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PERSONALIDAD Y DESEABILIDAD SOCIAL EN CONTEXTOS
ORGANIZACIONALES: IMPLICACIONES PARA LA PRACTICA DE LA
PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y LAS ORGANIZACIONES
PERSONALITY AND SOCIAL DESIRABILITY IN ORGANIZATIONAL SETTINGS:
PRACTICAL IMPLICATIONS FOR WORK AND ORGANIZATIONAL PSYCHOLOGY

Jesus F. Salgado
Universidad de Santiago de Compostela

Este articulo presenta una revisién de la validez de las diversas medidas de personalidad para predecir diversos criterios organiza-
cionales, entre los que se incluyen, el desemperio laboral, el éxito en la formacién, la emergencia del liderazgo, la eficacia del lide-
razgo, los accidentes laborales, la satisfaccién laboral, la rotacién en el emp/eo, las conductas confraproducfivas, el absentismo y el
salario. Seguidamente, se ocupa de examinar uno de los problemas principales a los que se han enfrentado las medidas de persona-
lidad en el trabajo: la deseabilidad social y la distorsién de las respuestas a los cuestionarios. De este examen se desprende que la
deseabilidad social tiene un efecto promedio de inflar (o desinflar) las puntuaciones alrededor de 0.38 unidades de desviacién en
contextos de seleccién, aunque no afecta a la validez predictiva de las medidas de personalidad, ni es una variable mediadora, mo-
deradora o supresora de la validez de dichas medidas. También se osberva que la deseabilidad social no estd relacionada con el de-
semperio en el trabajo. En tercer lugar, se revisan las distintas estrategias utilizadas para reducir y neutralizar la deseabilidad y se
observa que sélo dos de ellas son efectivas: (a) informar a los evaluados de que se examinardn sus respuestas en relacién con la de-
seabilidad social y que la distorsién podré tener consecuencias negativas para los distorsionadores, y (b) crear baremos a partir de
muestras de solicitantes o de personas que contestan a las medidas de personalidad en contextos que puedan suscitar la deseabilidad
social (pe., decisiones de promocidn). La dltima parte del articulo contiene las conclusiones y las sugerencias para los profesionales
de la Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.

This article consists of four sections. The first section presents a validity review of personality measures for predicting several organizational
criteria, including job performance, training success, leadership emergence, leadership effectiveness, work accidents, job satisfaction, turnover,
counter-productive behaviours, absenteeism, and salary. Next, the literature on social desirability and the distortion of responses to the
personality questionnaires, one of the main problems of personality measures, is examined. This examination points out that social desirability
has an average effect size of 0.38 standard deviation units on the personality measures, inflating the scores in personnel selection setfings.
However, social desirability has no effect on the predictive validity of personality measures and it is not a moderator, mediator or suppressor
variable. It is also observed that social desirability is not related to job performance. In the third section, the various strategies developed for
reducing social desirability are reviewed and it was found that only two are effective: (a) warning applicants that the responses will be checked
for social desirability and that the distortion will be penalized, and (b) to develop norms using applicant samples or samples including
individuals responding personality measures in contexts which can produce social desirability (e.g., promotion decisions). The article finishes
with some conclusions and some suggestions for the practitioners of Work and Organizational Psychology.

n los Gltimos quince afos, la evaluacion de la buenos predictores de diversos criterios organizacionales
personalidad se ha convertido en un tema de relevantes (ver Barrick y Mount, 1991; Barrick, Mount y
gran interés para los profesionales e investigado- Judge, 2001; Hogan y Holland, 2003; Hough, 1992;

res de la Psicologia del Trabajo y las Organizaciones Hurtz y Donovan, 2000; Mount y Barrick, 1995; Roth-
debido a su utilidad para tomar decisiones en relacion man, Meining y Barrick, 2002; Salgado, 1997; 1998;

con procesos revelantes para el trabajo. Diversos meta- 2002; 2003; Yoo y Ming, 2002). La base fundamentdl
andlisis llevados a cabo tanto en América, como en Eu- ' ' ’ ]

ropa, Africa y Asia, han llegado esencialmente a las
mismas conclusiones: las medidas de personalidad son

de estas conclusiones convergentes es la utilizacion del
modelo de personalidad de los cinco grandes factores

(Big Five) como taxonomia para integrar los resultados
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E-mail: psjesal@usc.es acuerdo a este modelo, cinco grandes dimensiones de
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de los centenares de estudios de validez singulares (loca-
les) llevados a cabo durante més de sesenta afios. De



TABLA 1
RESUMEN DE LOS RESULTADOS META-ANALITICOS SOBRE LA
RELACION ENTRE LAS MEDIDAS DE PERSONALIDAD Y DIVERSOS
CRITERIOS Y VARIABLES ORGANIZACIONALES.
(Fuente original de la Tabla: Salgado y De Fruyt, 2005)

Dimension K N Validez
Desempefio Laboral®
Conciencia 133 33,668 .33
Establidad Emotional 108 19,880 21
Extroversion 11 21,916 .10
Apertura a la Experiencia 82 13,895 .09
Amigablidad 110 21,911 19
Exito en la Formacién b
Conciencia 20 3,909 .31
Estabilidad Emocional 25 3,753 .09
Extroversion 21 3,484 .28
Apertura a la Experiencia 18 3,177 .33
Amigabilidad 24 4,100 14
Emergencia del Liderazgo ©
Conciencia 17 nd .33
Estabilidad Emocional 30 nd .24
Extroversion 37 nd .33
Apertura a la Experiencia 20 nd .24
Amigabilidad 23 nd .05
Efectividad del Liderazgo ©
Conciencia 18 nd 16
Estabilidad Emocional 18 nd .22
Extroversion 23 nd .24
Apertura a la Experiencia 17 nd .24
Amigabilidad 19 nd 16
Satisfaccion Laboral
Conciencia 79 21,719 .26
Estabilidad Emocional 92 24,527 29
Extroversion 75 20,184 25
Apertura a la Experiencia 50 15,196 .02
Amigabilidad 38 11,856 17
Conductas Desviadas (Contraproductivas) (Invertida la Validez) ©
Conciencia 13 6,276 26
Estabilidad Emocional 15 3,107 .06
Extroversion 12 2,383 -.01
Apertura a la Experiencia 8 1,421 -14
Amigabilidad 9 1,299 .20
Rotacién en el Empleo (Invertida la Validez) ©
Conciencia 5 748 31
Estabilidad Emocional 4 554 .35
Extroversion 4 554 .20
Apertura a la Experiencia 4 554 14
Amigabilidad 4 554 .22
Accidentes Laborales (Invertida la Validez) f

Conciencia 9 1125 .30
Estabilidad Emocional 13 1198 .28
Extroversion 12 1524 -.09
Apertura a la Experiencia 7 570 -.50
Amigabilidad 7 420 61

Nota. K= numero de estudios; N= Tamafio total de muestra; nd= no disponi-

ble; 9=Salgado (2004); b Barrick, Mount y Judge (2001); € Judge, Bono,

Clarke y Robertson (2005).

Ilies, y Gerhardt (2002); d Judge, Heller y Mount (2002); € Salgado (2002); f
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personalidad han resultados replicables a través de dife-
rentes muestras, en diferentes culturas, con diferentes
lenguaijes y diferentes técnicas evaluativas. La denomina-
cion de tales factores varia entre los diversos investiga-
dores del campo de la psicologia de la personalidad en
el trabajo, pero la més ampliamente utilizada es la suge-
rida por Costa y McCrae (1992). De acuerdo a ellos, las
cinco dimensiones o factores de la personalidad serian:
estabilidad emocional (reverso de neuroticismo), extra-
version (opuesto a introversién), apertura a la experien-
cia (frente a cierre a la experiencia), amigabilidad
(opuesto a antagonismo) y conciencia (frente a irrespon-
sabilidad). Las denominaciones de los factores de estabi-
lidad emocional y extraversién son las que més consenso
han obtenido. Las tres restantes, quizés por ser mds re-
cientes, han recibido otras denominaciones alternativas.
Por ejemplo, la dimensién de apertura a la experiencia
ha sido denominada también cultura o intelectualidad; la
dimensién de amigabilidad ha sido también llamada
amistosidad y la dimensién de conciencia ha recibido
etiquetas tales como escrupulosidad, minuciosidad, res-
ponsabilidad o afén de logro. Los resultados de los me-
ta-andlisis mencionados més arriba han demostrado que
dos factores de personalidad, estabilidad emocional y
conciencia, son predictores vélidos del desempefio ocu-
pacional en todas las ocupaciones. También se ha de-
mostrado que estos dos factores junto con extraversién
son predictores validos de éxito en la formacién (training
proficiency) y que el factor de conciencia y el de amiga-
bilidad predicen el comportamiento contraproductivo.
Ademds de lo anterior, la investigacién en el ambito de
la personalidad en las organizaciones también ha de-
mostrado que las medidas de la personalidad centradas
en criterios ocupacionales (Criterion-focused Occupatio-
nal Personality Scales, COPS), tales como los tests de in-
tegridad, orientacién al servicio del cliente, potencial de
direccién, tolerancia al stress o potencial comercial son
excelentes predictores de diversos criterios organizacio-
nales, incluyendo el desempefio ocupacional, el éxito en
la formacién y los comportamientos contraproductivos
(ver Ones y Viswesvaran, 2001ay b, para un resumen).
La investigacién también ha demostrado que estas medi-
das (COPS) son una combinacién de tres de los factores
bésicos de la personalidad: estabilidad emocional, ami-
gabilidad y conciencia. En las Tablas 1, 2 y 3 que apa-
recen a continuacién, figura un resumen de la validez de
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las distintas dimensiones y compuestos de personalidad
para la prediccién de diversos criterios organizacionales.

A la vista de los resultados de las investigaciones meta-
analiticas mencionadas, resulta evidente por qué las me-
didas de personalidad han sido utilizadas profusamente
en las decisiones organizacionales en la Gltima década y
que hayan suscitado el interés de los profesionales. Aun-
que de modo prioritario se han utilizado para propésitos
de seleccién de personal, también se han utilizado en
procesos de formacién, de desarrollo (p.e., coaching), o
para el establecimiento de perfiles de competencias.

Sin embargo y a pesar de este reciente éxito de las me-
didas de personalidad para predecir el desempefio ocu-
pacional, su utilizacién en @mbitos organizacionales no
estd exenta de problemas y dificultades. Entre ellos, la dis-
torsién y el sesgo en las respuestas a los items que compo-
nen dichas medidas han sido dos de los que han recibido
mayor interés y sobre los que ha habido mayor preocupa-
cién, resultando, en consecuencia, abundantes los estudios
que se han ocupado de esta cuestion en los Gltimos afios.

TABLA 2
RESUMEN DE LOS RESULTADOS META-ANALITICOS SOBRE LA
RELACION ENTRE COPS Y DIVERSOS CRITERIOS Y VARIABLES
ORGANIZACIONALES.
(Fuente original de la tabla: Salgado y De Fruyt, 2005)

Dimension K N Validez

Desempefio Laboral

Integridad (tests de personalidad)® 102 27,081 .37
Escalas de Drogas y Alcohol b 7 1,436 19
Escalas de Tolerancia l Stress b 13 1,010 42
Escalas de Servicio al Cliente P 33 6,944 .39
Escalas de Violencia € 14 4,003 A1

Exito en la Formacién

Integridad (tests de personalidad) d 2,364 .38

Conductas Desviadas (Contraproductivas) (Invertida la Validez) ©

Integridad (tests de personalidad) @ 138 158,065 32

Escalas de Tolerancia al Stress b 5 594 42

Escalas de Servicio al Cliente b 5 740 42

Escalas de Violencia © 4 533 46
Absentismo

Integridad (tests de personalidad) © 16 5,435 .36

Nota. K= numero de estudios; N= Tamafio total de la muestra; @ =Ones, Vis-
wesvaran y Schnmidt (1993); b _ Ones y Viswesvaran (2001a); € = Ones y

Viswesvaran (2001b); d_ Ones y Viswesvaran (1998a); ®= Ones, Viswesva-
ran y Schmidt (2003).
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Hace sesenta afios ya que Mehl y Hathaway (1946) y Ellis
(1946) sefialaron que, en efecto, las personas cuando se
les instruye para hacerlo pueden distorsionar las respues-
tas a los cuestionarios de personalidad

LA DISTORSION DE LAS RESPUESTAS A LOS {TEMS DE
LAS MEDIDAS DE PERSONALIDAD

La distorsion y el sesgo en las respuestas a los items de
las medidas de personalidad, especialmente en contex-
tos organizacionales, donde las decisiones basadas en
las respuestas a los cuestionarios de personalidad tienen
importantes implicaciones para las personas que contes-

TABLA 3
RESUMEN DE LOS RESULTADOS META-ANALITICOS ENTRE
VARIAS VARIABLES DE PERSONALIDAD (Y MODELOS) Y
DIVERSOS CRITERIOS Y VARIABLES ORGANIZACIONALES.
(Fuente original de la tabla: Salgado y De Fruyt, 2005)

Dimensién K N Validez

Desempefio Laboral

Conciencia-NFFM @ 36 5,874 .18
Estabilidad Emotional-NFFM @ 25 4,541 .05
Extroversion-NFFM @ 26 4,338 .08
Apertura a la Experiencia-NFFM @ 29 4,364 .08
Amigabilidad-NFFM @ 31 4,573 13
Autoeficacia Generalizada P 11 1,506 A3
Locus de Control € 35 4,310 22
Autoestima © 40 5,145 26

Exito en la Formacién

Autoeficacia Generdlizada b 4 422 .29

Rendimiento en el Puesto
Inteligencia Emocional d 19 2,652 24

Satisfaccion Laboral

Afectividad Positiva © 15 3,326 49
Afectividad Negativa © 27 6,233 -.33
Autoeficacia Generalizada € 8 1,411 .29
Locus de Control € 80 18,491 .32
Autoestima € 56 20,819 26
Salario
Autoeficacia Generdlizada b 5 468 .28
Absentismo
Autoeficacia Generdlizada b 4 718 21

Nota. K= nimero de estudios; N= Tamario total de la muestra; NFFM= medidas
a partir de cuestionarios no basados en el modelo de los cinco grandes facto-

res; 9 =Salgado (2003); b=Se||§.]o|do y Moscoso (2000); € =Judge y Bono
(2001) d_van Rooy y Viswesvaran (2004); € =Connolly y Viswesvaran (2000).
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tan a dichos cuestionarios (pe., ser contratado o no), ha
recibido considerable atencién desde hace més de cin-
cuenta afios. La distorsién en las respuestas puede ser
tanto de signo positivo (pe., tratar de causar una buena
impresion), como de signo negativo (pe., tratar de suge-
rir que hay un problema o trastorno psicolégico). En el
&mbito de las organizaciones, aunque el segundo tipo
de sesgo existe en determinadas circunstancias, es el pri-
mero, la distorsién positiva, la que ha resultado mas pre-
ocupante, dado que las medidas de personalidad han
sido utilizadas preferentemente con propésitos de selec-
cién de personal y, por tanto, “tratar de causar una bue-
na impresion” es una opcién frecuente como respuesta a
los tests y cuestionarios. A la vista de que la distorsién
de las respuestas en un sentido favorable podria favore-
cer las posibilidades de los candidatos para ser contra-
tados, Seisdedos (1988), en uno de los escasos estudios
realizados en Espafia sobre este fenémeno en las orga-
nizaciones, ha denominado a este sesgo “Adaptacién
Inteligente”. Sin embargo, las denominaciones frecuentes
para este sesgo son ofras, tales como'Deseabilidad So-
cial’, *Sinceridad™ y *Distorsiéon Motivacional”. También
se han utilizado denominaciones como “Simulacién’,
*Virtudes Infrecuentes” o *Distorsion de la Respuesta”. De
todas estas denominaciones, “Deseabilidad Social” es la
mas frecuentemente utilizada y todas las demds caben
dentro de esta etiqueta.

La deseabilidad social o distorsién de la respuesta ha
sido definida como “la tendencia a contestar a los items
de modo que se responde a las presiones sociales o nor-
mativas en lugar de proporcionar un autoinforme veridi-
co” (Ellingson, Smith y Sackett, 2001, p.122). Aunque
muchas veces la deseabilidad social ha sido considerada
como un constructo unidimensional y muchas medidas
sélo proporcionan una medida global de la misma, de
acverdo a la investigacién mas reciente, llevada a cabo
principalmente por Paulhus (1984, 2002), la deseabili-
dad consiste en dos dimensiones, que han sido denomi-
nadas manejo de impresiones (impresién management)
y auto-engafio (self-deception). El manejo de impresio-
nes indica una tendencia a adaptar intencionalmente la
imagen publica de uno mismo con objeto de obtener
una visién favorable por parte de los demés. El auto-en-
gafio, por el contrario, se refiere a la tendencia no inten-
cionada de describirse a uno mismo de un modo
favorable y que se manifiesta en auto-descripciones ses-
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gcdqs positivamente pero en las que se cree honesta-
mente. En este sentido, el manejo de impresiones es una
manipulacién voluntaria de la propia imagen para que
los demds nos perciban de modo positivo mientras que
el auto-engafio no es una manipulacién deliberada aun-
que pueda conducir a distorsiones en la percepcién que
los otros tienen de nosotros. Teniendo en cuenta esta di-
ferenciacién entre las dos dimensiones de la deseabili-
dad social, en el émbito de la Psicologia del Trabajo y
las Organizaciones, los efectos del manejo de impresio-
nes sobre las puntuaciones de las medidas de personali-
dad parecen mas relevantes.

La diferenciacién entre manejo de impresiones y auto-
engafio es relevante a la vista de los sugerido por algu-
nos investigadores del campo de la psicologia de la
personalidad y segin lo cual existen diferencias indivi-
dudles en la deseabilidad social (Block 1965; McCrae y
Costa, 1983). Esto significa que la deseabilidad social
podria no ser sélo una tendencia a adaptarse a las si-
tuaciones sino una caracteristica estable de la personali-
dad que indicaria diferencias mas sustantivas y
significativas. Por ejemplo McCrae y Costa, (1983),
Ones, Viswesvaran y Reiss (1996) y Salgado, Iglesias y
Remeseiro (1996) han encontrado que la deseabilidad
social correlaciona con la estabilidad emocional y con la
dimensién de conciencia. Como han sefialado McCrae y
Costa (1983), esto significaria que una persona que ver-
daderamente punta alto en el factor de conciencia, que
es emocionalmente estable y cooperativo (puntta alto en
amigabilidad) apareceria también como alto en desea-
bilidad social. Sin embargo, y esta es la paradoja, seria
una persona honesta y fiable pero seria acusada de dis-
torsionar o mentir en los cuestionarios de personalidad.

Los efectos de la deseabilidad social sobre las medidas
de la personalidad y sobre otros instrumentos evaluativos
(pe., entrevistas) estén ampliamente documentados en la
literatura y son particularmente conocidos por los res-
ponsables de la seleccién de personal en las organiza-
ciones. El principal efecto es que la deseabilidad social
tiende a inflar (aumentar) las puntuaciones en las dimen-
siones que estan (o que los candidatos creen que estén)
relacionadas positivamente con el desempefio laboral y
a desinflar (reducir) las puntuaciones en aquellas dimen-
siones que estan (o que los candidatos creen que estén)
relacionadas negativamente con el desempefio laboral.
La investigacién reciente ha revisado meta-analiticamen-
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tey mediante estudios con muestras grondes los efectos
de la deseabilidad social sobre las respuestas a las me-
didas de personalidad. En general, tal investigacion em-
pirica ha consistido en la utilizacién de tres tipos de
disefios: (a) comparaciones entre grupos en situaciones
de laboratorio, con participantes instruidos para distor-
sionar sus respuestas; (b) comparaciones intra-sujetos en
situaciones de laboratorio, con participantes instruidos
para distorsionar, y (c) comparaciones en situaciones re-
ales de seleccién, examinando las diferencias entre las
personas que muestran deseabilidad social y las que no.

Ones y sus colaboradores (Ones y Viswesvaran 1998a y
b ; Ones, Viswesvaran y Reiss, 1996; Viswesvaran, Ones
y Hough, 2001), Hough y sus colaboradores (1998;
Hough, Eaton, Dunnette, Kamp y McCloy, 1990; Hough y
Paullin, 1994) y Christiansen y sus colaboradores (Chris-
tiansen, Goffin, Johnston y Rothstein, 1994; Goffin y Ch-
ristiansen, 2003) son los principales investigadores de los
efectos de la deseabilidad social en émbitos organizacio-
nales, aunque muchos otros investigadores han hecho
contribuciones relevantes. Los principales resultados han
sido los siguientes. En los estudios con comparaciones en-
fre grupos en situaciones de laboratorio con distorsién po-
siiva inducida se encontré que, en los cuestionarios que
miden dimensiones de personalidad (pe., los Big Five) las
personas distorsionadoras puntian, en promedio, 0,6 uni-
dades de desviacion mas que las no distorsionadoras. Es-
to significa lo siguiente: si utilizamos puntuaciones T
(media=50; SD=10), el grupo de personas distorsionado-
ras puntuaria en promedio 56 frenfe a una puntuacién de
50 correspondiente al grupo de personas no distorsiona-
doras. Cuando los estudios realizan comparaciones intra-
sujeto en situaciones de laboratorio con distorsién
inducida y con respuesta honesta, la diferencia en las
puntuaciones en las medidas de las dimensiones de perso-
nalidad entre las dos condiciones para los mismos sujetos
es de 0,72 unidades de desviacién fipica, lo que en térmi-
nos de puntuaciones T significa que la distorsién hace ele-
var las puntuaciones de una misma persona de 50 a 57,2
puntos. Cuando no se tiene en cuenta el tipo de disefio, la
diferencia es de 0,5 unidades de desviacién. Por tanto, es-
tos resultados indican que la deseabilidad social tiene
efectos sobre las puntuaciones de las personas distorsio-
nadoras que se sitdan ligeramente por encima de media
unidad de desviacién. También muestran que el tipo de
disefio de investigacién tiene efectos importantes sobre el
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tamafio de la distorsion. Este mismo tipo de estudios se re-
alizaron con las medidas de compuestos de personalidad
(COPS), por ejemplo los tests de integridad, y los resulta-
dos han sido muy semejantes ya que la diferencia entre
las personas instruidas para contestar de un modo distor-
sionado positivo frente a las personas instruidas para con-
testar honestamente ha sido de 0,50 unidades de
desviacion.

Los resultados acabados de exponer pueden considerar-
se indicadores de los efectos de la deseabilidad social en
situaciones de rendimiento maximo (cuando trata de en-
contrarse la mayor diferencia posible entre las condiciones
de deseabilidad y de honestidad). Sin embargo, los estu-
dios sobre los efectos de la deseabilidad social en condi-
ciones “reales”, esto es, cuando se comparan las
respuestas de las personas distorsionadoras y las no dis-
torsionadoras en situaciones verdaderas de seleccién, seri-
an indicadores de situacién de rendimiento tipico (cuando
se trata de encontrar la diferencia habitual entre las dos
condiciones mencionadas en un contexto fipico laboral). A
este respecto, Hough (1998) llevé a cabo tres estudios
particularmente relevantes. En el primero de ellos comparé
una muestra de 963 ocupantes de puestos en la industria
de las telecomunicaciones con una muestra de 14.442 so-
licitantes de empleo en la misma industria y encontré que,
en una medida de responsabilidad (una de las subdimen-
siones del factor de conciencia), existia una distorsién pro-
medio de 0,45 unidades de desviacién a favor de los
solicitantes. En un segundo estudio, en puestos para la po-
licia local, con una muestra de ocupantes de 508 perso-
nas y otra de solicitantes de 24.433, usando una medida
del factor de conciencia, encontré que la distorsion pro-
medio era de 0,33 unidades de desviacién a favor de los
solicitantes. En el tercer estudio, con una muestra de 270
guardias estatales y otra de solicitantes de 681 personas,
encontré una distorsién promedio de 0,13 en una escala
de personalidad compuesta de las facetas de bisqueda
de experiencia, y auto-estima. Otros estudios llevados a
cabo por Hough, Eaton, Dunnette, Kamp y McCloy
(1990), reflejan resultados semejantes. Por tanto, en con-
junto los datos disponibles indican que en el tercer tipo de
disefio de investigacion (comparacién de ocupantes y soli-
citantes en situaciones reales), los efectos promedio de la
deseabilidad social, aunque existen, son mucho menores
que los encontrados en las situaciones de laboratorio. En
ofras palabras, en situaciones de rendimiento tipico (pe.,
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seleccion de personc1|), los efectos de la deseabilidad so-
cial se reducen en comparacién con los encontrados en
situaciones de rendimiento méximo (pe., manipulacién ex-
perimental).

Ademds del efecto de inflar las puntuaciones en las me-
didas de personalidad, un segundo posible efecto que ha
sido mencionado en diversas ocasiones y que, probable-
mente, es el que mds ha preocupado a los profesionales
de la Psicologia del Trabajo y las Organizaciones que tie-
nen responsabilidades derivadas del uso de las medidas
de medidas de personalidad (pe., decisiones de contrata-
cién, formacién desarrollo, promocién, etc.), es el que se
refiere al impacto de la deseabilidad sobre la validez de
dichas medidas. Algunos investigadores y no pocos profe-
sionales creen que la deseabilidad social afecta negativa-
mente a la validez de las medidas, haciendo que esta se
reduzca y que, en consecuencia, lleguen a ser invélidas.
Dicho en otras palabras, la capacidad de prediccién del
desempefio ocupacional y otros criterios organizacionales
que tienen las medidas de personalidad se veria sustan-
cialmente reducida o incluso anulada como consecuencia
de los efectos de la deseabilidad (Goffin y Christiansen,
2003; Mueller-Hanson, Heggestad 'y Thornton, 2003;
Rosse, Stecher, Miller y Levin, 1998). Esta creencia ha lle-
vado a que se haya cuestionado seriamente el uso de las
medidas de personalidad en dmbitos organizacionales y
que incluso algunos profesionales rechacen abiertamente
su utilidad para tomar decisiones.

A este respecto, se han llevado a cabo recientemente
investigaciones meta-analiticas y estudios singulares con
muestras grandes (N > 1200) que han examinado los
efectos de la deseabilidad social sobre la validez de las
medidas de personalidad. Asi, por ejemplo, en relacién
con la validez de constructo, Ones, Viswesvaran y Reiss
(1996) han demostrado que la deseabilidad social ape-
nas tiene efecto sobre la validez convergente y discrimi-
nante de las medidas de personalidad, siendo los
crementos promedio en las correlaciones del orden de
.015, es decir, irrelevantes desde el punto de vista prac-
tico. Por lo que respecta a la validez de criterio (predicti-
va), Ones y Viswesvaran (1998b) han examinado sus
efectos tanto si se la considera como una variable mode-
radora, mediadora o supresora. Los resultados de sus
meta-andlisis indican que la deseabilidad social no tiene
impacto sobre la validez de las medidas de personali-
dad, tanto sean referidas a las dimensiones basicas (pe.,
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Big Five), como a compuestos (pe., integridad), perma-
neciendo la validez esencialmente la misma una vez que
han sido parcializados los efectos de la deseabilidad so-
cial. Los estudios de Hough (1998; Hough y otros, 1990)
llegaron basicamente a los mismos resultados. En conse-
cuencia, se demostré que era falsa la creencia sostenida
por algunos investigadores y bastantes profesionales res-
pecto a los efectos negativos de la deseabilidad social
sobre la validez de las medidas de personalidad.

¢COMO SE DETECTA (MIDE) LA DESEABILIDAD SOCIAL?
Dado el interés que ha suscitado la cuestién de la desea-
bilidad social y sus efectos sobre las puntuaciones de las
medidas de personalidad, diversos investigadores se
plantearon como detectarla y, a lo largo de los afios, di-
ferentes instrumentos han sido creados, aunque casi to-
dos ellos beben en la fuente comin del Minessota
Multiphasic Personality Inventory (MMPI). En efecto, los
creadores del MMPI, Hathaway y MacKinley, desarrolla-
ron dos escalas para detectar la posible distorsién en las
respuestas al cuestionario. Una es llamada la escala Ky
con ella se trata de defectar los sesgos negativos o, lo
que es lo mismo, la tendencia a aparentar una peor ima-
gen de uno mismo. La segunda es la escala Lie (mentira)
que en ocasiones se inferpreta como sinceridad y que
trata de detectar los sesgos positivos o la tendencia a
aparentar una buena imagen personal. Ambas escalas
fueron desarrolladas como tests o pruebas orientadas al
criterio, como lo habian sido las restantes escalas del
MMPI. Siguiendo la senda del MMPI, Harrison Gough, el
creador del California Personality Inventory (CPI; 1987)
y alumno de Hathaway, desarrollé también una escala
para medir la deseabilidad social en su cuestionario y la
denominé Good Impression Scale (Escala de Buena Im-
presién). Puesto que el CPl estaba disefiado para evaluar
la personalidad normal (ajustada) a diferencia del MMPI
que se habia disefiado para evaluar desérdenes de per-
sonalidad (desajuste), el interés de Gough residia en la
tendencia a distorsionar positivamente. Eysenck, en su
primer cuestionario de personalidad, Maudsley Persona-
lity Inventory (MPI; predecesor del Eysenck Personality In-
ventory; EPI), incluyé también una escala para evaluar la
deseabilidad social. Dicha escala fue derivada también
de la escala L del MMPI. Sobre esta senda, a lo largo de
los afios, se han creado multitud de escalas para medir
la deseabilidad social y muchos cuestionarios de perso-
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nalidad incluyen entre sus items alguna escala o medida
de esta distorsién. Ademés de las mencionadas mas
arriba, han sido muy populares, por ejemplo, la escala
de deseabilidad social de Edwards (1957), la escala de
deseabilidad social de Crowne-Marlowe (1964), la es-
cala de sinceridad de Eysenck (Eysenck y Eysenck,
1964; originalmente es una escala de mentira), la escala
de distorsién motivacional positiva del 16PF (Cattell,
Eber y Tatsuoka, 1970) y la escala de deseabilidad so-
cial de Occupational Personality Questionnaire (SHL,
1999). La totalidad de estas escalas fueron confecciona-
das considerando que la deseabilidad social es un con-
cepto unidimensional. Sin embargo, a raiz de las
investigaciones de Paulhus ya mencionadas, hoy se
acepta que la deseabilidad social consiste en dos dimen-
siones y el Balanced Inventory of Desirable Responding
(BIDR, Paulhus 1984, 2002) es el mas popular de los in-
ventarios modernos. Este inventario contiene 40 items,
con dos subescalas de 20 items cada una, que evaloan
el *manejo de impresiones” y el “auto-engafio”.

No obstante, es de sefalar también que en la actuali-
dad muchos de los cuestionarios recientes de personali-
dad, sobre todo los basados en el modelo de los cinco
grandes factores, no utilizan ninguna escala para detec-
tar la deseabilidad social. Este es el caso, por ejemplo,
del NEO-PI-R (Costa y McCrae, 1992), el Hogan Perso-
nality Inventory (HPl, Hogan y Hogan, 1995), el IP/5F
(Salgado, 1996) y el Jackson Personality Inventory (JPI,
Jackson, 1994).

ESTRATEGIAS PARA REDUCIR LOS EFECTOS DE LA
DESEABILIDAD SOCIAL

Una vez determinados los efectos de la deseabilidad so-
cial en contextos organizacionales y viendo que éstos se
reducen a la inflacién o deflacién de las puntuaciones de
las medidas de algunas dimensiones y facetas de la per-
sonalidad, la siguiente cuestion a tratar es cémo se pue-
den reducir o anular dichos efectos.

A este respecto, a lo largo de los afios, se han propues-
to diversas estrategias de muy distinta naturaleza. Entre
las mismas figuran las siguientes: (a) utilizacién de esca-
las con items de eleccién forzosa, habiendo emparejado
los items de acuerdo a su similitud en deseabilidad social
(esta modalidad se denomina también *medida ipsativa’
o “puntuacién ipsativa’), (b) usar escalas de deteccion de
la deseabilidad y descartar a aquellas personas que
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puntian moderadamente alto (pe., 2 unidades de des-
viaciéon sobre la media) en dichas escalas; (c) usar las
escalas de deteccién y subjetivamente “ajustar” las pun-
tuaciones en las medidas de personalidad de aquellas
personas que puntdan moderadamente alto en las esca-
las de deseabilidad; (d) usar escalas de deteccion y “co-
rregir’ mecdnicamente las puntuaciones en las medidas
de personalidad de aquellas personas que distorsionan
moderadamente alto y utilizando para ello una férmula
matemdtica; (e) informar a los evaluados sobre la exis-
tencia de métodos de deteccion durante la evaluacién e
instruirlos sobre las posibles consecuencias de la distor-
sion; (f) desarrollar baremos especificos para muestras
de solicitantes en vez de utilizar los baremos de las
muestras normativas de la poblacién general. En la Ta-
bla 4 figura un resumen de las estrategias anteriores

En la actualidad es realmente escasa la utilizacién de
escalas con formato de eleccion forzosa para evaluar la
personalidad en ambientes organizacionales y, especial-
mente, para propésitos de seleccién de personal. No
obstante, existen cuestionarios que emplean este formato
con la idea de que reducird la distorsion de las respues-
tas. Ejemplos de cuestionarios de personalidad que utili-
zan este formato de respuesta son el Occupafiona/
Personality Questionnaire 3.2 (OPQ 3.2; SHL, 1999), el
Personality Inventory de Thomas, también conocido co-
mo el DISC (Thomas Internacional) o el Description in
Cing Dimensions (D5D, Rolland y Mogenet, 2001). El su-
puesto de partida de los creadores de cuestionarios con
este formato es que si los items estén agrupados, por
ejemplo en tétradas, con similar deseabilidad social y los
evaluados tienen que indicar cual de los items es el que
mejor lo define y cudl es el que peor, descartando los
ofros dos, la respuesta final reflejard mejor sus caracte-
risticas de personalidad y eliminaré los efectos de la de-
seabilidad social. Hicks (1970, p.181) sugirié que la
justificacion para el uso de medidas de eleccion forzosa
(ipsativas) requeriria demostrar tres condiciones: (1) que
existe un sesgo importante en las respuestas a los cues-
tionarios de personalidad, (2) que este sesgo disminuye
la validez y (3) que el formato de eleccién forzosa dismi-
nuye el sesgo y aumenta la validez en mayor cantidad
que lo hacen ofros controles no ipsativos del sesgo. Este
autor concluyé que no se habia dado ningdn caso en el
que se demostrasen esas fres condiciones conjuntamente.
Veinticinco afios mas tarde, Bartram (1996) consideraba
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que lo conclusion de Hicks seguia siendo verdad. A este
respecto hay que indicar lo siguiente: (a) la investigacién
més reciente y exhaustiva, mencionada en apartados
precedentes, ha demostrado que existe un sesgo y que
puede ser importante en situaciones reales de evaluacién
en contextos organizacionales (pe., seleccién de perso-
nal) y (b) la investigacién también ha demostrado que la
deseabilidad social no disminuye la validez. Con respec-
to a la tercera condicién, la referida a que los formatos
de eleccién forzosa (ipsativos) disminuyen el sesgo y au-
mentan la validez, en los Gltimos afios se han publicado
diversas investigaciones que examinaron esta cuestion.
Por ejemplo, Christiansen, Burns y Montgomery (2005)
han realizado un conjunto de estudios en los que mues-
tran que (1) las escalas de eleccién forzosa son tan sus-
ceptibles de ser distorsionadas como las escalas
tradicionales normativas, (2) que las personas con pun-
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tuaciones mds altas en las medidas de habilidad mental
general tienen mds éxito en mejorar sus puntuaciones en
las escalas de eleccién forzosa (en el sentido de ser mas
ajustados al perfil deseable), sugiriendo, por tanto, que
tales escalas son manipulables en funcién de la habilidad
mental general de los evaluados. Baron (1996), una ar-
diente defensora de este formato para las medidas de
personalidad, reconoce que un pequefio grupo de candi-
datos distorsiona de un modo potente las puntuaciones
en estos cuestionarios. En consecuencia, la tercera condi-
cién planteada por Hicks no se cumple en la préctica a la
luz de los datos recientes. Por tanto, y teniendo en cuenta
que este formato de respuesta tiene muchas y serias limi-
taciones de indole psicométrica, tanto en lo que se refiere
a su fiabilidad, como a su factorizacién, como a su vali-
dez y a la comparacién entre individuos (véanse, por
ejemplo, las revisiones de Baron, 1996; Bartram, 1996;

TABLA 4

ESTRATEGIAS DE REDUCCION DE LA DESEABILIDAD SOCIAL Y SUGERENCIAS A LOS PROFESIONALES

Estrategia

Descripcién

Escalas de Eleccién Forzosa

Usar escalas de Deseabilidad
Social y descartar a los sujetos
altos en DS.

Usar escalas de Deseabilidad
Social y ajustar las puntuaciones
de los distorsionadores
(Estrategia Subjetiva)

Usar escalas de Deseabilidad
Social y ajustar las puntuaciones
de los distorsionadores
(Estrategia objetiva)

Informar a los evaluados

Elaborar baremos basados
en muestras de solicitantes

Elegir entre items con similar
grado de deseabilidad social

Incluir una medida de distorsion
y excluir a los que puntden por
encima de un punto de corte.

Se ajustan “subjetivamente” las

puntuaciones de los sujetos que

se consideran distorsionadores,

baséndose en la experiencia del
evaluador.

Se ajustan “mecdnicamente” las
puntuaciones de los sujetos que

se consideran distorsionadores,

baséndose, por ejemplo, en una
ecuacién de regresién.

Se informa a los evaluados que
existe la posibilidad de ser
eliminados o penalizados si
distorsionan sus respuestas.

Baremar las puntuaciones de
los evaluados después de crear
un baremo confeccionado con
muestras de solicitantes en vez
de una muestra de la poblacion
en general.

Limitaciones Eficacia Recomendacion
Teéricas, metodolégicas  Limitada No recomendable
y practicas

Teéricas, précticas Ineficaz No recomendable
y legales

Teéricas y précticas Ineficaz No recomendable
Tedricas y practicas Ineficaz No recomendable
No tiene Eficaz Recomendable
No tiene Eficaz Recomendable
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Closs, 1996; Cornwell y Dunlap, 1994; Hicks, 1970 y
Meade, 2004), la decisién respecto a esta estrategia es
que deberia ser descartada y no utilizada con propésitos
de evaluacién en contextos organizacionales en los cué-
les haya que comparar personas entre si (pe., seleccion).
La segunda estrategia, descartar a aquellas personas
que puntban alto en las escalas de deseabilidad social
introduce serias complicaciones de orden teérico, practi-
co e incluso podrian ser de orden legal. Desde el punto
de vista teérico, es posible, como han sefialado McCrae
y Costa (1983) que personas totalmente honestas en sus
respuestas, pero con unas caracteristicas de personqli-
dad que se ajustan al perfil tipico del distorsionador, se-
an excluidas sin més consideracién. Es decir, estariamos
ante casos de ‘falso positivos” y esta estrategia no los
consideraria. Ademds, y desde el punto de vista teérico,
habré que demostrar que las personas que puntian més
alto en las escalas de distorsién motivacional muestran
posteriormente un desempefio laboral inferior al de las
personas que no distorsionan. Y esto no sélo no se ha
demostrado, sino que se ha demostrado que no hay re-
lacién entre la deseabilidad y el desempefio laboral
(Ones y Viswesvaran, 1998b). Por ofra parte, tampoco
se ha demostrado que las personas que distorsionan vy,
consecuentemente, presentan puntuaciones mas altas en
algunas dimensiones de personalidad (pe., conciencia)
relacionadas con el desempefio en el trabajo, muestren
posteriormente cuando han sido contratadas, un desem-
pefio inferior al de las personas que punttan en niveles
semejantes pero que no han distorsionado sus respues-
tas. Desde el punto de vista préctico, la exclusién de un
nimero de personas del conjunto de evaluados puede
ser contraproducente si el ratio de seleccién es alto (por
ejemplo se aproxima a 1), esto es, si el ntmero de va-
cantes y de candidatos es semejante. Por Gltimo, desde
el punto de vista legal, la exclusién de candidatos ba-
sandose en sus respuestas distorsionadas no puede ser
defendible ante los tribunales cuando se sabe, como
ahora sabemos, que no hay relacién negativa entre de-
seabilidad social y desempefio laboral. Por tanto, haber
distorsionado no puede ser causa de exclusion desde un
punto de vista legal, y cualquier candidato que recurrie-
se ante los tribunales una decisién basada en este punto
tendria muchas posibilidades de obtener una sentencia
favorable. En consecuencia, esta estrategia tampoco de-
beria ser utilizada por los profesionales de la Psicologia
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del Trabajo y las Organizaciones en determinadas préc-
ticas en contextos laborales.

La tercera y la cuarta estrategias consisten en usar las
escalas de deteccién y subjetivamente “ajustar” las pun-
tuaciones en las medidas de personalidad de aquellas
personas que puntdan moderadamente alto en las esca-
las de deseabilidad o bien “corregir” mecanicamente las
puntuaciones en las mediadas de personalidad de aque-
llas personas que distorsionan moderadamente alto y
utilizando para ello una férmula matemética. Como pue-
de apreciarse, ambas estrategias son muy semejantes y
tienen problemas parecidos. La correccién de las pun-
tuaciones, aumentando o disminuyendo la puntuacién de
las personas, segn el grado de distorsién detectado en
la escala de deseabilidad social ha sido una estrategia
muy habitual entre los psicélogos en general y entre los
psicélogos del trabajo y las organizaciones en particu-
lar. Ello se debe a que dos de los més utilizados y popu-
lares cuestionarios de personalidad incluian sistemas de
“correccion” de las puntuaciones: el MMPI y el 16PF. En
el caso de estos dos cuestionarios, la estrategia es la
cuarta, es decir, la correccién mecanica (a partir de una
ecuacion de regresion derivada de la distorsion motiva-
cional), pero ha dado lugar a que muchos profesionales
considerasen la correccién de un modo subjetivo, basa-
do en la experiencia o en el “ojo clinico” del evaluador y

ajustasen las puntuaciones de acuerdo a dicha experien-
cia. Un problema comin a los dos métodos, y habitual-
mente no considerado por los profesionales, es que la
correccion de las puntuaciones altera la validez de cons-
tructo de los cuestionarios (véase, Ones y Viswesvaran,
1998a y b) y, por tanto, implica la alteracién de la me-
dida y su fiabilidad, no mejorando su validez de criterio
(predictiva) y si pudiéndola empeorar (véase, Hough
1998). Por tanto, las puntuaciones derivadas de la co-
rreccién y ajuste de los datos directos podrian no res-
ponder a las auténticas caracteristicas de personalidad
del evaluado. Ademés, la estrategia tercera es préctica-
mente inviable cuando hay que tratar con un némero
elevado de evaluados ya que requiere el examen de ca-
da perfil particular para llegar a hacer la correccién. En
consecuencia, también estas dos estrategias son contra-
rias a una buena préctica profesional basada en el co-
nocimiento empirico disponible hasta el momento. No es
de extrafiar, por tanto, que en la Gltima versién del 16PF
la correccion las puntuaciones haya dejado de utilizarse.
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La quinta estrategia mencionada mas arriba consiste en
informar a las personas que estén siendo evaluadas me-
diante cuestionarios de personalidad que entre los mismos
se incluyen métodos de deteccién de la deseabilidad social
y otros posibles sesgos, solicitando que sean lo mas since-
ros y honestos posible. Al propio tiempo se les instruye
que, aquellas personas que sean defectadas como distor-
sionadotas, podrian ser excluidas de posterior considera-
cién o cualquier otra penalizacién o consecuencia negativa
que se considere apropiada para el caso. Por ejemplo,
Hough (1998) utilizé esta estrategia en varios procesos de
seleccién e instruia a los solicitantes diciéndoles que aque-
llas personas que distorsionaran sus puntuaciones en el
cuestionario de personalidad serian detectadas y los que
fuesen identificados por haber proporcionado auto-des-
cripciones excesivamente virtuosas serian descalificadas
del proceso de seleccion durante seis meses, momento en
el que podrian ser evaluados ofra vez. Aunque Hough no
estim6 la eficacia de esta estrategia ya que ella estaba inte-
resada en comparar la diferencia de sesgo entre los ocu-
pantes y los solicitantes, a partir de los datos
proporcionados por Hough (1998) y los proporcionados
por Ones, Viswesvaran y Reiss (1996) podemos establecer
el grado de eficacia de esta quinta estrategia. Los tres estu-
dios de Hough (1998) tienen una muestra total acumulada
de 40.297 personas y la distorsion promedio ponderada
por el tamafio de la muestra de los solicitantes frente a los
ocupantes es de 0,37 unidades de desviacion. Teniendo en
cuenta que en el presente caso se trata de comparar a los
distorsionadores frente a los no distorsionadores, se puede
utilizar como estimacion de esta Gltima comparacion la ob-
tenida por Ones et al. (1996) para comparaciones entre
grupos en situaciones de rendimiento méximo y que resulté
ser de 0,60 unidades de desviacion. Por tanto, descontado
0,37 unidades correspondientes a los distorsionadores en
situaciones de seleccion de 0,60 unidades que es la distor-
sién méxima alcanzable, se obtiene un resultado de 0,23
unidades de desviacién menos, que son directamente atri-
buibles a la estrategia de informacién a los evaluados. Asi
pues, los resultados de estos dos estudios indican que esta
estrategia es eficaz en la reduccién de la deseabilidad so-
cial, consiguiendo reducir la misma en mas de un 38%.
Dado que la penalizacién sugerida por Hough sélo post-
pone la decision de contratacion de los candidatos distor-
sionadores, esta estrategia es legalmente defendible. Més
recienfemente, McFarland (2003) examiné, en un contexto
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de laboratorio, los efectos de esta estrategia para reducir
la distorsion y evalué sus efectos sobre las reacciones de
los solicitantes en relacién con la justicia organizacional
percibida. Los resultados de McFarland indicaron que la
estrategia era muy eficaz para reducir la deseabilidad so-
cial (0,45 unidades de desviacion en promedio) y que,
ademds, no tiene efectos negativos sobre las percepciones
de los solicitantes (en un caso incluso fueron positivos) y re-
duce la multicolineraridad entre las variables de personali-
dad. En consecuencia, esta es una estrategia vélida
(reduce la distorsién) y econémica, ya que no es necesario
incluir una medida de la deseabilidad social, basta con in-
formar que existe y que puede ocasionar una penaliza-
cion.

La Gltima estrategia mencionada consiste en desarrollar
baremos especificos para contextos de seleccion de perso-
nal. En otras palabras, en vez de utilizar los baremos co-
rrespondientes a la poblacién general o a grupos
particulares que se confeccionaron a partir de puntuacio-
nes recogidas en situaciones en las cudles las personas no
tenian ningdn interés en distorsionar dichas puntuaciones,
esta estrategia sugiere que se confeccionen baremos a
partir de las puntuaciones obtenidas en situaciones en las
que las personas tengan un interés directo en distorsionar
(pe., en situaciones de seleccién de personal). Es obvio
que los baremos confeccionados de esta manera incluyen
ya una parte de la puntuacién normativa que corresponde
a la distorsién y que es comin a todos los evaluados. Por
tanto, la deseabilidad habré sido ya parcialmente neutra-
lizada. Es decir, se habra desarrollado y aplicado un mar-
co comin a todos los evaluados, en vez de utilizar un
marco que sélo es comin a las personas que no distorsio-
nan nunca, como seria el basado en los baremos creados
con una poblacién normativa que contesté al cuestionario
en una situacién de nula deseabilidad social (pe., con
muestran de estudiantes no inducidos a distorsionar).

CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS PARA LA PRACTICA

La posibilidad de que las respuestas a los cuestionarios
de personalidad sean distorsionadas, tanto de modo po-
sitivo como de modo negativo, es real y desde hace més
de sesenta afios se conoce este fendmeno. Este hecho ha
preocupado y sigue preocupando a los profesionales de
la psicologia del trabajo y las organizaciones que tienen
responsabilidades en la utilizacién de medidas de perso-
nalidad para sus trabajos cotidianos (pe., seleccion de
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personal). Dicha preocupacién ha conducido a dichos
profesionales a optar por diferentes aproximaciones a la
hora de posicionarse sobre el uso de las medidas de
personalidad. Entre tales posiciones ha habido tres mas
frecuentes: (a) la de aquellos que a la vista de la posible
distorsion de las respuestas, descalificaron la utilizacién
de las medidas, considerando que la distorsién invalida-
ba la capacidad predictiva de las mismas y que no se
podian tomar decisiones correctas a partir de dichos
cuestionarios de personalidad. Por tanto, la opcién co-
rrecta era descartarlas de la bolsa de herramientas del
psicélogo organizacional; (b) la de aquellos que, aun re-
conocimiento que existia la posibilidad de distorsion,
consideraban que las medidas de personalidad seguian
siendo vdlidas y dtiles para el trabajo profesional y, por
tanto, deberian buscarse férmulas para superar o neu-
tralizar esta deficiencia. Este es el caso de los psicélogos
que utilizaban medidas correctoras de las puntuaciones.
(c) la Gltima posicién vendria representada por aquellos
que consideraban que la deseabilidad social no era un
problema importante y que seria mucho peor no utilizar
medidas de personalidad en su practica profesional.

La investigacién llevada a cabo en las dos Gltimas dé-
cadas y especialmente en los Gltimos diez afios, ha per-
mitido llegar a conclusiones sélidas sobre los efectos y
los posibles paliativos de la deseabilidad social. Lo si-
guiente es un resumen de dichas conclusiones:

1) Las medidas de personalidad, tanto las basadas en
el modelo de los cinco grandes factores, como los
cuestionarios de personalidad ocupacional orienta-
dos al criterio, como otra medidas de personalidad
basadas en modelos alternativos, son excelentes pre-
dictores de desempefio ocupacional, del éxito en el
aprovechamiento de la formacién, de las conductas
contraproductivas, del liderazgo, de la satisfaccion
laboral, del compromiso organizacional, de la ad-
quisicién del conocimiento y de muchos ofros crite-
rios relevantes para las organizaciones. En algunos
casos, las medidas de personalidad son los mejores
predictores de dichos criterios (pe., conductas con-
traproductivas, satisfaccion).

2) La deseabilidad social afecta a todos los métodos de
evaluacién de la personalidad basados en cuestio-
narios, incluso a aquellos que pretendidamente no
les afecta, como son los cuestionarios de eleccién
forzosa o medidas ipsativas. Es decir, no existe nin-
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gona medida auto-informe de personalidad que esta

libre de deseabilidad social.

3) La deseabilidad social, como distorsiéon relevante,
s6lo afecta a un porcentaje pequefio de las personas
evaluadas en los procesos organizacionales.

4) El efecto de la deseabilidad social varia segon la
forma elegida para suscitar dicha deseababilidad.
En las situaciones habituales de seleccién, la desea-
bilidad tiene un efecto promedio de 0.38 unidades
de desviacién. Puesto en puntuaciones T, hace que
se incrementen o decrementen las puntuaciones en
3.8 puntos.

5) La deseabilidad social se compone de dos factores,
el manejo de impresiones y el auto-engafio. En los
contextos organizacionales, el primero es el més re-
levante y el que infla (o desinfla) las puntuaciones en
los cuestionarios de personalidad.

6) La deseabilidad social no esta relacionada con el
desempefio laboral, por tanto no tiene efectos sobre
la validez de las medidas de personalidad. En otras
palabras, si se eliminan los efectos de la deseabili-
dad social de las medidas de personalidad, éstas no
tienen una validez més alta para predecir el desem-
pefio ocupacional. Por fanto, la creencia menciona-
da més arriba, referida a que la deseabilidad social
invalida la capacidad predictiva de las medidas de
personalidad es simplemente errénea.

7) A lo largo de los afios se han desarrollado diversas
estrategias para neutralizar o reducir los efectos de
la deseabilidad y la mayoria de ellas ha resultado
ser ineficaz o contraindicada:

a) La estrategia de los items de eleccién forzosa no
impide que sean distorsionados, no mejora la va-
lidez predictiva de las medidas, afecta negativa-
mente a su fiabilidad, tiene serios problemas
psicométricos y no permite comparar a los eva-
luados entre si, por lo cual no puede ser utilizada
apropiadamente en aquellas situaciones que re-
quieran comparar a los candidatos (pe seleccién,
formacién). Por tanto, no deberia ser utilizada.

b) La estrategia de descartar a los candidatos que
puntben alto en las escalas de deseabilidad so-
cial tiene serias complicaciones teéricas, précti-
cas y legales. Por tanto, no deberia ser utilizada.

c) La estrategia de “corregir” las puntuaciones de
modo subijetivo tiene complicaciones teéricas y
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précticas. Afecta a la validez de constructo y pre-
dictiva de las pruebas y es inviable con nGmeros
elevados de candidatos. Por tanto, no deberia ser
utilizada.

d) La estrategia de “corregir” mecénicamente (pe.,
mediante una ecuacién de regresion) las puntua-
ciones adolece de las mismas complicaciones te6-
ricas que la estrategia anterior. Por tanto, no
deberia ser utilizada.

e) La estrategia de informar a los evaluados sobre
la existencia de detectores de distorsion y alertar-
los sobre las posibles consecuencias de dicha dis-
torsién reduce considerablemente la misma y es
un medio barato de control de la deseabilidad
social. Deberia ser utilizada en todos los proce-
sos y evaluaciones en los que la deseabilidad so-
cial pudiera estar presente.

f) Lla estrategia de crear baremos a partir de muestras
de solicitantes de empleo neutraliza los efectos de
la deseabilidad social. Por tanto, deberia ser utili-
zada en todos los procesos de seleccion. Y los pro-
fesionales deberian utilizar en tales casos
instrumentos que hayan elaborado tales baremos.

8) La combinacién de las estrategias de informar a los

evaluados y usar baremos elaborados con muestras

de solicitantes produce los resultados 6ptimos para
la reduccion de la deseabilidad social. Esta Gltima es
la mejor opcién para los profesionales.

Las anteriores conclusiones estén basadas en la eviden-
cia disponible en la actualidad, fundamentalmente lo-
grada a partir de meta-anélisis y de estudios con
muestras grandes (N > 1200). A la vista de las mismas,
los profesionales de la psicologia del trabajo y las orga-
nizaciones pueden utilizar con confianza las medidas de
personalidad para tomar decisiones, con las limitaciones
inherentes a cualquier medida psicolégica (es decir, fia-
bilidad, validez y utilidad), sin que la deseabilidad so-
cial sea un problema que inhabilite su uso. Més bien
parece que la cuestion de la deseabilidad social ha sido
la manifestacién de la creacién artificial de un problema
de escasa relevancia para la profesion.
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