema, con un total de participantes de 576.460.
Este concluyé que las pruebas de integridad predicen
ejecucion y conductas contraproducentes en el traba-
jo como lo es el robar, los problemas disciplinarios y
absentismo y no tienen impacto adverso para raza o
género.

Los dltimos estudios para 1998 de un meta-andlisis
de Hunter y Hunter (1984) con ocho anos de estudio,
estos autores evaluaron 19 técnicas diferentes de se-
leccion incluyendo pruebas de integridad y conclu-
yeron que el uso de pruebas de habilidad general e
integridad en combinacién tienen una de las mejo-
res validez que cualquier otra combinacién de los 19
métodos. También encontraron que esta combinacién
tiene una buena validez predictiva de ejecucion. Al-
gunos criterios de los cinco grandes factores de la per-
sonalidad, (Responsabilidad).

Ademds, la literatura cientifica de las pruebas de
integridad ha determinado que estos instrumentos
tienen alta utilidad y validez para predecir no sola-
mente conductas contraproducentes, pero también
para identificar individuos que son superiores en eje-
cucion. La utilizacion de este instrumento ha venido
en aumento durante los Gltimos 30 afios. En una en-
cuesta el 20% de Society for Human Resource Mana-
gement (SHRM) mencioné que las utilizaba. Usual-
mente estas pruebas se utilizan para plazas a niveles
bajos, es muy prematuro presumir que no se utilizan
para otras plazas a niveles altos (gerentes).

Por otra parte, es importante mencionar algunos
estudios relacionados a la deseabilidad social. Aun-
que muchas veces la deseabilidad social ha sido
considerada como un constructo unidimensional y
muchas medidas s6lo proporcionan una medida glo-
bal de la misma, de acuerdo a su investigaciéon mas
reciente, llevada a cabo principalmente por Paulhus
(2002, citado en Salgado, 2005), la deseabilidad so-
cial consiste en dos dimensiones, que han sido deno-
minadas manejo de impresiones y auto engafo.

El manejo de impresiones indica una tendencia
a adaptar intencionalmente la imagen publica de la
persona misma con objeto de obtener una visién fa-
vorable por parte de los demas. El auto engafo, por
el contrario, se refiere a la tendencia no intencionada
de describirse asi mismo de un modo favorable y que
se manifiesta en autodescripciones sesgadas positiva-
mente pero en las que se cree honestamente.

En ese sentido, el manejo de impresiones es una
manipulacién voluntaria de la propia imagen para
que los demds nos perciban de modo positivo, mien-
tras que el auto-engano no es una manipulacion de-
liberada aunque pueda conducir a distorsiones en la
percepcion que los otros tienen de nosotros. Teniendo
en cuenta esta diferenciacion entre las dos dimensio-
nes de la deseabilidad social, en el ambito de la Psi-
cologia del Trabajo y las Organizaciones, los efectos
del manejo de impresiones sobre las puntuaciones de
las medidas de personalidad parecen mas relevantes
(Salgado, 2005).

Conclusion

Ha sido de conocimiento popular el efecto adver-
so que empleados no integros tienen en una organi-
zacion. Estos empleados resultan en grandes pérdidas
monetarias para las empresas asumiendo conductas
contraproducentes en el drea laboral como robos,



LA MEDICION DEL CONSTRUCTO DE INTEGRIDAD 57

mal uso de informacion y otras conductas delictivas.
Las organizaciones se han visto, entonces, en la ne-
cesidad de poder predecir lo mejor posible la integri-
dad de un candidato a empleo desde el proceso de
seleccion.

La literatura sostiene lo dificil que es medir este
constructo, sin embargo indica que los puestos a con-
siderar son aquellos que trabajen con dinero o docu-
mentos muy sensibles en su informacién. No obstante
las organizaciones siguen trabajando para medir me-
jor este constructo, (Muchinsky 2010; Robbins 2000).

Este constructo no debe confundirse con la hones-
tidad, aunque estdn muy relacionados. El constructo
de la integridad no predecira si una persona va a ro-
bar o no, pero puede predecir otras conductas contra-
producentes o conductas inapropiadas en el trabajo,
como también caracteristicas de personalidad como
el neuroticismo, extroversion y concienciacién, entre
otros. Un aspecto muy importante en el proceso de
seleccion es que estas pruebas no deben utilizarse so-
las, sino combinadas con otros criterios de seleccidn.

Finalmente, no existen muchas investigaciones
sobre este tema, pero los psic6logos organizacio-
nales estan tratando de realizar mas investigaciones
relevantes a este constructo. El investigador estd en
proceso de desarrollar una escala de integridad para
seleccion de personal.
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