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RESUMEN 

EI presente estudio pretende establecer el Perfi I de Personalidad de la Mujer 
Supervisora de Industrias Nacionales del Sector Alimenticio, para ello se 
administro el Test 16PF a una muestra de 103 sujetos, de los que 
44 pertenecieron al sexo femenino y 59 al masculino. La principal 
caracterlstica de la muestra, ademas de desempenar el cargo de supervisor, 
fue estar comprendido entre las edades de 25 a 45 anos de edad. Los 
resultados evidenciaron una diferencia estadlsticamente, significativa del 0.05 
a nivel de las siguientes escalas del 16 PF; Lealtad grupal , aptitud situacional, 
emotividad, sutileza, conciencia y estado de ansiedad, por 10 que se acepto 10 
Hipotesis Alterna. 

EI Perfil de Personalidad de la Mujer Supervisora de Industrias Nacionales del 
Sector Alimenticio puede resumirse de la siguiente manera: se encuentran 
comprendidas en las edades de 25 - 30 Y de 41 - 45 anos; as. mismo se 
encuentra una tendencia a la actividad, impulsividad, emotividad, 
despreocupacion y con buenas relaciones hacia subalternos e iguales. T ambien 
se caracteriza por tender a la independencia, indulgencia hacia Sl mismo y hacia 
los demas, intuitividad y ansiedad. Ademas, tiende al mal humor, poca 
tolerancia hacia la frustracion y estado de ansiedad en general. Por otra 
parte, puede decirse que la mujer supervisora a veces puede mostrarse poco 
confiable, omitir norm as y desacatar reglas, auto-indu\genete e inactiva. AI 
mismo tiempo, se caracterizan por la confianza en si misma, oportunismo, 
jovialidad, persistencia, ausencia de temor y sentido practico. 
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I. INTRODUCCION 

II personalidad del ser humano ha sido motivo de estudio en anos recientes. ", 

Edo se ha debido a que la personalidad de los individuos repercute en las areas 

en las cuales se proyectan: el medio social, el medio familiar, el ambito laboral 

yel sistema educativo. 

SJrio, Robyn y Blige (1984) definieron la personalidad como la organizacion de 

las caracterlsticas psicolcSgicas de cada individuo. Es importante que esta sea 

tOil\ada en cuenta, como factor determinante', cuando se Ie brinda gUla a un 

individuo cuyas posibilidades de exito laboral son ar\alizadas. 

Shore (1983) senaleS que el tipo de profesion en el cual una persona esta 

interesada se relaciona con sus intereses, aptitudes, inteligencia e incluso con 

sus rasgos de personalidad. Diferentes profesiones tienen diferentes 

demandas; ofrecen diferentes satisfacciones y de ahf que gusten a individuos 

con diferentes perfiles de personalidad. 

Cuando surgio la pSicologla industrial, los facto res de personalidad comenzaron 

a ser tomados en cuenta dentro del ambito laboral. Por 10 tanto, se realizaron 

diversos estudios en los cuales se observo que existla una relacion directa 

entre la satisfaccion emocional del trabajador y su nivel de productividad. La 

pSicologla industrial centra su interes en el individuo; la pSicologla 

organizacional responde fntegramente a las demandas del medio de trabajo. 

Ademas, tiene como campo de estudio a las personas que componen el medio 
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laboral, en relacion con la comunicacion y la motivacion de los grupos. 

Las investigaciones realizadas en el campo de la pSicologfa organizacional han 

arrojado evidencias de que los supervisores desempenan un papel esencial en el 

exito de la organizacion. Esto se debe a que el supervisor se encuentra en un 

punto central y estrategico: entre la autoridad y los subordinados. Del 

supervisor depende una parte importante de la formaci on de estructuras y 

relaciones de trabajo entre los empleados y gerentes dentro de toda la 

organizacion. EI supervisor se encuentra en una posicion intermedia entre los 

conflictos y las exigencias de am bas partes. Un supervisor que no sea eficaz 

se dejara influir por las presiones; aquel que sea efectivo les opondra 

resistencia y servira de cadena en la comunicacion de quienes se hal/an por 

encima y por debajo de el. 

La presente investigacion pretendio determinar si la personalidad de la mujer 

supervisora influye en la organizacion, ya que al hablar de personalidad de la 

mujer supervisora se incluyen todos los aspectos y procesos que determinan la 

conducta laboral dentro de la organizacion: emocionales, afectivos, 

cognoscitivos, biol6gicos y socioambientales. 

Dado que el anal isis realizado se refiere al papel de la mujer como supervisora, 

el objetivo de la investigacion consistio en determinar las caracterlsticas mas 

sobresalientes de la personalidad femenina desempenandose en el puesto 

de supervision y comparar las anteriores caracterlsticas con los rasgos del 

sexo masculino en la misma posicion. 
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Por otra parte I Putzeys (1982) determino que los rasgos de personalidad del 

estudiante de primer ingreso de la Universidad Rafael Landivar eran v6lidos. 

Para ello se valio de una muestra compuesta por 474 sujetos: 274 del sexo 

masculino y 200 del sexo femenino. Utilizo el Inventario Multifasico de la 

Personalidad de Minnesota (M.M.P.I.). Uego a la conclusion de que no hay 

diferencias significativas en los resultados de la escala No.1 del Mini-Multi que 

midio hipocondriasis. Por otra parte I la diferencia entre facultades es 

significativa. Recomendo que se realizara un estudio comparativo entre et 

MMPI y el Mini-Mult I para verificar la similitud de los resultados obtenidos. 

Collier (1994), por su parte I comprobo la existencia de una relacion entre el 

perfil de personalidad del estudiante de pSicologia clinica y el de psicologia 

educativa. Para este fin escogio una muestra de 98 sujetos, estudiantes de la 

Universidad Rafael Landivar, hombres y mujeres, de las jornadas vespertina y 

matuti na, cuyas edades estaban comprendidas entre los 20 y los 45 anos. Otro 

parametro de la muestra era que los sujetos cursaran el octavo I el decimo 0 el 

duodecimo semestres durante el cicio estudiantil 1992. Con el objeto de 

determinar el perfil de personalidad de los estudiantes, Collier aplico el test 

del Inventario Multifasico de la Personalidad de Minnesota (M.M.P.I.). Ademas, 

sometio a los miembros de la muestra a un cuestionario estructurado de 9 

preguntas. Concluyo que las dos especialidades de la pSicologla se 

encuentran Intimamente relacionados con la necesidad de autoconocimiento y 

crecimiento personal, con el tipo de actividades y de personas con las que se 

desea trabajar. 
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Por su parte, Molina (1995) "evo a cabo una investigacion con el objeto 

de establecer los rasgos de personalidad de la mujer y el hombre 

infertiles, en comparacion con la mujer y el hombre fertiles. La muestra consto 

de 120 sujetos, divididos en dos grupos: uno compuesto por 30 mujeres 

infertiles y 30 hombres infertiles y otro por 30 mujeres fertiles y 30 hombres 

fertiles. Todos los individuos habfan estado casados por 10 menos durante un 

ano. Sus edades estaban comprendidas entre los 23 y los 40 anos. A fin de 

realizar las comparaciones pertinentes, el investigador aplico el Inventario 

Multifasico de la Personalidad en Espanol (M.M.P.I .). Encontro que sf existe 

diferencia estadfsticamente significativa en algunas escalas y en otras no, 

segun los perfodos de estudio comparados. Esto indico que en algunos casos 

habia caracterfsticas similares en los rasgos de personalidad, en ambos grupos, 

y en otros casos no habfa diferencias significativas entre los grupos. 

Descubrio que, a nivel de parejas infertiles y fertiles, sf hay diferencias 

significativas a nivel estadfstico en las escalas de hipocondrfa, histeria, 

paranoia, pSicastenia, esquizofrenia, hipomania y escala social. 

En Guatemala aun existe discriminacion sexual en el trabajo. A pesar de e"o 

no se ha investigado a fondo el tema en elarea de Recursos Humanos. 

(Samayoa 1998) 

Pokus (1992) comparo las caracterfsticas de personalidad entre mujeres y 

hombres ejecutivos universitarios. Para hacerlo, procedio a definir una 

muestra compuesta por 56 sujetos: 28 del sexo femenino y 28 del sexo 

masculino, de un nivel educativo medio 0 universitario, con edades 

5 



comprendidas entre los 20 y los 70 arlos. Para realizar las comparaciones 

pertinentes, aplico el Inventario para Orientacion de Minnesota. Concluyo que 

sr existen diferencias estadrsticamente significativas en las escalas de 

relaciones fam iii ares , ajuste a fa reafidad, disposicion de animo y 

liderazgo. Ademas, concluyo que existen diferencias conductuales en las 

escalas de relaciones famifiares y de liderazgo. Su analisis pudo establecer 

que 10 personalidad ejecutiva no es generada por el sexo, sino por 10 capacidad 

personal. Sugirio que estas diferencias sexuales han de ser superadas por 

medio de una orientacion social, a troves del ramo educacional. De esta manera 

se podra efiminar ef mito por ef cuaf se afirma que fa mujer es un ser destinado 

exclusivamente a fa reafizacion de tareas domesticas. 

Barreno (1993) determino que ef perfil de personalidad que se obtenta por 

medio del Cafendario Maya era valido. Una de las condiciones establecidas en 

su estudio consistio en que las personas seleccionadas para 10 muestra deb ran 

conocer 10 fecha de su nacimiento segun el Calendario Maya. La muestra 

consistla en 100 sujetos: 64 personas del sexo masculino y 36 del femenino. AI 

realizar 10 investigacion utilizo el test de 16 Factores de Personalidad (16PF). 

Ademas, realizo entrevistas con sacerdotes mayas de habla kiche y de habla 

kaqchikel. De acuerdo con los resultados obtenidos, se lIego a '0 conclusion de 

que 10 aplicacion del test 16 PF era satisfactoria y fiable. Ademas demostro 

que los mayas poseian un conocimiento de 10 personalidad similar a los 

diagramas del 16 PF. 
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Por otra parte, Cifuentes, de la Riva y Garda (1990) comprobaron que exist,a 

una diferencia entre el perfil de personalidad del corredor y el de personas 

que no practican ningun deporte. Aplicaron el Inventario de Orientacion de 

Minnesota y una encuesta estructurada como complemento, con opcion de 

preguntas cerradas y abiertas, que proporciono informacion espedfica y 

representativa de los grupos. La muestra que utilizaron estuvo formada por 

220 sujetos de sexo masculino: 125 personas que practicaban algun deporte y 

95 que no 10 hadan. Sus edades estaban comprendidas entre los 21 y los 50 

arios. Encontraron que en la escala de conformismo fue la unica en la que se 

hallaron diferencias estad,sticamente significotivas, entre un grupo de 

personas de sexo masculino que practican carrera de fondo y otro de personas 

del mismo sexo que no practican deporte alguno. 

Guillermo (1994) investigo la propuesta del perfil para el supervisor educativo 

del nivel primario del municipio de Chimaltenango. EI objetivo principal de su 

estudio consistio en proponer un perfil del Supervisor Educativo del Nivel 

Primario para el municipio de Chimaltenango. La consecucion de este objetivo 

habria de lIevarse a cabo por medio del conocimiento de las expectativas de la 

comunidad educativa: directores, maestros, alumnos y padres de familia. 

Procedio a reunir una muestra compuesta por 32 directores de escuela. Cuatro 

del grupo del area urbana que trabajaban en el sector oficial y 12 en el sector 

privado; los 16 restantes trabajaban en el area rural y pertenedan todos al 

sector oficial. Guillermo aplico un cuestionario estructurado, con opcion de 

preguntas cerradas y abiertas,y una entrevista no estructurada. L1ego a la 
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conclusion de que la supervision es un servicio basico e indispensable en la 

actividad educativa, debido Q su papel como impulsora del proceso ensenanza­

aprendizaje. 

Portillo (1976) comprobo la existencia de una relacion entre los rasgos de 

personalidad deseables en el agente de la policla nacional y los rasgos 

existentes en el Cuerpo de Transito de Guatemala. Selecciono una muestra 

compuesta por 247 sujetos. Dividio la muestra en dos grupos: uno formado por 

alumnos de la Escuela de la Policla, comprendidos entre las edades de 18 a 25 

arlos, los cuales habian cursado el sexto grado de primaria y no tenian 

antecedentes penales. EI segundo grupo estaba formado por agentes que 

habian cursado el sexto grado de primaria, tenlan como minimo dos anos de 

experiencia y caredan de antecedentes penales. Con el objeto de realizar las 

comparaciones pertinentes, aplico el test de Barranquilla Survey Intelligence 

(Barsit, de habilidad general). De acuerdo con los punteos burdos obtenidos en 

la aplicacion de pruebas, determino que el nivel de inteligencia y el grado de 

depresion de un sujeto tienen correlacion negativa. Encontro, ademas, que la 

habilidad general y la introversion-extroversion tienen un grado de correlacion 

de poca significacion. Recomendo emplear en la baterla de tests psicologicos el 

N.P.F. y el E.A.M.D., pruebas que demostraron ser efectivas, con una alta 

confiabilidad utilizando punteos burdos. 

Dado que se Ie ha dado mucha importancia al tema de la mujer en el plano 

internacional, en los Estados Unidos y Europa se han realizado numerosas 

investigaciones que tienen como proposito lograr que la mujer se supere. 
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En este sentido, Keown y Keown (1982) estudiaron los factores de exito de 

ejecutivas de corporaciones. T omaron el modelo de Hennig y J ardim quienes 

desarrollaron el perfil de 25 ejecutivas de alto nivel en 1977, las cuales habian 

entrado al mercado laboral en la decada de los anos 30. En el estudio que los 

auto res realizaron, entrevistaron a 21 ejecutivas que habian ingresado al 

mercado laboral en 1960 y que hablan logrado el exito en la corporacion 

administrativa. Aplicaron una baterla de tests que inclula una evaluacion 

biografica de las caracteristicas intrlnsecas y extrinsecas de la personalidad 

de los sujetos. Aplicaron, ademas, un instrumento para medir actitudes. 

Post eriormente realizaron una comparacion entre ambos perfiles. Hallaron que 

el hecho de ser hija unica, 0 la primogenita, y poseer educacion universitaria, 

eran factores de exito importantes, pero no cruciales. Descubrieron que las 

ejecutivas de la actualidad tendlan a casarse antes y esperaban obtener exito, 

tanto en su carrera como en su matrimonio. Concluyeron que las ejecutivas 

exitosas poselan un punto de vista positivo respecto de Sl mismas y de su 

ambiente de trabajo. Las ejecutivas definlan su estilo de liderazgo como un 

"modelo vendedor" y su base de poder como el de "expertas". 

Dentro de la misma linea de estudio, Cooper y Davidson (1982) estudiaron las 

actitudes de las mujeres trabajadoras Europeas. Fueron comision~dos por la 

Comunidad Economica Europea para estudiar las actitudes de 3,392 mujeres 

empleadas. Enfocaron su estudio en la discri~inacion laboral y hallaron que las 

principales areas problematicas eran la consideracion para promocion, los bajos 
•.. ~ ; 

niveles salariales y lograr capacitacion y educacion extra profesionales. 

Entrevistaron a los sujetos y descubrieron que el hecho de ser mujeres daba a 
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estas una ventaja marginal para conseguir trabajo en el primer intento. 

Comparada su situacion con la de las mujeres britanicas, la mujer alemana 

hab'a sufrido experiencias negativas en cuanto a discriminacion. Concluyeron 

que las diferencias de discriminacion entre Inglaterra y Alemania podrlan 

explicarse por el hecho de que existlan mas mujeres inglesas que trabajaban 

en industrias dominadas por otras mujeres, mientras que en Alemania sucedia 

10 contrario. Anadieron que la segregacion de sexos por industria produda 

menos problemas y por consiguiente, menos insatisfaccion en Inglaterra. 

Lunnenborg (1982) estudio la manera en que se influye 0 moldea la conducta de 

las mujeres profesionales no tradicionales. Su hipotesis se baso en la 

suposicion de que las mujeres profesionales no tradicionales proven'an de 

familias que apoyaban la eleccion de su carrera. Reunio una muestra de 142 

mujeres graduadas de la universidad, que se desempenaban en las areas de 

ingenieria, ciencias naturales y arquitectura. Selecciono tambien a mujeres 

que estudiaban postgrados en las areas anteriores 0 en derecho, 

administracion y ciencias sociales. Aplico a la muestra la evaluacion de prueba 

de inspeccion de carreras no tradicionales que incluia una version de la escala 

de influencia del -modelado" de conducta. Encontro que existian 5 tipos de 

personas que inftulan sobre la conducta de las profesionales: padres, hermanos, 

maestros, profesores y otros adultos. Estos ejerdan su influencia en 3 etapas 

determinadas de la vida profesional de estas mujeres: secundaria, anos de 

universidad y luego de la graduacion universitaria. EI resultado evidencio que 

estas personas influlan significativamente a favor de que estas mujeres 

tomaran una direccion positiva. Recomendo a los orientadores universitarios 
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mejorar la interaccion facultad-estudiante. 

Dentro del mismo campo de investigacion sobre las mujeres y el empleo, Van 

Rooyen (1981) investigo el compromiso femenino de carrera. Planteo el como y 

el porque de la diferencia en experiencia y valorizacion de la situacion laboral 

entre las mujeres sudafricanas blancas y los hombres. Formo una muestra 

compuesta por 111 mujeres que poselan un grado de licenciatura universitaria. 

Aplico el inventario de Sexo-Rol de SEM, el16 PF y un cuestionario biografico 

y ambiental. Encontro que las mujeres que hablan caldo en una categorla de 

identidad masculina eran significativamente mas independientes y orientadas a 

los logros, en comparacion con aquellas identificadas con el rol femenino, sin 

importar su edad 0 estado civil. Encontro, ademas, que la mayo ria de mujeres 

identificadas con el rol masculino estaban interesadas en desarrollar una 

carrera y colocarse en trabajos cad a vez mas complejos. La interpelacion 

entre la identidad del rol sexual, estado civil, personalidad, edad y actitud al 

trabajo influlan significativamente en la satisfaccion por la vida en general. 

Matrimonio, requerimientos maritales y trabajo se convertlan en eventos 

importantes en las diferentes etapas de la vida femenina. Desarrollo un 

modelo con las expectativas de vida de la mujer adulta y las implicaciones en el 

trabajo 0 en la carrera. 

De igual manera, Porter, Geis y Jennings (1983) investigaron si las mujeres 

cumpllan un rol invisible como IIderes. Reunieron una muestra compuesta por 

448 estudiantes universitarios: 112 mujeres con caracterlsticas masculinas y 

112 hombres con caracterlsticas femeninas. Aplicaron el Inventario de Roles 
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Sexuales de BEM y una escala de feminismo. Dividieron la muestra en grupos 

de 5 y cada uno evaluo a sus companeros en cuanto a atributos de liderazgo. 

Pidieron a los sub-grupos que escogieran a aquel que hubiese contribuido mas 

al grupo. Presentaron 8 diapositivas a manera de estimulo; 2 diapositivas que 

mostraban al cabeza 0 Hder del grupo fueron enfocados contra los 

estereotipos del sexo-rol. Predijeron, por 10 tanto, que una mujer sentada 

como cabeza de grupo, en un grupo mixto, no seria vista como lider, pero que, 

en cambio, un hombre sentado en la misma posicion sf seria visto como tal. 

Ademas, previeron que la discriminacion no estaria relacionada con las 

actitudes sexuales de los sujetos ni con sus actitudes conscientes. Los 

resultados obtenidos confirmaron ambas hipotesis. Las mujeres sentadas a la 

cabeza del grupo fueron percibidas como lideres solo en los grupos con 

tendencias femeninas. Concluyeron que los estereotipos sexuales controlaban 

aun los juicios sociales y que la discriminacion operaba inconscientemente. 

Se ha de agregar que todavia se encuentran diferencias sexuales dentro del 

ambito laboral y de obtencion de oportunidades de superacion a nivel mundial. 

AI este respecto, Cox y Thirlaway (1984) estudiaron el bienestar 

organizacional en relacion con las diferencias sexuales en el trabajo. 

Reunieron una muestra compuesta por 54 hombres y 266 mujeres que 

trabajaban en las industrias, con una edad promedio de 37 anos. Aplicaron una 

escala de bienestar general y pruebas psicometricas disenadas para valor-ar el 

ambiente organizacional, antecedentes y estilos de conducta. Previeron la 

posibilidad de que las diferencias sexuales se marcasen en el reporte de 
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sfntomas y enfermedades. Encontraron que no existfan diferencias 

fundamentales entre hombres y mujeres, en 10 que respecta a la naturaleza 

del bienestar. Sin embargo, descubrieron que las mujeres presentaban poco 

bienestar con el avance de la edad. Consideraron que esto era causa de los 

efectos del estado civil y el tamano de la familia. Concluyeron, por tanto, que 

las mujeres casad as eran mas saludables que las mujeres solteras. Por otra 

parte, el tamano de la familia ejerda cierta influencia, aunque no significativa. 

Sargent (1983) realizo un estudio con el fin de establecer como los hombres y 

las mujeres trabajan juntos. Llevo a cabo un estudio descriptivo en el que 

comento que el movimiento de la mujer hacia puestos de alta gerencia ha 

creado una nueva cultura en la organizacion. AI cambiar la relacion entre 

hombres y mujeres ha ejercido presion para encontrar nuevas formas de 

interrelacion. EI autor preparo una sintesis de los estilos de conducta 

masculinos y femeninos. Discutio el movimiento de la mujer y los valores 

femeninos hacia la organizacion. La administracion androgina (dominada por 

hombres) se deslizaba hacia una conducta instrumental y expresiva, estilo de 

vicario y directa en cuanto al alcance de logros, conducta de colaboracion y 

confrontacion, estilos proactivo y reactivo, y habilidades para for mar alianzas. 

Hallo que existian sistemas de apoyo para gerentes de ambos sexos, 

reconociendo que una mujer muy competitiva significaba una barrera que 

impedfa que hombres y mujeres trabajaran juntos. Hablo sobre el ejercicio del 

poder y el control, en relacion con emociones que desafian la dependencia. 

Concluyo que un administrador androgino podria lidiar con el poder y el control 
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en una forma mcis balanceada y que podria ser mas independiente, sin 

convertirse en un ser aislado; que podria reconocer la atraccion real yescoger 

como actuar 0 como no hacerlo. 

Walker, Tausky y Oliver (1982) estudiaron las similitudes y diferencias de los 

valores laborales de hombres y mujeres dentro del agrupamiento por area. 

Prepararon una muestra compuesta por 1,455 hombres y mujeres de la fuerza 

laboral de los Estados Unidos. Entrevistaron a los sujetos, para 10 cual 

tomaron en cuenta 5 dimensiones de trabajo: intrinseco, extrinseco, 

adecuacion de recursos, conveniencia y relacion con companeros. Entrevistaron 

a los sujetos como parte de la inspeccion de reclutamiento de calidad en 1973. 

Encontraron que el unico valor diferente entre hombre y mujer era la 

conveniencia del trabajo. Descubrieron, ademcis, que la presencia de ninos en 

el hogar, sobre todo en edad preescolar, tendia a relacionarse negativamente 

con valores laborales de la mujer. Concluyeron que las mujeres trabajadoras 

con hijos redudan su grado de involucramiento en el trabajo. 

Por su parte, Posner y Munson (1981) estudiaron las diferencias de genero de 

los valores administrativos. Su hipotesis se baso en la suposicion de que habia 

diferencias entre los valores personales de hombres y mujeres en cada 

categoria de valores administrativos: metas de negocios, grupo de referencia 

organizacional, metas personales, caracteristicas personales. Utilizaron el 

cuestionario de valores personales. Defi nieron una muestra compuesta por 100 

hombres y 49 mujeres ejecutivos de alto nivel y 72 hombres y 30 mujeres 
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recien contratados. Hallaron diferencias significativas de genero entre 

hombres y mujeres en 10 que respecta a los "items" asociados con metas de 

negocios y caracterfsticas personales. Las diferencias de genero entre los 

recien contratados estaban asociadas con los grupos de referencias 

organizacionales. Todos los grupos mostraron diferencias de genero en los 

topicos generales. Concluyeron, por tanto, que las anteriores diferencias 

podrfan asociarse con el puesto. Ademas, los valores de los recien contratados 

podrfan cambiar cuando adquirieran mayor experiencia. 

De igual manera, Bruning y Snyder (1983) realizaron una investigacion con el 

fin de determinar si el sexo y la posicion eran predictores de compromiso 

organizacional. Examinaron el sexo y la posicion del puesto como predictores 

de compromiso organizacional para 583 trabajadores, de los cuales el 57'Yo 

eran mujeres. Realizaron su estudio en Organizaciones de Servicio Social. 

Aplicaron cuestionarios en los que se evaluaba el compromiso organizacional, la 

competencia percibida, la conducta de lider, el supervisor como comunicador I 

conflicto de roles, claridad de roles, integracion de grupos y satisf~cci9n -en el 

trabajo. Encontraron que, contrario a 10 arrojado por investigacion,es previas, 

ni el sexo ni la posicion eran facto res det~rminantes del compromiso 

organizacional. Sugirieron realizar investigaciones posteriores para 

determinar como el rol de la mujer en ciertos tipos de organizaciones influfa en 

la probabilidad de diferencias sexuales. 

Kelly (1983) investigo a los IIderes politicos u organizacionales de acuerdo a su 

sexo y a su importancia en el medio. Selecciono una muestra al azar, 
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compuesta por 317 personalidades. Examino la diferencia entre IIderes 

femeninas pollticas u organizacionales y IIderes femeninas en otras areas, para 

sondear que tan similares eran los patrones entre hombres y mujeres politicos, 

y para determinar como estos patrones diferlan de aquellos mostrados por 

IIderes mosculinos y femeninos de otras areas. Encontro que las mujeres 

necesitaban ser mas similares a los hombres pSicosocialmente, si estaban por 

convertirse en IIderes politicos u organizacionales. Ademas, los estructuras de 

socializacion y los factores requeridos para este tipo de desarrollo pSicosocial 

eran diferentes, en comparacion con los patrones del pasado. Concluyo, por 

tanto, que las IIderes femeninas pollticas u organizacionales provenlan de 

familias y antecedentes con una estructura diferente. Ademas, el grado de 

socializacion de estas mujeres se situaba en un promedio, en comparacion con 

IIderes de otras areas. Encontro, ademas, que el producto pSicosocial de esta 

socializacion era similar a aquel de los IIderes mosculinos, sobre todo en 

terminos de carrera y expectativas de su rol publico. 

La mayor parte de investigadores del campo de la pSicologla ha investigado la 

personalidad por mucho tiempo, ya que esta es objetiva y puede ser descrita. 

Como es sabido, el concep'to psicolOgico esta constituido por la generalizacion 

de ·· fenomenos, tanto mentales como emocionales y conductuales. Por 

consiguiente, el concepto de personalidad varia de una corriente psicolOgica a 

otra, dependiendo de sus enfoques. (Samayoa 1999) 

La personalidad humana es el producto complejo de la interaccion de los 
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funciones organicas que se manifiestan en la constitucion, de las disposiciones 

que comprenden las tendencias, las inclinaciones y afectos, y de los 

sentimientos superiores y las funciones intelectivas. 

Juarez (1992) en su estudio cito a Levy, Maslow y Adler quienes aportaron los 

siguientes conceptos de Personalidad: Levy, indico que no existe una teorla de 

la personalidad que clarifique e interprete los aspectos que la conforman, por 

10 que cada cientlfico la enfoca de diferente forma. Maslow, dandole un 

enfoque humanista, se intereso en las necesidades, en el estudio del 

crecimiento y el desarrollo personal, Adler, por otra parte, se refiere a cada 

persona como una totalidad integrada dentro de un sistema social cuyo afan es 

la superioridad. 

Por su parte, Murray, (1979), considero que la personalidad es el organa 

gobernante del cuerpo, un instinto que esta incesantemente ocupado en las 

operaciones funcionales transformativas desde el nacimiento hasta la 

muerte 

Mientras que, Rogers (1983) afirmo que la gente utiliza su experiencia para 

definirse a sl misma; que la conducta del hombre es racional y avanza con una 

complejidad sutil y ordenada hacia las metas que su organismo lucha por 

conseguir. 

Telford y Sawrey (1981) aseveraron que la personalidad representa el mas alto 

nivel de organizacion de los sistemas cognitivos, afectivos y conductuales de un 

individuo. Los auto res mencionados anteriormente destacan el hecho de que 
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los rasgos y caracteristicas de la personalidad estan integrados de tal manera 

que producen un grado de conducta coherente, producto de las i nteracciones 

dinamicas de las contribuciones de las diferentes fuentes del desarrollo. 

Por su parte, Santy (1981) aclaro que la personalidad es el todo integral y 

dinamico del hombre. Este todo involucra las circunstancias de su vida, de sus 

experiencias, de la educacion que recibe y de un cumulo de factores que 

i nfluyen de una manera u otra en su desarrollo y madurez general. 

A su vez, Papalia (1979), indico que la personalidad era el signo distintivo de los 

seres humanos, y que podria definirse como el conjunto de caracteristi cas , 

cualidades, rasgos afectivos, atributos personales y actitudes que establecen 

las diferencias individuales en las personas. 

Freedman (1983) encontro que la personalidad refleja las presiones 

ambientales, las exigencias del super-yo y las exigencias de la realidad. 

Por su parte, Sherman (1983) establecio que la personalidad es un conjunto de 

atributos, formas de adaptacion al medio ambiente, rasgos, cualidades y 

modalidades particulares que constituyen al ser humano; este, influido por el 

medio ambiente, la cultura, la herencia y formas de pensar y actuar, se 

diferencia de los demcis miembros de su misma especie, al ser alguien con 

individualidad propia. 

A su vez, Cazo (1984) indico que la personalidad pod ria definirse como el 

conjunto de facto res psicol6gicos, espirituales, biol6gicos, sociales y culturales 
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que una persona muestra al interactuar con su ambiente. Estos 10 hacen 

diferente de los demas, es decir, en su forma de sentir, pensar y actuar. 

Mientras que, Allport (1978) planteo que la personalidad es la organizacion 

dinamica, en el individuo, de aquellos sistemas pSicofisicos que determinan su 

comportamiento y su pensamiento caracteristicos. Agrega que la personalidad 

esta sujeta a un constante estado de cambio y desarrollo, y que en toda 

persona existe una base constitucional 0 hereditaria para todos sus actos, los 

cuales interactuan con su ambiente social, pSicologico, y configuran la 

personalidad desde que se nace. 

De acuerdo con sus investigaciones, Matthews (1982) afirmo que la 

personalidad lIeva la expresion humana a la realidad historico-cultural del 

ambiente social, lugar en donde se encuentran las necesidades de la existencia. 

EI aspecto individual de la personalidad esta determinado por el tipo de 

educacion recibida, 10 que acentua 0 inhibe determinadas exigencias culturales. 

Por su parte, Dollard y Miller (1966), definierorl la personalidad como una 

estructura temporal que adquiere 0 pierde habitos. Esto es porque lo~habitos 

de hoy pod ran cambiar como consecuencia de las experiencias futuras. _. 

A su vez, Lawter (1982) planteo que la personalidad es el tipo de c~m:iucta 

caracteristico y habitual de un individuo. De igual manera, son las cualidades 

que distinguen al individuo de otras personas y el producto de su interaccion 

con el medio, especialmente con su medio social. Delay y Pichot (1986) 

definieron la personalidad como la organizacion dinamica de los aspectos 

cognitivos, afectivos, conativos, fisiol6gicos y morfologicos del individuo. 
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Por su parte, Canestrari y Battachi (1969) describieron la personalidad como la 

caracterlstica total del comportamiento de un individuo. Estos autores 

denominaron carecter al comportamiento, es decir, la manera en que la persona 

ha aprendido a ocupar papeles en la sociedad, comenzando con la familia como 

primera unidad social. 

Mientras que Yysenck (1987) definio la personalidad como la suma total de los 

patrones conductuales presentes 0 potenciales del organismo, determinados 

por la herehcia y el ambiente. Se origina y desarrolla mediante la interaccion 

funcional de los sectores formativos en que se organizan esos patrones 

conductuales. 

A su vez, Smith, Sarason y Sarason (1990) establecieron que la personalidad 

no puede existir separada de la conducta, ya que se trata de un concepto que 

nace de la observacion de cierto tipo de conductas. Segun estos autores, la 

personalidad este formada por una serie de caracterlsticas y funciona ante 

determinados mecanismos, interactuando con el medio. 

Merani (1989) definio la personalidad como la integracion de los modos 0 

formas por medio de los cuales se desenwelve un individuo, quien constituye 

una unidad que pue~ ser descompuesta en instancias psiquicas que son 

influidas por factores internos 0 externos. 

Por su parte, Kolb (1983) describio a la personalidad como un conjunto de 

fuerzas y funciones que lIevan a cabo actividades espedficas. Este autor 

acepta el concepto de Freud sobre la estructuracion de la personalidad con 
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base en tres segmentos psfquicos: el id, el ego y el superego. 

Freedman, Kaplan y Sadock (1982) conduyeron que, desde un punto de vista 

funcional, la personalidad esta formada por los atributos que caracterizan la 

organizacion constantemente cambiante del individuo; est os son sus 

necesidades sociales y biologicas, rasgos de conducta, sentimientos, actitudes 

hacia los demas y hacia sf mismos, expectativos, inhibiciones y conflictos. Cada 

atributo es simultaneamente creado por el individuo y actua sobre el, exigiendo 

satisfaccion, produciendo luchas 0 presionando hacia la accion. 

Los estudios de Jung (1979) arrojaron que cada individuo se caracteriza 

fundamentalmente por estar orientado hacia el interior 0 el exterior. Esto 

indica que la energia del introvertido fluye natural mente hacia el mundo 

interior, mientros que la del extrovertido hacia el mundo exterior. Jung 

agrega a su teoria que ninguna persona es completamente introvertida, como 

tampoco completamente extrovertida. 

Fadiman y Frager (1979) agregaron definiciones sobre la personalidad, de 

acuerdo a los diferentes autores e investigadores, pero de acuerdo con 

Hurlock, la mas completa es la de Allport, quien la definio como la organizacion 

dinamica de los sistemas psicol6gicos y fisicos del hombre, que determinan su 

adaptacion al ambiente. En este coso la palabra dinamica se refiere a la 

variabilidad de la personalidad, ya que en la naturaleza humana se producen 

diferentes cambios. AI referirse a organizacion se da a entender que los 
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rasgos de personalidad estcin estrechamente interrelacionados. Por ultimo, los 

sistemas pSicoffsicos son las fuerzas motivacionales que determinan el tipo de 

adaptacion que tenga la persona, la cual sera unica. 

La personalidad es una especie de sintesis que contribuye a la conformacion 

mental del sujeto y Ie da su fisonomfa propia. No depende solamente de 

innumerables particularidades fisicas, instintivas y nervi osas , sino que es 

tambien el resultado de la educacion y de las situaciones vividas en la historia 

individual de cada persona. Ademcis, no puede existir sin unidad. Tambien 

necesita vitalidad, es decir, que el individuo reoccione normal mente a las 

circunstancias externas. Por otra parte, la personalidad permite al ser humano 

adquirir conciencia de Sl mismo y del mundo que 10 rodeo. EI contacto con el 

exterior tiene la mayor importancia. Ademcis, se observan determinados fallos 

de la personalidad en numerosas neurosis y enfermedades mentales, en las que 

el ser humano pierde el contacto con el mundo externo para refugiarse en un 

ensueno interno que no tiene fin. 

En la vida cotidiana la personalidad tiene que responder continuamente a las 

circunstancias. Puede ocurrir que se reaccione de una manera lucida, sosegada 

y capaz, 10 cual conduce general mente al exito; pero tambien es posible que se 

reaccione con timidez, miedo, ansiedad 0 agresividad, 10 que IIeva 

indefectiblemente al fracaso. Hay que tener en cuenta que la personalidad 

responde a la totalidad de las circunstancias, en otras palabras, al conjunto de 

todos los elementos que la integran. Reacciona con los elementos sanos y con 

los deficientes. Si una persona padece complejos, es evidente que reaccionarci 
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con ellos al mismo tiempo que con el resto de su personalidad. 

En sf, la personalidad es el conjunto de rasgos ffsicos, intelectuales, afectivos 

y morales de un individuo, en constante interaccion unos con otros. La 

personalidad no es la simple suma de todos esos rasgos, sino la organizacion de 

los mismos en una estructura 0 complejo biopsfquico dotado de unidad 

funcional. Ademas, es el modo de ser individual, conjunto de todos los 

procesos y propiedades psiquicas de un ser humano, las que se manifiestan de 

modo mediato 0 inmediato. Tambien es el conjunto de caracterlsticas 0 

diferencias individuales, mas 0 menos estables, que constituye el ser concreto 

en su identidad consigo mismo y su distincion de los demas. 

Considerando el cada vez mas importante papel que desempenan dentro de la 

organizacion todos aquellos sujetos que tienen la responsabilidad de dirigir y 

administrar personal es necesario conocer y determinar las habilidades y 

caracteristicas que conllevan la funcion de supervision. Es por ello, que es 

importante determinar las caracteristicas, cualidades y atributos para 

asegurar el rendimiento adecuado dentro de la organizacion y con su personal, 
._ \ 

ha sido objeto de investigaciones sobre la base de la relacion en+r~ potencial, 

capacidad, habilidades y rasgos de personalidad. 

En cuanto a esto, Simon y Smithburg (1966) explicaron que el supervisor debia 

aprender una serie de caracterfsticas que Ie ayuden a desempenar sus 

funciones de una forma mas satisfactoria y eficiente. Para alcanzar este 

objetivo el supervisor debe tener la habilidad de guiar, dirigir y motivar a un 

grupo, 0 a una sola persona, hacia la consecucion de un objetivo. Esto requiere 
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desarrollar la percepcion para saber como tratar a cada persona de acuerdo 

con su personalidad, caracter, temperamento, habilidades, aptitudes, 

intereses, apariencia y antecedentes. Ademas, es importante que el supervisor 

sea perseverante y minucioso con su labor y con las personas con quienes , 

trabaja. Debe ser una persona capaz de tomar decisiones en momentos 

determinados y bajo presion. Por 10 tanto, tambien es importante que posea 

dinamismo, sobre la base del senti do comun que Ie daran la inteligencia, la 

experiencia y la madurez. Aunque el trabajo que se presente sea dificil, el 

supervisor debera proceder con perseverancia, inc/uso pasando sobre sus 

dudas mas intimas 0 sobre el temor de los demas al decidir 10 que tiene que 

hacer. Para ello debera tener una adecuada habilidad para tomar decisiones 

firmes y consistentes. 

Todo 10 que se realiza en la vida proviene de una serie de hcibitos nacidos de 

tomar pequenas y grandes decisiones. Segun los autores, la manera tradicional 

le concebir 10 supervision hace que se de mas importancia a 10 que se hace 

etectivamente, y muy poca a la eleccion que antecede a cualquier aCcion, 0 sea, 

la dete.rminacion de 10 que se debe hacer. Asi mismo, la calidad de decisiones 

que tome el slrp~rvisor depende de cinco caracteristicas: inteligencia, 

informacion pertinente, confianza en sf mismo. madurez emocional y 

sincronizacion efectiva. 

Nystrom (1982) establecio que la supervision es un tipo de trabajo en donde 

cada destreza es algo muy personal y cada una de elias ostenta el sello de la 

individualidad. Posiblemente, en determinadas circunstancias, el supervisor 
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tenga que ejercer dos categorias de trabajo; y resulta dificil delimitar donde 

comienza una y donde termina la otra. Lo que generalmente regula las 

actividades del trabajo de un supervisor consciente, son los objetivos y 

principios propios y la realidad de la situacion dada. No todos estos facto res 

explican 0 regulan de manera aislada la accion; todos operan en cualquier 

situacion. Sin embargo, los objetivos tienen que ser la finalidad del trabajo, y 

la actividad tiene que ser emprendida por los individuos. EI autor enfatizo que 

10 direccion y la supervision no pueden separarse ni establecerse una aparte de 

la otra. Son funciones coordinadas, complementarias y mutuamente 

compartidas con el funcionamiento de cualquier organizacion. Por 10 general, la 

supervision se encarga de mejorar un trabajo 0 una labor en particular. 

Ademcis, debe estar impregnada de una actitud experimental y debe dedicarse 

continuamente a la reevaluacion de los objetivos, materiales, politicas y 

metodos. La supervision deberci emplear metodos y attitudes cientlficas en 

tanto que sean aplicables al trabajo, 01 trabajador y a los procesos de trabajo. 

La supervision debe ser creativa, ha de proporcionar oportunidades para 

ejercer la originalidad y para fomentar contribuciones singulares de 

autoexpresion creadora. Debe bus car desarrollar habilidades innatas. 

Adicionalmente, la supervision deberci basarse en una filosofia democrcitica en 

la que se respete 10 personalidad y las diferencias personales, y buscarci 

proporcionar oportunidades para 10 mejor expresion y creatividad de 10 

personalidad. Deberci propiciar plenas oportunidades para 10 formulacion 

conjunta de politicos y planes, acogiendo gustosamente y apoyando 10 libre 

expresion y las aportaciones de todos los interesados; deberci estimular la 
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iniciativa, la confianza en sf mismo y la responsabilidad de cada persona en el 

desempeno de sus obligaciones. Habra de basarse en el supuesto de que los 

trabajadores pueden mejorar y debera sustituir la funcion dirigente por la 

autoridad, que debe reconocerse como derivada de hechos propios de una · ' .. 

situacion. La autoridad personal, si fuere necesaria, habra de derivarse de la 

planeacion del grupo. 

Esto coincide con el criterio de Leavitt (1964), quien planteo que los 

supervisores son "intermediarios", es decir, que tienen responsabilidad en dos 

direcciones: hacia los superiores y hacia los subordinados. Aparentemente 

estas dos fuerzas a menudo se hallan en contraposicion, por 10 que es el 

supervisor quien debe encontrar el equilibrio y la posicion intermedia entre 

elias. EI supervisor debera alcanzar una posicion solida en la cual pueda 

trabajar de manera concienzuda y libre del IIamado "conflicto de lealtades". EI 

autor identifico y definio varias funciones del supervisor dentro de la 

organi zacion: 

... Responsabilidad hacia sus subordinados: todo empleado tiene necesidad de 

aprobacion, de reconocimiento, de seguridad en su trabajo y de seguridad 

de que el favoritismo ni el prejuicio seran objeto de dana a su persona; es 

necesario que el supervisor haga to do 10 que esta de su parte para 

satisfacer las necesidades del trabajador . 

.. Responsabilidad hacia la empresa: como supervisor, este equivale a un 

miembro de gerencia de la empresa en la cual trabaja. Se Ie encarga el 

mando de un grupo de empleados y se Ie otorgan los recursos monetarios y 

materiales para la produccion de bienes 0 para realizar un servicio que 
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redunde en el exito global de la empresa. 

Adicionalmente diremos que para alcanzar una meta, el supervisor tiene que 

lIevar a cabo ciertas funciones: 

.. Planificacion: la planificacion es pensar totalmente las acciones necesarias 

para que se alcance determinado objetivo 0 se cumpla una mision. 

.. Organizacion: una buena supervision exige que antes de poner en practica 

un proyecto se piense detalladamente en 10 que debe hacerse para lIevar a 

cabo la operacion. Los medios de accion son seleccionados con base en la 

planifi cacion. 

.. Direccion: se refiere a aspectos tales como: hacer lIegar instrucciones, 

comunicar decisiones, ordenes, orientaciones, 0 cualquier otra informacion a 

los subordinados. 

.. Coordinacion: se refiere a las acciones que tienen como fin asegurar que la 

corriente de trabajo tenga su tiempo debidamente fijado, que todas las 

operaciones encajen debidamente una con otra y que existan relaciones 

armoniosas entre todos los aspectos de la operacion de trabajo. La 

coordinacion de esfuerzos y labores depende del grado en que el trabajo 

este bien planificado y organizado. 

.. Control: el supervisor tiene que mantener una vigilancia estrecha de todo 

cuanto sucede. EI control adecuado depende de una corriente de 

informacion significativa, pretisa y oportuna que corra de arriba hacia 

abajo y de un extremo a otro de la organizacion . 

.. Comunicacion: la comunicacion se lIeva a cabo mediante ordenes verbales, 

instrucciones directivas, memorandums, informes, cartas, ordenes de 
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trabajo y conferencias. Los metodos mcis importantes mediante los cuales 

las personas se comunican 0 hacen lIegar las ideas a los demcis son el 

lenguaje hablado, el lenguaje escrito y el lenguaje no verbal. Esto implica 

hablar, escuchar, escribir y leer. 

... T oma de Decisiones: la necesidad de una decision por parte del supervisor 

proviene de la gerencia; sin embargo, tiene su origen en los empleados a 

quienes supervisa. Cualquiera que sea el lugar donde el problema tenga su 

origen, todos los supervisores deben afrontarlo y resolverlo. 

Tal es el caso de Roethlisberger (1971), quien adaro que actualmente el 

supervisor no s610 tiene que saber mcis que su antigua contraparte respecto a 

la logica de la gerencia, sino que tiene que relacionarse con una amplia gama de 

personas. EI supervisor interactua constantemente con su jefe, el individuo a 

quien formal mente obedece en la organizacion de linea con determinados 

especialistas del staff. Los supervisores, reconocidos por sostener y 

administrar los estandares de desempenoy las politicas determinadas por 

otros grupos de especialistas, juegan un papel dificil entre gerencia y 

empleados. EI autor citado plante6 la existencia de dos tipos de supervisor y 

sus respectivas funciones dentro de la organizacion, los cuales, de acuerdo con 

su desempeno, estan relacionados con un extenso personal. Estos son los 

siguientes: 

... . Supervisor - Superior: en la relacion entre un subordinado y su superior es 

donde finalmente se muestran la mayo ria de las rupturas de coordinacion y 

comunicacion. Es aqui donde son mcis pronunciadas las distorsiones de la 
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actividad personal y de las alteraciones del trabajo y emocionales. 

... Supervisor - Especialista: tambien tiene mucha importancia la relacion del 

supervisor con los especialistas tecnicos, quienes crean los estandares de 

desempeno que deben mantenerse y a los cuales deben conformarse las 

actividades de otros grupos; impiden la entusiasta colaboracion de todos 

los grupos en ellogro de trabajo y de objetivos de la organizacion. 

Por su parte, Likert (1967) definio cuatro tipos distintos de supervisor y sus 

diferentes funcionamientos en las organizaciones: 

... Supervisores Orientados al Traba jo: son los supervisores que tienden a 

concentrar a sus subordinados en ocupaciones restringidas en el cicio de 

trabajo de modo estandarizado y a un ritmo de trabajo basado en patrones 

cientfficos preestablecidos. 

... Supervisores Orientados 01 Empleado: son los supervisores que tienden a 

preocuparse de los aspectos humanos, de los problemas de sus 

subordinados, y que procuran mantener un equipo interactuante, con una 

gran participacion en las decisiones . 

... Supervisor - Supervisor: estas relaciones no estan formal mente definidas y 

su funcionamiento depende en gran medida de los entendimientos 

i nformales que existen entre los supervisores . 

.. ~upervisor - Trabajador: supervisa a su personal y trabaja con el. Su 

posicion es ambigua. Este es un hombre clave en 10 organizaci6n y 

erroneamente ha tenido una imagen degradada y mal comprendida. Esta 

persona prepara el trabajo. 
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Gellerman, por su parte (1969), identifico y describio diversos tipos de 

supervisores tales como: 

.... Supervisor Separado: se orienta hacia los procedimientos separados de 

metodos y sistemas. 

.... Supervisor Desertor: trabaja segun 10 fija el reglamento, produce el mlnimo 

requerido en la organizacion y posteriormente abandona su trabajo. 

.... Supervisor Ermitano: algunas formas de desercion se encuentran en 

comportamientos cuyo fin es proteger al supervisor de situaciones 

amenazadoras. 

.... Supervisor Burocrata: emplea fundamentalmente la conducta separada en 

una situacion separada. No se interesa excesivamente por la tarea ni por las 

relaciones. 

.... Supervisor Relacionado: utiliza la amistad y la comprension para influir en 

los demos. 

.... Supervisor Misionero: intenta dirigir su departamento como si fuera un 

club social porque cree que la produccion es menos importante que el 

companerismo. 

... Supervisor Promotor: su funcion consiste en desarrollar los talentos de los 

demos y en proveer una atmosfera de trabajo que conduzca a que los 

subordinados se comprometan consigo mismos y con su trabajo. 

.... Supervisor Dedicado: bdsicamente dirige la tarea de los demos. Fija tareas 

individuales, responsabilidades y normas con una actitud segura, 

independiente y ambiciosa. 

... Supervisor Autocrata: se distingue por sus crlticas y mandatos 

extremistas. Toma todas las decisiones y exige obediencia incondicional. 

30 



Quiere accion y resultados inmediatos. 

• Supervisor Autocrata - Benevolo: es definido como alguien que confla 

implicitamente en sl mismo y en su manera de hacer las cosas. Su trabajo 

es efectivo y Ie preocupa lograr produccion a corto plazo. 

• Supervisor Integrado: se distingue porque deriva la autoridad de los 

objetivos, metas, ideales y politicas de la organizacion. Integra al individuo 

con la organizacion. 

• Supervisor de Transaccion: 10 distingue su actitud debil; cede facilmente. 

Emplea la participacion en exceso y evita tomar decisiones. 

• Supervisor Ejecutivo: utiliza el trabajo en equipo en la toma de decisiones, 

valiendose de la participacion en forma adecuada. 

Los supervisores utilizan diversos estados del ego de su personalidad dentro 

de las organizaciones. Reaccionan y establecen patrones de comportamiento a 

traves de normas formales 0 informales, y exigen a sus subalternos el uso de 

determinados estados del ego. EI supervisor establece responsabilidades, 

diferentes tipos de relaciones entre los diferentes niveles jerarquicos, canales 

de comunicacion formales e informales y formas de control. 

En cuanto a esto Berne y Jonweward (1975) argumentaron que los estados de 
'. 

ego que puede poseer un supervisor son los siguientes: 

• Estado del ego del Padre: a muchos supervisores se les asocia 

inmediatamente con el estado del ego de Padre par la manera en que 

ejercen su Qutoridad sobre otras personas. Entre elias existe el estado del 
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Ego Padre Critico que tiende a ser dominante, autocrata, centralizar el 

poder. Utiliza jercirquicamente los canales de relacion formal, hace rigido 

el proceso de comunicacion, tiene poca participacion con los miembros de 

los niveles jercirquicos mcis bajos, se muestra poco flexible y da un gran 

numero de normas y de principios morales. Otro estado de este tipo de ego 

es el de Padre Protector, el cual puede ex ceder su influencia constructiva 

hacia la relacion con el empleado. Es util en las situaciones en las que el 

empleado necesita apoyo en momentos de crisis 0 problemas diffciles. Se 

muestra comprensivo, respetuoso y abierto hacia sus empleados. 

... Estado del Ego del Adulto: tiende a ser racional , frio y objetivo. Distribuye 

el trabajo equitativamente, su relacion es pareja a cualquier nivel 

jercirquico. Establece los limites entre subordinados y gerencia en forma 

regulada y calculada. Un estado de Ego Adulto aplicado en supervision de 

una manera equilibrada y adecuada, consigue fortalecer razones, 

planificacion, toma de responsabilidades, capacidad profesional, sentido de 

autocritica, conocimiento de los empleados y sentido de justicia . 

... Estado del Ego del Nino: incluye el estado del Ego Nino Libre, el cual es 

creativo, dincimico, afectivo, espontcineo, egoista, indiferente hacia los 

empleados e indulgente. Es posible que quiera tratar de controlar una 

situacion y que siempre se Ie de gusto. Otro estado es el Pequeno Profesor, 

quien actua con cautela, administra el trabajo en el momenta apropiado, es 

perspicaz, intuitivo, perceptivo y hace caso de sus corazonadas. EI 

supervisor guiado por el estado de Ego Nino Adaptado actua 

desconfiadamente, es inhibido y se reprime. 
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Dubbin (1974) enfatizo que no hay un tipo especifico de supervision que sea 

universal mente apropiado. Es casi seguro que las tecnicas que dan resultado en 

una sola linea de montaje fracasen en las investigaciones cientlficas. EI 

supervisor con una personalidad equilibrada estara preparado para adaptarse a 

los grupos de trabajo que Ie correspondan dentro de la organizacion y tolerar, 

sin alterarse, el estres que esto pueda producirle. Analizo la dificultad de 

establecer las variables que controlan la personalidad de los supervisores. 

Ante esto han surgido tres orientaciones de teorlas referentes a la 

personalidad de los supervisores en la organizacion: 

.. Teorla de la Personalidad: hace hincapie en la importancia de las 

caracterlsticas personales y plantea que el modo de obtener una supervision 

excelente se logra a traves de una seleccion basada en los rasgos deseables. 

.. Teoria de Estilo: hace hincapie en patrones espedficos del comportamiento, 

con la implicacion de que el adiestramiento y no la seleccion, es 10 que 

ofrece el mejor camino para la eficiencia de la supervision . 

.. Teoraa de Consideracion: hace hincapie en la supervision que enfoca al 

empleado como el centro de la preocupacion hacia su persona. Implica un 

comportamiento que indica mutua confianza, mutuo respeto y cierto grado 

de comunicacion entre el supervisor y su grupo. Se caracteriza por la toma 

de decisiones participativas y por la comunicacion en dos sentidos. 

En resumen, puede determinarse que la personalidad, con sus caracteristicas y 

cualidades debe considerarse como uno de los rasgos indispensables a 

considerar' al momento de reclutar a un supervisor 0 promover a un empleado a 
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esta posicion; ya que como pudo establecerse a traves de las diferentes 

teorlas, esta (personalidad) va a determinar el estilo de supervision que el 

empleado adopte. 
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n. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

EI perfil de personalidad es la totalidad del sistema estructural de las 

disposiciones e inclinaciones del ser humano. Es un modo individual, unico, de 

percibir el ambiente con inclusion del propio sujeto. Alrededor de la mujer 

supervisora se genera una serie de juicios preconcebidos en relacion con su 

desempeno en el cargo de supervision. Se subestima su capacidad para 

competir con el trabajo realizado por los supervisores del sexo masculino. La 

mujer necesita sentirse reconocida y motivada como persona. 

De igual forma ante la creciente demanda de personal calificado para ejercer 

la funcion de supervision, que ha tenido auge recientemente en Guatemala a 

ralz de los distintos cambios a nivel politico, economico y financiero, sin dejar 

pasar por alto los efectos de la globalizacion y el avance tecnologico; ha sido 

necesario el que la mujer tome un papel mas activo en el mundo de los negocios 

y de la admi nistracion de personal. 

En virtud de 10 anterior se planteo la interrogante: ,que caracte~isticas 

psicologicas definen el perfil de la mujer supervisora?, y como difiere este, 

del perfil presentado por un hombre supervisor? 

2.1. OBJETIVOS 

+ Determinar el perfil de personalidad del supervisor (mujer - hombre) de la 

Industria Nacional del Sector Alimenticio localizadas en la ciudad 

de Guatemala. 
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2.2. HIPOTESIS 

Hi Existe diferencia estadisticamente significativo a nivel del 0.05 entre 

el perfil de personalidad a nivel de escalas del Test 16PF en un grupo de 

mujeres supervisoras en Industrias Nacionales del Sector Alimenticio 

localizadas en la ciudad de Guatemala y las diferencias individuales por genero. 

Ho A la anterior hipOtesis alterna Ie corresponde una hipotesis nula. 

2.3. VARIABLES DE INVESTIGACION 

2.3.1 Variables de Estudio 

Genero 

Perfil de personalidad 

2.4. DEFINICION DE LAS VARIABLES 

2.4.1 Definicion Conceptual de Variables: 

a. Genero: establece que es masculino el genero del nombre que 

significa varon y es femenino el del nombre que significa mujer. 

(Sopena Color Diccionario Enciclopedico) 

b. Perfil de Personalidad: De acuerdo con Morris (1992), es un 

metodo grcifico de representacion del patron de pensamientos y 

conducta distintivo de un individuo, que persisten a 10 largo del 
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tiempo y en diversas situaciones.EI perfil de personalidad 

presenta la ventaja de poder observar en forma resumida los 

resultados de estudios 0 evaluaciones de personalidad. 

2.4.2 Definicion Operacional de Variables: 

a. Genero: Supervisores de los sexos masculino y femenino de 

todos los departamentos que funcionan en Industrias Nacionales 

del Sector Alimenticio localizadas en la ciudad de Guatemala 

b. Perfil de Personalidad: Puntaje que proporciona el Test de 16 

Factores de la Personalidad creado por Raymond B. Cattell, 

Herbert W. Eber y Maurice M. Tatsouka. 

2.5 ALCANCES Y LIMlTES 

2.5.1 Alcances 

Los resultados obtenidos son aplicables a cualquier nivel de supervision en las 

Industrias Nacionales del Sector Alimenticio de la ciudad de Guatemala. De 

igual forma estos resultados pueden emplearse a cualquier empresa u 

organizacion que posea este nivel administrativo, pudi,endo aplicarse tanto a 

hombres como a mujeres. 

2.5.2 Limites 

Los principales limites encontrados durante la realizacion del presente trabajo 
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de investigacion estuvieron relacionados con el poder contar con una muestra 

significativa de supervisores del sexo femenino y la disponibilidad de tiempo 

para lIenar el test, principalmente. 

2.6. APORTE 

EI presente trabajo de estudio proporciono un perfil de personalidad muy 

completo, el cual constituyo una excelente herramienta de ayuda para las 

organizaciones y empresas Guatemaltecas, ya que al contar con el perfil de 

personalidad del supervisor ideal, el tiempo invertido en los procesos de 

reclutamiento y seleccion se veran reducidos. 

Asi mismo, esta investigacion proporciona un indice para medir el desempeno 

optimo del supervisor. 

Ademcis, constituyo un aporte en el campo de la PSicologia de Recursos 

Humanos al elaborarse un perfil con las caracteristicas mas deseables para la 

funcion de supervisor. 

Finalmente, para la mujer, este estudio constituyo un metoda de validacion al 

compararse sus capacidades y para desempenar en una forma efectiva y 

eficiente el trabajo de supervisor. 
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In. METODO 

3.1. SUJETOS 

La muestra estuvo compuesta por supervisores de Industrias Nacionales del 

Sector Alimenticio localizadas en la ciudad de Guatemala. Se utilizo 44 

mujeres supervisoras y 59 hombres super vi sores. Los sujetos de la muestra 

estuvieron comprendidos entre las edades de 25 a 45 ones y de cualquier 

estado civil de los cuales 57 eran casados, 40 eran solteros y 6 eran 

divorciados. En cuanto a su nacionalidad el universo completo eran 

Guatemaltecos y los estudios universitarios que cursaban perteneclan a las 

carreras de Administracion de Empresas (38), Auditorla (9), Mercadotecnla 

(17), Ingenierla Industrial (14), Informatica (3), Derecho (5), Comercio 

Internacional (3), Ciencias de la comunicacion (4), Publicidad (2) y 8 personas 

con estudios inconclusos. Esta muestra constituyo el universe completo de los 

supervisores de las Industrias Nacionales del Sector Alimenticio. 

EI total de la poblacion 10 constituyeron ocho empresas de este sector quienes 

estuvieron de acuerdo a colaborar con este trabajo de tesis. Se obtuvo 

informacion de las mismas por medio de investigaciones telefonicas, 

recomendaciones y cartas. EI dato numerico de muestras fueron transmitidos 

por los Gerentes de Recursos Humanos de cada empresa. 

A continuacion se presentan las graficas relacionadas con los sujetos. 
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,------ ------------ ._-_._--- .... __ ._------------

Edades del Sexo Femenino 

~
--------- .--- .. --- .. ---- ---- --- -- -- " .. -.. -.. --, ---- ---"----.--------J 

D25 - 30 .31- 35 ml36 - 40 041- 45 
---- ------ ---------.. ---_. -_. __ ._ ._---_ ..... -.. __ .-. _ . ---- -

----_ .. _ ----- -------- _ .... - -- _._---_._----- --_. ,----- -------_._- -- ------ ----- -,---

A nivel -de mujeres supervisoras los grupos que obtuvieron mayor edad fueron 

de 25 - 30 arios con 32<Yo y de 41 - 45 arios con un 32<Yo igualmente. 

Edades del Sexo Masculino 

17<Yo 

36% 

I 
.... -.1 

---------_._-----_ .... _-_.---

Por su parte, en los hombres supervisores el promedio de edad mas alto es de 41- 45 

arios (37<Yo) y el mas bajo de 25 - 30 arios (10%). 



3.2. INSTRUMENTO 

Para establecer el perfil de personalidad del sexo femenino y masculino se 

utilizara el Test de 16 Facto res de 10 Personalidad, creodo por Raymond B. 

Cattell, Herbert W. Eber y Maurice M. Tatsouka, editado por el Manual 

Moderno, S.A., edicion de 1980. Este test consta de 187 preguntas a los que 

debe seleccionar entre A (si-cierto); B (intermedio); C (no-falso). 

Este test proporciona informacion acerca de rasgos de personalidad 

predominantes en el sujeto. EI diseno y 10 aplicacion son viables para personas 

mayo res de 16 anos que sepan leer y escribir y cuya educacion alcance el nivel 

secundario, yo que proporciona los perfiles de personalidad validos para el 

diagnostico, pronostico y orientacion, tonto en pSicologla clfnica y educativa, 

como industrial. 

Esta prueba puede ser autoaplicada y no esta sujeta a un tiempo determinado 

para ser contestada. Consta de un folleto de preguntas y uno hoja de 

respuestas. 

Cuenta con plantillos especiales para calificar; los resultados se interpretan 

utilizando los parametros por sexo y nacionalidad que estan descritos en el 

manual. 

3.2.1. Escalas medidas por el Test de 16 Factores de la Personalidad 

Factor A: Expresividad Emocional. Puntuaciones de 1 a 4 indican soliloquia y 

puntuaciones de 7 a 10 indican sociabilidad. 
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Factor B: Inteligencia. Puntuaciones de 1 a 4 indican inteligencia baja y 

puntuaciones de 7 a 10 indican inteligencia alta. 

Factor C: Fuerza del Yo. Puntuaciones de 1 a 4 indican inestabilidad emocional 0 

debilidad del yo y puntuaciones de 7 a 10 indican fuerza superior del yo. 

Factor E: Dominancia. Puntuaciones de 1 a 4 indican sumision y puntuaciones de 

7 a 10 indican ascendencia. 

Factor F: Impulsividad. Puntuaciones de 1 a 4 indican retraimiento y 

puntuaciones de 7 a 10 indican impetuosidad. 

Factor G: Lealtad Grupal. Puntuaciones de 1 a 4 indican superego debil y 

puntuaciones de 7 a 10 indican superego fuerte. 

Factor H: Aptitud Situacional. Puntuaciones de 1 a 4 indican timidez y 

puntuaciones de 7 a 10 indican audacia. 

Factor I: Emotividad. Puntuaciones de 1 a 4 indican severidad y puntuaciones 

de 7 a 10 indican sensibilidad emocional. 

Factor L: Credibilidad. Puntuaciones de 1 a 4 indican confianza y puntuaciones 

de 7 a 10 indican desconfianza. 

Factor M: Actitud Cognitiva. Puntuaciones de 1 a 4 indican objetividad y 

puntuaciones de 7 a 10 indican subjetividad. 
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Factor N: Sutileza. Puntuaciones de 1 a 4 indican ingenuidad y puntuaciones de 
7 a 10 indican astucia. 

Factor 0: Conciencia. Puntuaciones de 1 a 4 indican adecuacion serena y 

puntuaciones de 7 a 10 indican propension ala culpabilidad. 

Factor Q1: Posicion Social. Puntuaciones de 1 a 4 indican conservadurismo y 

puntuaciones de 7 a 10 indican radicalismo. 

Factor Q2: Certeza Individual. Puntuaciones de 1 a 4 indican dependencia 

grupal y puntuaciones de 7 a 10 indican autosuficiencia. 

Factor Q3: Autoestima. Puntuaciones de 1 a 4 indican indiferencia y 

pJntuaciones de 7 a 10 indican control. 

Factor Q4: Estado de Ansiedad. Puntuaciones de 1 a 4 indican tranquilidad y 

puntuaciones de 7 a 10 indican tension. 

3.3. PROCEDIMIENTO 

+ Se realizaron contactos con las autoridades pertinentes de Industrias 

Nacionales del Sector Alimenticio localizadas en la ciudad de Guatemala y se 

les explico la importancia de este estudio. Ademcis, se les solicitaro la 

autorizacion respectiva, a fin de que proporcionaran la informacion y las 

facilidades necesarias. 

+ Se visito a los supervisores de ambos sexos de industrias, quienes 

conformaron la muestra. Ademcis, se solicito su colaboracion en el estudio y 
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+ Se les explico la importancia del mismo. 

+ Se aplico el test de 16 facto res de la personalidad a todos los sujetos que 

constituyeron la muestra. Una vez aplicado el test se procedio a su 

calificacion y tabulacion de los resultados y finalmente, se realizo la 

interpretacion de los mismos de acuerdo a los parametros del manual del 

test 16PF. 

+ Se elaboro la discusion de resultados, conclusiones y recomendaciones. 

+ Se presento el informe final. 

3.4. DISENO 

EI presente trabajo constituyo una investigacion de tipo descriptivo, tomando 

como fuente 10 expuesto por Achaerandio (1993) quien afirmo que este tipo de 

investigacion se encarga del ordenamiento, tabulacion, interpretacion y 

evaluacion de los fenomenos dados y de igual manera del estudio de las 

relaciones y variables. 

3.5. METODOLOGIA ESTADISTICA 

Se utilizaro la formula estadistica descrita por Haber y Runyon (1986, 

pg.224). 

EX 

)( = ------------

N 
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x = Media Aritmetica 

EX = La suma de los puntajes 

N = Numero de personas por grupo 

Como medida de variabilidad 0 dispersion se utilizo la desviacion estandar con 

la cual se logro obtener el grado de dispersion de los puntajes con respecto a 

la media de cada grupo. La formula que se utilizo fue la siguiente: (Levin, 1979) 

2 

E (x - x) 

S = -------------
N 

S = Desviacion estandar 
2 

(x -x) = Suma total de las desviaciones de la media elevadas al cuadrado 

N = Numero total de personas de cada grupo 

Para comprobar las hip6tesis planteadas en la investigacion, acerca de la 

diferencia entre medias, se utilizo la "Z". La formula utilizada para este 

trabajo fue: (Levin, 1979, pg. 84) 
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x x 
z = 

o 

Z = Puntaje Estcindar 

x = Puntaje de Desviacion 

x = Media 

o = Desviacion Estcindar de una distribucion 

EI trabajo estadistico fue realizado utilizando el S.P.S.S. (Programa 

Statystical Programa for Social Science), version 6.0, para Windows 3.1. 

Proporcionado por el Centro de Orientacion de la Universidad Rafael Landivar. 
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v . RESULTADOS 

4.1 Presentacion de Resultados 

A continuacion se demostro los resultados obtenidos en la investigacion, que 

consiste en la presentacion de la tabla en donde se expresan las medias 

aritmeticas (X), desviacion estcindar (DS), probabilidad de diferencia 

significativa y los ancilisis respectivos obtenidos a traves de la Z, que permitio 

senalar los valores crlticos para establecer las diferencias estadlsticas entre 

los grupos. 
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4.2 Analisis de Resultados 

Con base en el trabajo de campo realizado y los resultados obtenidos a traves 

del Test 16PF entre el perfil de la mujer y el hombre supervisor se procedio 

establecer un anal isis comparativo entre los resultados obtenidos y el punto de 

vista de estudios que se han realizado anteriormente. 

De acuerdo al total de la muestra (103) el 43cro pertenecio al sexo femenino y 

el 57cro pertenecio al sexo masculino. As! mismo, con relacion a las edades de la 

muestra se evidencio que, en el grupo de hombres (supervisores) la mayor 

cantidad se encontro concentrada en las edades entre 36 - 40 (21) 10 que 

equivale al 36cro; y de 41- 45 arios (22) a 10 que corresponde el 37cro. 

Por su parte en el grupo de mujeres supervisoras la muestra mas 

representativa se encontro entre las edades de 25 - 30 arios (14) y de 41 - 45 

(14) correspondiendo a ambas a un 32%. Ello demostro que actual mente las 

mujeres comenzaron a una edad mas temprana que los hombres a ocupar 

puestos a nivel de supervision, 32cro (25 - 30 arios) contra un 36cro (36 - 40 

arios). 

Partiendo de las diferencias encontradas a traves de la evaluacion con el Test 

16PF se establecio que existe una diferencia significativa en la escala 

G (Lealtad Grupal), en la que el grupo de supervisores del sexo femenino 

obtuvieron una puntuacion mas alta (s 2.637) que el grupo de supervisores del 

sexo masculino (s 1.585). As! mismo, a nivel de escalas para ambos grupos en la 
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puntuacion final se encontro que el 47% de supervisores del sexo femenino 

obtuvieron una puntuacion baja, misma que fue obtenida por el 80% de 

supervisores del sexo masculino. Una puntuacion baja denota oportunismo, 

omision de reglas, inconstancia y poca confiabilidad. 

Tambien, existio una diferencia significativa a traves de la evaluacion en el 

factor H (Aptitud Situacional) entre el grupo de supervisores del sexo 

femenino quienes obtuvieron una mayor puntuacion de (s 1.651) en comparacion 

con el grupo de supervisores del sexo masculino (s 1.18). Por 10 tanto, a nivel de 

escalas se establecio una diferencia en la puntuacion final para ambos sexos: el 

45CYo de los supervisores del sexo femenino obtuvieron una puntuacion alta, 10 

cual se define como audacia y tendencia a la actividad social. Por su parte el 

61CYo de los supervisores del sexo masculino se situo en la escala media. 

Ademcis, existio una diferencia significativa en el Factor I (Emotividad) entre 

ambos grupos, en donde los supervisores del sexo masculino obtuvieron una 

puntuacion inferior (s 1.834) que el grupo de supervisores del sexo femenino 

(s 2.117). En la puntuacion final para ambos sexos a nivel de escala el46CYo de 

las mujeres y el 70CYo de los hombres obtuvieron puntuacion alta,la cual de nota 

alta sensibilidad emocional, dependencia, inseguridad, indulgencia hacia si 

mismo y hacia otros y rasgos de ansiedad. 

De igual manera, se pudo establecer una diferencia significativa en la escala 

N (Sutileza); el grupo de supervisores del sexo femenino obtuvieron una 

puntuacion de (s 1.994) en comparacion con el grupo de supervisores del sexo 

masculino de (s 1.776). ASI mismo, en la puntuacion final a nivel de escala para 
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Qmbos sexos se encontr6 que el 50'0 de IQS mujeres obtuvieron unQ puntuQcion 

mediQ y el 35% de los hombres se situQron en IQ puntuQcion QltQ, IQ CUQI denotQ 

QstuciQ, disciplinQ, comprension respecto de si mismo, perspicQciQ respecto Q 

otros y as! mismo y Qmbicion. 

Se compQro Q trQvis del Test 16PF que existe unQ diferenciQ significQtivQ en el 

FQctor 0 (ConcienciQ) entre Qmbos grupos (s 1.455) PQrQ las mujeres y 

(s 1.956) PQrQ los hombres. De ello, el 59'0 de supervisores del sexo femenino, 

obtuvieron unQ puntuQcion bQjQ, que indicQ seguridQd en sf mismQs, 

persistenciQ, flexibilidQd e insensibilidQd hQciQ IQ opinion de los demos; 

mientras que el 48'0 de supervisores del sexo masculino, obtuvieron 

puntuQciones medias, que los situQn por tQnto en IQ escQIQ promedio. 

T Qmbien en IQ escQIQ Q4 (EstQdo de AnsiedQd) se encontro unQ diferenciQ 

significQtivQ entre el grupo de supervisores del sexo femenino que obtuvieron 

unQ puntuQci6n mas QltQ (s 1.388) con el grupo de supervisores del sexo 

mascu\ino que obtuvieron (s 1.31). Por ello, un 68% de las supervisorQs del sexo 

femenino y un 86'0 de supervisores del sexo mQsculino obtuvieron 

puntuaciones altQs. IndicQn tension, frustrQcion e impulsividQd. 

Por otro IQdo en IQS escQIQs A (ExpresividQd EmocionQI), B (InteligenciQ), 

C (FuerzQ del Yo), E (DominQnciQ), F (ImpulsividQd), L (CredibilidQd), 

M (Actitud CognitivQ), Q1 (POSicion SociQI), Q2 (CertezQ IndividuQI), y 

Q3 (Auto-EstimQ) no existio unQ diferenciQ significQtivQ en Qmbos grupos. 

Sin embQrgo, Q nivel de puntuQcion finQI, se observo los siguientes resultQdos: 
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en la escala A (Expresividad Emocional) ambos grupos obtuvieron una 

puntuacion final media 47<)'0 en las mujeres y 61(0 en los hombres. De acuerdo a 

las normas de calificacion del Test 16PF, las puntuaciones medias puede 

interpretarse como un equilibrio en el manejo del factor. (Grafica No.1, 

pagina 47) 

De igual forma, en la puntuacion final a nivel de la escala B (Inteligencia) para 

ambos sexos se encontraron en la puntuacion alta, un 95<)'0 para las mujeres 

supervisoras y un 93% para los hombres supervisores. La cual denota facilidad 

de aprendizaje, brillantez, alta capacidad mental en general e inclinacion a 

tener mas intereses de orden intelectual. (Grafica No.2 pagina 47) 

Respecto, a la escala C (Fuerza del Yo) para ambos grupos en la puntuacion 

final se encontro que el 43<)'0 de supervisoras del sexo femenino obtuvieron una 

puntuacion baja, y el 56<)'0 de supervisores del sexo masculino obtuvieron una 

puntuacion media. Una puntuacion baja denota preocupacion, tendencia a la 

frustracion, menos estabilidad emocionalmente y facilmente perturbable. 

(Grafica No.3, pagina 48) . 

En la puntuacion final para ambos sexos a nivel de la escala E (Dominancia) el 

39<)'0 de los supervisores del sexo femenino y el 61<)'0 de los supervisores del 

sexo masculino obtuvieron puntuacion media. (Grafica No.4, pcigina 48) 

En la escala F (Impulsividad) ambos grupos obtuvieron una puntuacion final 

alta, un 59<)'0 de los supervisores del sexo femenino y un 50<)'0 de supervisores 

del sexo masculino, 10 que significa que tanto el grupo de hombres como 
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mujeres supervisores se caracterizan por ser entusiastas, conversadores, 

alegres, expresivos y rcipidos y alertos. (Grcifica No.5, pcigina 49) 

Ademcis, en la puntuacion final de la escala L (Credibilidad) el 48'7'0 de las 

mujeres supervisoras y el 53 '7'0 de los hombres supervisores se encontraron en 

la puntuacion media. (Grcifica No.9, pcigina 51) 

A nivel de la escala M (Actitud Cognitiva) en la puntuacion final ambos grupos 

se situaron con un 44'7'0 10 cual obtuvieron una puntuacion media, 

interpretcindose como una habilidad promedio. (Grcifica No. 10, pcigina 51) 

En relacion a la puntuacion final para ambos sexos a nivel de la escala 

Q l (Posicion Social) el 68'7'0 de los supervisores del sexo femenino y el 57'7'0 de 

los supervisores del sexo masculino ·obtuvieron puntuacion baja, la cual denota 

conservadores, respeto a las ideas establecidas y tendencia a la tolerancia. 

(Grcifica No. 13, pcigina 53) 

Por otro lado, en la puntuacion final para ambos grupos a nivel de la escala 

Q2 (Certeza Individual) el 48'7'0 de los supervisores del sexo femenino y el 

57'7'0 de.los supervisores del sexo masculino se encontraron en la puntuacion 

m~dia. (Grcifica No. 14, pagina 53) 

Finalmente, en la escala Q3 (Auto-Estima) para ambos sexos, se encontro que 

el 64'7'0 de las mujeres obtuvieron una puntuacion media y el 35% de los 

hombres se situaron en la puntuacion baja, la cual se caracterizan par 

tendencia ala impulsividad, falta de iniciativa e incontrolable. (Grcifica No. 15, 

pcigina 54) 62 



V. DISCUSION DE RESULTADOS 

EI presente estudio partio del hecho que una funcion de supervisor conlleva la 

capacidad de este para lIevar a cabo cada uno de los elementos del proceso de 

la administracion (direccion, control, planificacion, organizacion, y 

coordinacion) y de que esta habilidad puede verse directamente influenciada 

por la personal idad de cada uno de ellos. 

En relacion a ello Simon y Smithburg (1966) explicaron que el supervisor debe 

dominar una serie de caracterlsticas que Ie ayuden a desempenar sus funciones 

de una forma satisfactoria y eficiente. Para alcanzar este objetivo el 

supervisor debe tener la habilidad de guiar, dirigir, y motivar a un grupo, 0 a 

una sola persona, hacia 10 consecucion de un objetivo. Esto requiere 

desarrollar la percepcion para saber como tratar a cada persona de acuerdo 

con su personalidad, caracter', temperamento, habilidades, aptitudes, 

intereses, apariencia y antecedentes. 

Este punto de vista fue corroborado por Nystrom (1982) quien tambien afirmo 

que la supervision es un tipo de trabajo en donde cada destreza es algo muy 

personal y cada una de elias ostenta el sello de la individualidad. 

Encuanto a esto es importante mencionar el estudio realizado por Pokus 

(1992) quien comparo las caracteristicas de personalidad entre mujeres y 

hombres ejecutivos universitarios, quien concluyo que si existen diferencias 

estadisticamente significativas entre el perfil de ambos. 
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Este estudio valido los resultados obtenidos en la presente investigacion, ya 

que a travis de los datos proporcionados por el Test 16PF, evidenciaron una 

clara diferencia, a nivel de escala entre el perfil de personalidad del hombre 

supervisor y su contra partida femenina. Esta diferencia se via principalmente 

en las escalas G (Lealtad Grupal), H (Aptitud Situacional), I (Emotividad), 

N (Sutileza), 0 (Conciencia), y Q4 (Estado de Ansiedad). 

Por ende es valido decir que no existe un perfil de personalidad del supervisor 

especifico, y es Dubbin (1974) quien enfatizo que no hay un tipo especifico de 

supervision que sea universalmente apropiado, ya que como establece Papalia 

(1979) la personalidad es el signo distintivo de los seres humanos, y que podia 

definirse como el conjunto de caracterlsticas, cualidades, rasgos afectivos, 

atributos personales, y actitudes que establecen las diferencias individuales en 

las personas. 

Es por ello que el presente trabajo establecio un perfil de personalidad de la 

mujer supervisora de la Industria Nacional del Sector Alimenticio derivado de 

ello el perfil del hombre supervisor. 

Con base en los diferentes autores citados tambien puede decirse que la 

supervision debera basarse en una filosofla democratica en la que se respete la 

personalidad y las diferencias personales; ya que, pod ran existir diferentes 

estilos de como ejercer la supervision y al respecto puede citarse la 

clasificacion que hizo Likert (1967) quien definio distintos tipos de supervisor; 

Supervisores Orientados al Trabajo, Orientados al Empleado, Supervisor -

Supervisor y Supervisor - Trabajador; 0 la escala proporcionada por Gellerman 
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(1969) Supervisor Separado, Desertor, Ermitano, Burocrata, Relacionado, 

Misionero, Promotor, Dedicado, Autocrata, Autocrata - Benevolo, Integrado, 

Transaccion y Ejecutivo. 

En resumen, es valido decir que tanto el supervisor del sexo femenino como del 

sexo masculino se Ie exigirc:i el mismo nivel de conocimientos, anos de 

experiencia, responsabilidad, y eficiencia en el puesto de trabajo, yo que a 

ambos se les exige un mismo desempeno en la ejecucion de sus funciones como 

supervisor; 10 cual no debe confundirse con las diferencias que a nivel de 

genero son evidentes. 
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VI. CONCLUSIONES 
.~ . 

Se concluyo que sf existe una diferencia estadfsticamente significativa del 

0.05 en el perfil de personalidad de un supervisor del sexo femenino y del sexo 

masculino en Industrias Nacionales del Sector Alimenticio localizadas en la 

ciudad de Guatemala y las diferencias individuales por genero en los siguientes 

factores del Test 16PF: G (Lealtad Grupal), H (Aptitud Situacional), 

I (Emotividad), N (Sutileza), 0 (Conciencia) y Q4 (Estado de Ansiedad). Se 

acepto la hipotesis de las mismas. 

No existe una diferencia estadfsticamente significativa del 0.05 en el perfil 

de personalidad entre un grupo de supervision del sexo femenino y un grupo del 

sexo masculino de Industrias Nacionales del Sector Alimenticio localizadas en 

la ciudad de Guatemala a las siguientes escalas del Test 16PF: A 

(Expresividad Emocional), B (Inteligencia), C (Fuerza del Yo), E (Dominancia), 

F (Impulsividad), L (Credibilidad), M (Actitud Cognitiva), Ql (POSicion Social), 

Q2 (Certeza Individual), y Q3 (Auto-Estima). Se acepto la hip6tesis nula de 

las mismas. 

A traves de los resultados obtenidos y con base en la interpretacion de los 

mismos, puede establecerse que el Perfil de Personalidad del supervisor del 

sexo femenino que labora en industrias alimenticias nacionales: se encuentran 

comprendidas en las edades de 25 - 30 Y de 41 - 45 anos; asf mismo se 

encuentra una tendencia a la actividad, impulsividad, emotividad, 
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despreocupacion y con buenas relaciones hacia subalternos e iguales. T ambien 

se caracterizo por tender ala independencia, indulgencia hacia S! mismo y hacia 

los demas, intuitividad yansiedad. Ademas, posee tendencia al mal humor, poca 

tolerancia hacia la frustracion y estado de ansiedad en general. Por otra 

parte, puede decirse que la mujer supervisor tiende a mostrarse poco 

confiable, a omitir normas y desacatar reglas, auto-indulgente, e inactiva. 

Ademas, se caracterizan por la confianza en sl misma, oportunismo, jovialidad, 

persistencia, ausencia de temor y sentido practico. 

A nivel de escalas, en cuanto a puntuacion final el rasgo mas sobresaliente de 

los supervisores del sexo femenino y masculino fue el factor B (Inteligencia), 

95% en las mujeres y 93'Yo en los hombres, 10 que los describe como personas 

brillantes, vivaces y rapidos. 

Los resultados evidencian un mayor porcentaje de hombres (57'Yo) que ocupan 

niveles de supervision en oposicion al (43%) de las mujeres. Se encontro que 

existe una diferencia del 14'Yo de supervisores del sexo masculino que del 

sexo femenino. 

Se determino que se encuentran mas supervisores del sexo masculino entre 

edades de 36 - 45. As! mismo, las supervisoras del sexo femenino tienden a 

estar entre un rango mas joven de edad de 25 - 30, ademas, igual que en los 

hombres, tambien existe un alto porcentaje (32 'Yo) de mujeres que se 

encuentran entre las edades de 41 - 45. 

En base a los diversos auto res consultados, como a los resultados obtenidos a 
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traves de la aplicacion del Test 16PF, se pudo establecer que el concepto de 

personalidad correspondla al conjunto de atributos, rasgos y modalidades que 

constituyen a cada ser humano; que dichas caracteristicas recibian la 

influencia del medio ambiente, cultura y aspectos hereditarios. Y que la union 

de tales factores imprimia en cada ser, la huella de la individualidad. 

De acuerdo a los resultados obtenidos, se conc/uyo que los supervisores de 

ambos sexos trabajan en forma activa para desarrollarse laboralmente, 

involucrando para ello las experiencias adquiridas a 10 largo de su vida tanto 

academica y profesional y aprehendiendo las circunstancias y aspectos del 

medio en el que se desenvuelve. 

La personalidad es un fenomeno individual y universal que a traves del t iempo 

ha motivado su estudio, su intento de comprension y de aproximacion a la 

realidad individual, utilizando para ello distintas Vias de estudios y amilisis. EI 

cual se refleja en las presiones ambientales, las exigencias de 10 super-yo y las 

exigencias de la realidad. 
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VII. RECOMENDACIONES 

AI finalizar la presente investigacion pueden sugerir las siguientes 

recomendaciones: 

Crear programas dirigidos a supervisores del sexo femenino enfocados 'al 

enriquecimiento de la personalidad a traves de experiencias y desarrollo 

individual. 

Desarrollar programas que vayan acorde ala realidad de la mujer Guatemalteca 

en el entorno laboral. Un ejemplo de ello podrfaser revisar los contenidos 

academicos de las diferentes carreras en el cual participan. 

A las familias Guatemaltecas, hacer conciencia sobre la importancia del papel 

cada vez mas activo, que la mujer juega en el ambito laboral y dentro de la 

sociedad, asf como el que desempenan ellos en la educacion y formacion de la 

mujer a los visperas del siglo XXI (ano 2,000). 

A las empresas Guatemaltecas, el luchar por eliminar dentro de 5lJS 

organizaciones cualquier tipo de discriminacion tanto a nivel de los procesos de 

reclutamiento, seleccion y contratacion de personal, como a nivel de 
: ' 

distribucion de atribuciones, responsabilidad y grados ,de." f;lutoridad y 

renumeracion salarial, tal como 10 establece el Codigo de Trabajo en el capitulo 

segundo que regula las condiciones de trabajo para mujeres y menores de edad. 
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