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Resumen 

El presente trabajo expone la estrategia realizada por un equipo de 

investigadores para impulsar el trabajo en equipo en diferentes grupos de 

investigación a partir de la implementación de la prueba de personalidad de los 

cinco factores (NERIS Type Explorer). El primer objetivo de este trabajo es 

aumentar la capacidad de trabajo en equipo a partir del autoconocimiento de 

cada integrante y de la construcción del mapa del equipo de investigación. Un 

segundo objetivo es analizar la relación entre la dispersión/ homogeneidad de 

cada equipo y su productividad. Por último, busca analizar si hay algún perfil 

predominante en aquellas personas que eligen la investigación. Este trabajo 

cualitativo parte de la experiencia realizada en Minka, un equipo de más de 40 

investigadores con diferentes líneas de investigación en el ámbito de la salud. 

Ese proyecto, además de la acción de investigación, busca desarrollar 

profesionales con una mirada integral y de colaboración, por lo que implementa 

un programa didáctico-experiencial. En 2023, se aplicó para la consolidación de 

equipos una técnica que se realiza en el ámbito organizacional: aplicar un test 

de personalidad según rasgos, crear mapas de equipos con la distribución de los 

integrantes y generar acuerdos de trabajo en función de la diversidad del grupo.  

mailto:jose.hipedinger@uns.edu.ar
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INTRODUCCIÓN 

Este trabajo de investigación surge en el seno del proyecto Minka, un grupo que 

más de 40 personas que produce ciencia en equipo transdisciplinar en el área 

de la Salud en la Universidad Nacional del Sur a través de diferentes líneas de 

exploración. Minka significa quechua, minca del «solicitar ayuda prometiendo 

algo» y es una tradición de trabajo comunitario o colectivo voluntario con fines 

de utilidad social o de carácter recíproco. Su propósito es “Ciencia en equipo 

para transformarse y transformar el mundo y trascender”. Además de buscar el 

desarrollo de la ciencia transdisciplinar en la salud, posee el objetivo de formar 

a los integrantes en competencias blandas: trabajo en equipo, comunicación, 

liderazgo, ética, etc. a través de un programa didáctico-experiencial. Esta mirada 

se acerca a la actualización conceptual sobre competencias que propone 

BERSIN (2019) con el concepto de power skills, entendiendo aquellas son las 

habilidades que dan poder a las personas para tener éxito en el entorno laboral 

dinámico y cambiante de hoy, y enumera las siguientes: Optimismo, Aprender, 

Motivación, Felicidad, Curiosidad, Generosidad, Ética, Tenacidad, Alegría, 

Empatía, Amabilidad, Flexibilidad, Trabajo en equipo, Liderazgo, Perdón, 

Integridad, Comunicación, Gestión del tiempo y Asombro. 

Con la incorporación en Minka 2023 de nuevos integrantes (estudiantes, 

docentes y profesionales), surge la necesidad de volver a generar espacios de 

aprendizajes más allá de las reuniones y actividades propias de cada 

investigación. Es en este momento en que aparecen varias preguntas sobre la 

gestión de equipos: ¿Cómo fomentar la colaboración en grupos que están 

funcionando y recibirán nuevos integrantes? ¿Cómo impulsar el trabajo en 

equipo en grupos diversos en edad, profesiones, momento vital y experiencia? 

¿Conocer las diferencias individuales y entender al otro, facilita la comunicación 

y colaboración?  ¿Cómo es la relación en los equipos de investigación entre 

trabajo en equipo y productividad? ¿Los mejores equipos son los que más 

productividad tienen? ¿Existe algún patrón común entre los integrantes de 

Minka? ¿Y entre quienes asumen el rol de investigar? 

 

Este sencillo trabajo es el fruto de aquellas preguntas e intentará brindar 

respuestas prácticas a través de una aproximación cualitativas a partir de la 
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experiencia concreta de Minka. Es una investigación en desarrollo, por lo que las 

conclusiones a las que se arriba son preliminares. 

 

DESARROLLO 

Objetivo general: 

• Aumentar la capacidad de trabajo en equipo a partir del 

autoconocimiento de cada integrante y de la construcción del mapa 

del equipo de investigación.  

 

Objetivos Particulares: 

• Analizar la relación entre la dispersión/ homogeneidad de perfiles 

cada equipo y su productividad.  

• Indagar la existencia de rasgos comunes/ perfil predominante en 

aquellas personas que eligen el rol de investigador. 

 

Hipótesis de Trabajo 

• La capacidad de trabajo en equipo (Comunicación y Colaboración) 

aumenta a partir del autoconocimiento de cada integrante y de la 

construcción del mapa del equipo de investigación. 

 

Marco Teórico 

“La complejidad de los problemas actuales exige el trabajo colaborativo de 

múltiples disciplinas. Las soluciones a estos problemas informadas en la 

evidencia científica requieren la integración del conocimiento especializado de 

las distintas disciplinas. Sin embargo, esta integración sólo es lograda por 

aquellos equipos de investigación capaces de constituir, orientar, gestionar y 

sostener el trabajo colaborativo y llevar a la práctica los fundamentos de la    

´ciencia en equipo´”1 

 

 

1 Pasquaré, C., & Otros. (2022). Evaluación de las competencias para el trabajo en equipo de 

estudiantes y docentes de carreras vinculadas a la salud de la Universidad Nacional del Sur 

(UNS)., p. 4 
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En las últimas décadas ha aparecido con atención creciente el concepto de 

ciencia transdisciplinaria; un enfoque de investigación que trasciende los 

límites convencionales de las disciplinas académicas, promoviendo la 

colaboración entre expertos de diversos campos para abordar cuestiones 

complejas y multidisciplinarias. Como lo describe Basarab Nicolescu (2010), la 

ciencia transdisciplinaria busca una comprensión holística de los problemas al 

integrar aspectos sociales, culturales, económicos y ambientales, además de los 

aspectos científicos y técnicos. Esta aproximación permite abordar desafíos 

contemporáneos que requieren un enfoque global y la consideración de múltiples 

perspectivas.  

 

“La ciencia en equipo requiere de investigadores de diversas disciplinas, 

comprometidos con el desarrollo y sostenimiento de investigaciones, en las que, 

el resultado colectivo prevalece sobre los logros individuales. Este cambio es el 

mayor desafío que enfrenta la formación y el entrenamiento de investigadores y 

profesionales de la salud, quienes en un futuro muy cercano trabajarán en 

contextos en los que la ciencia en equipo será la regla, y no la excepción.”2 

 

En la ciencia de la ciencia en equipo, se analiza la génesis del conocimiento 

científico en el contexto de la ciencia en equipo y Hall (2012) ha propuesto un 

marco de cuatro fases de la consolidación de un equipo de investigación: 

1. Fase de Desarrollo: En esta etapa inicial, un grupo de posibles 

colaboradores se reúne para identificar el problema de investigación de 

interés. Se caracteriza por ser una fase exploratoria en la que el equipo 

está en proceso de formación. 

2. Fase de Conceptualización: Aquí, un equipo colaborativo trabaja en 

conjunto para desarrollar las preguntas de investigación o hipótesis, 

selecciona un modelo conceptual y diseña un enfoque de investigación 

que refleje la naturaleza integrativa de la propuesta. 

 

2 Ob. cit 
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3. Fase de Implementación: Esta fase se centra en llevar a cabo el plan de 

investigación diseñado en la etapa anterior. Implica la ejecución de las 

investigaciones y experimentos planificados. 

4. Fase de Traslación: La fase de Traslación se ocupa de mover el 

conocimiento generado desde un nivel de análisis a otro. Por ejemplo, 

puede implicar la transferencia de conocimiento desde un nivel biomédico 

o clínico al nivel de servicios o políticas de salud. Además, abarca la 

difusión de los resultados de la investigación a diversos actores del 

sistema, con el propósito de crear estrategias innovadoras que 

contribuyan a la solución o mejora de los problemas abordados por la 

investigación. 

Este enfoque de cuatro fases propuesto por Hall destaca la importancia de un 

proceso estructurado y colaborativo en la generación de conocimiento científico 

en equipos interdisciplinarios. 

 

Las Academias Nacionales de los Estados Unidos realizó en 2015 una guía de 

recomendaciones llamada "Mejorando la Efectividad de la Ciencia en Equipo" 

(Enhancing the Effectiveness of Team Science) con la autoría de N. J. Cooke & 

M. L. Hilton (2015) en la que plantean 7 aspectos a considerar en el 

funcionamiento de equipos interdisciplinarios:  

• Diversidad de Miembros. Abordar problemas científicos complejos 

puede requerir contribuciones de diferentes disciplinas, 

comunidades o profesiones. Los equipos científicos o grupos más 

grandes a veces incluyen partes interesadas de la comunidad o la 

industria para facilitar la traducción de la investigación en 

aplicaciones prácticas  

• Integración Profunda del Conocimiento. La dificultad de los 

miembros de equipos interdisciplinarios para compartir y construir 

sobre el conocimiento de los demás a través de las fronteras de 

sus respectivas disciplinas. 

• Tamaño del equipo: las personas que participan en grupos grandes 

tienen menos oportunidades que aquellos que trabajan en equipos 

más pequeños para reunirse y trabajar cara a cara con otros 
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miembros del grupo, construir confianza y conocer los roles de 

otros miembros del grupo. 

• Desalineación de Objetivos con Otros Equipos: Grupos grandes de 

científicos, como centros de investigación e institutos, suelen incluir 

múltiples equipos de ciencia Cada equipo aporta perspectivas, 

métodos e ideas y puede tener sus propios objetivos distintos, con 

el riesgo de desalineación que implica.  

• Fronteras Permeables. Las fronteras de los equipos científicos y 

grupos más grandes suelen ser permeables, lo que refleja cambios 

en los objetivos del proyecto con el tiempo. La membresía de un 

grupo o equipo puede cambiar a medida que el proyecto se mueve 

de una fase que requiere un cierto tipo de experiencia a otra que 

pueda requerir una experiencia diferente. 

• Dispersión Geográfica. equipos científicos más grandes están 

geográficamente dispersos, con miembros ubicados en múltiples 

universidades o instituciones de investigación y pueden aparecer 

dificultades para coordinar el trabajo entre instituciones con 

diferentes estilos de trabajo 

• Alta Interdependencia de Tareas. Una de las características 

definitorias de un equipo es que los miembros dependen unos de 

otros para llevar a cabo una tarea compartida. Una mayor 

interdependencia de tareas entre los miembros del equipo o grupo 

puede generar más oportunidades para conflictos, y cuando los 

miembros dispersos geográficamente deben realizar tareas 

altamente interdependientes, pueden requerirse mayores 

esfuerzos de coordinación y comunicación. 

 

En Minka se comprende que el éxito de una investigación no solo depende de 

las capacidades individuales y la habilidad para investigar, sino también de la 

dinámica grupal y se toma como referencia a Tebes y Thai (2018) quienes 

propusieron un modelo conceptual que resalta dos elementos cruciales para 

alcanzar un alto rendimiento en un equipo de investigación. Por un lado, se 

encuentra la capacidad del equipo para fusionar conocimientos provenientes 

de diversas disciplinas, mientras que, por otro lado, se halla su habilidad para 
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gestionar las interacciones sociales entre sus miembros. Estos autores hacen 

hincapié en la importancia de considerar tanto las habilidades técnicas, 

específicamente relacionadas con la producción científica desde una perspectiva 

inter y transdisciplinaria, como las habilidades interpersonales. Estas últimas se 

traducen en la construcción de relaciones basadas en confianza, seguridad 

psicológica y colaboración. Estos dos componentes son mutuamente 

dependientes y deben estar presentes a lo largo de todas las fases del trabajo 

en equipo.  

 

La psicología ha desarrollado ampliamente los conceptos de trabajo en equipo: 

E. Schein y J. Katzenbach son autores clásicos y de referencia obligada, y en 

Argentina encontramos a Pichón Riviere. Más recientemente encontramos a 

Edmondson y Harvey (2018) quienes en su obra "Extreme Teaming: Lessons in 

Complex, Cross-Sector Leadership", ofrecen una serie de prácticas y conceptos 

fundamentales para mejorar el trabajo en equipo. Entre las prácticas destacadas 

se encuentran seguridad psicológica, la diversidad en equipos, la comunicación 

efectiva, el liderazgo compartido, el aprendizaje continuo, y la preparación y el 

entrenamiento. La seguridad psicológica, esencial para fomentar la 

comunicación abierta y la resiliencia organizacional, se refiere a la creación de 

un ambiente donde los miembros del equipo se sienten seguros para expresar 

sus ideas y preocupaciones sin temor a consecuencias negativas. Los equipos 

diversos, con una gama de habilidades y perspectivas, pueden abordar 

problemas de manera más innovadora y efectiva. La comunicación efectiva, 

crucial en situaciones extremas, exige canales claros y decisiones basadas en 

información precisa. Además, el liderazgo compartido, el aprendizaje continuo, y 

la preparación son fundamentales para abordar situaciones extremas con éxito. 

 

Según lo desarrollado hasta aquí, la ciencia en equipo requiere, además de un 

objeto a investigar de forma transdisciplinar, el desarrollo de competencias que 

faciliten el trabajo en equipo. El Instituto Nacional del Cáncer ha desarrollado una 

guía (Bennett 2018) con recomendaciones para desarrollar equipos 

interdisciplinarios a través de un programa. “La fuerza de las habilidades de 

colaboración a menudo depende del nivel de insight personal y autoconciencia 

de un individuo, de su capacidad para estar en sintonía con sus pensamientos y 
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sentimientos, de su grado de conciencia sobre su impacto en otras personas, y 

de sus fortalezas y debilidades. La autoconciencia es fundamental para 

promover la colaboración efectiva en un entorno de trabajo en equipo”3. 

 

A continuación, en esa guía los autores proponen realizar el test Myers Briggs 

Test Inventory (MBTI): “existen innumerables maneras de describir las 

diferencias en el funcionamiento psicológico. Uno de los enfoques más 

conocidos para describir las diferencias en la forma en que las personas piensan 

y sienten es el Indicador de Tipo Myers-Briggs (MBTI), un cuestionario derivado 

de las teorías psicológicas de C. G. Jung. Esta prueba psicométrica evalúa a las 

personas en términos de su postura preferida hacia los demás, ya sea 

extrovertida o introvertida, y sus modos preferidos de funcionamiento 

psicológico, ya sea juzgar o percibir, pensar o sentir, y percibir o intuir. El MBTI 

se utiliza comúnmente para evaluar el tipo de personalidad de un individuo 

considerando su actitud, funcionamiento y estilo de vida. Puede ayudarte a 

comprender tu propia forma de pensar y sentir, y también puede ayudarte a 

apreciar las diferencias de personalidad que existen entre otras personas.”4 

 

Hay otro test psicométrico de los rasgos de la personalidad cuya base teórica es 

el Modelo de los Cinco Factores. Identifica rasgos de personalidad a lo largo 

de cinco dimensiones continuas: Apertura a la experiencia, Responsabilidad, 

Extraversión, Amabilidad y Neuroticismo (estas palabras en inglés forman el 

acrónimo OCEAN). El modelo de los cinco grandes se creó para comprender la 

relación entre la personalidad y el logro académico. Fue definido por varios 

grupos independientes de investigadores que analizaron palabras que 

describían el comportamiento de las personas. Estos investigadores estudiaron 

primero las relaciones entre un gran número de palabras relacionadas con los 

rasgos de personalidad. Acortaron entre 5 y 10 veces las listas de estas palabras 

y, a continuación, utilizaron el análisis factorial para agrupar los rasgos restantes 

(con datos basados principalmente en las estimaciones de las personas, en 

 

3 Bennett LM, Gadlin H, Marchand C. Collaboration and Team Science: A Field Guide. 2nd ed. Bethesda, 

MD: U.S. Department of Health & Human Services and National Institutes of Health; 2018; p. 16 

4 Ob cit, p.19. 
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cuestionarios de autoinforme y valoraciones de compañeros) con el fin de 

encontrar los factores básicos de la personalidad. 

 

METODOLOGÍA 

Nuevos integrantes como investigadores en Minka generó la necesidad de 

continuar con el programa didáctico-experiencial, retomando conceptos 

abordados anteriormente con nuevas miradas complementarias y así aparece la 

posibilidad de aplicar alguna técnica simple de autoconocimiento. La bibliografía 

citada anteriormente sugería realizar actividades de este tipo. En un taller teórico 

práctico, se compartieron los principales conceptos sobre estas técnicas, se 

explicaron los alcances y objetivos y se facilitó el instrumento en formato digital, 

como un formulario de recolección de los resultados. Posteriormente, se analizó 

la información y se compartieron con todo el grupo las principales conclusiones. 

 

La selección del instrumento de test de personalidad reviste de fundamental 

importancia y por ello se revisaron dos test de personalidad: Myers-Briggs Type 

Indicator (MBTI) y NERIS Type Explorer. Sobre el primero, Pittenger (2005) 

advierte: “si bien es de gran difusión en el ámbito de la psicología y de las 

organizaciones, A pesar de que el MBTI es una prueba extremadamente popular, 

la evidencia disponible de sus propiedades psicométricas recomienda 

precaución en relación con las cuentas optimistas de su capacidad para hacer 

predicciones empíricamente verificables.”5 En cambio, NERIS Type Explorer es 

un test que se basa en la teoría de los 5 factores y se encuentra disponible de 

forma abierta en www.16personalities.com. Si bien continua con las siglas del 

MBTI no utiliza su fundamento teórico. Mientras que el MBTI habla de tipos de 

personalidad, los Cinco Factores lo hacen en rasgos; un gradiente entre dos 

polos. Una última diferencia, se encuentra en que el MBTI utiliza solo 4 

dimensiones de la personalidad, y Cinco factores, como su nombre lo indica, 

utiliza 5. La quinta está dada por lo que se conoce como “Identidad” que refleja 

la confianza en uno mismo y la estabilidad emocional. 

 

5  Pittenger, David. (2005). Cautionary comments regarding the Myers-Briggs Type Indicator.. 

Consulting Psychology Journal: Practice and Research. 57. 210-221, pág 218 

http://www.16personalities.com/
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En cuanto a la confiabilidad, el test ha demostrado una alta consistencia interna, 

respaldada por los coeficientes alfa de Cronbach que oscilan entre 0.75 y 0.87. 

Además, la prueba de confiabilidad test-retest arrojó coeficientes de 0.74 a 0.83, 

lo que sugiere una buena consistencia en el tiempo. Estos hallazgos confirman 

que el test es una herramienta válida y confiable para medir la personalidad de 

los participantes en el contexto de esta investigación. 

 

El test se compone de 5 dimensiones y cada una tiene 2 polos: 

1. Energía: Esta dimensión se refiere a cómo las personas obtienen su 

energía.  

   - Polo Extrovertido: Las personas extrovertidas obtienen energía de la 

interacción social y suelen ser sociables y comunicativas. 

   - Polo Introvertido: Las personas introvertidas obtienen energía de la 

reflexión y el tiempo a solas. Prefieren situaciones más tranquilas para 

recargarse. 

2. Percepción (en inglés: mind): Esta dimensión se centra en cómo las 

personas procesan la información y toman decisiones. 

   - Polo Observador: Las personas observadoras son realistas y tienden 

a enfocarse en los detalles y hechos concretos. Toman decisiones 

basadas en información verificable. 

   - Polo Intuitivo: Las personas intuitivas son imaginativas y orientadas 

hacia el futuro. Ven las posibilidades y tienden a confiar en su intuición al 

tomar decisiones. 

3. Decisiones (en inglés: nature): Esta dimensión se refiere a cómo las 

personas toman decisiones y se relacionan con los demás. 

   - Polo Pensante: toman decisiones basadas en la lógica y el 

razonamiento objetivo. Son objetivas y buscan soluciones racionales. 

   - Polo Sentimientos: toman decisiones basadas en valores personales y 

emociones. Consideran cómo sus acciones afectan a los demás y siguen 

sus creencias y valores personales. 

4. Tácticas: Esta dimensión se relaciona con la organización y 

planificación en la vida cotidiana. 
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   - Polo Jugador: Las personas con una táctica de "Jugador" son 

organizadas, planificadas y prefieren tener estructura en sus vidas. Les 

gusta seguir un plan. 

   - Polo Prospectivo: Las personas con una táctica "Prospectiva" son más 

flexibles y espontáneas. Se adaptan fácilmente a los cambios y pueden 

ser menos rígidas en sus planes. 

5. Identidad: Esta dimensión refleja la confianza en uno mismo y la 

estabilidad emocional. 

   - Polo Asertiva: Las personas asertivas tienen una autoimagen estable 

y confían en sí mismas. Suelen ser menos propensas a la ansiedad y 

mantienen un equilibrio emocional. 

   - Polo Inquieto (en ingles turbulent): Las personas inquietas pueden 

experimentar más estrés y autoexigencia. Son más propensas a cambios 

emocionales y pueden buscar la perfección en sus esfuerzos. 

 

De la combinación de estas 5 dimensiones se obtienen 16 personalidades 

posibles que se presentan a continuación resumidas: 

 

Tabla 1: personalidades y principales características 
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Este test ha sido respondido por 45.998 personas, siendo INFP- MEDIADOR el 

perfil con más presencia (15,10%) y DIPLOMÁTICOS (_NF_) es el rol con más 

respuestas (47,21%).  

 

Antes de presentar los resultados, para analizar la diversidad de personalidades 

en un grupo determinado, nos valdremos del concepto de dispersión a través 

del Índice de Herfindahl-Hirschman (NEWBOLD 2008). Disponer de un solo valor 

permitirá hacer comparaciones entre líneas de investigación y determinar si hay 

correlación entre dispersión y productividad. Este índice se utiliza en economía 

y estadísticas para medir la concentración en una distribución, como por ejemplo 

la tasa de participación de empresas en los mercados y la concentración de este. 

La fórmula del Índice de Herfindahl-Hirschman (IHH) se expresa de la siguiente 

manera: 

 

IHH = Σ S2
i  

 

Donde S es la proporción de cada tipo de personalidad en el equipo. El rango 

típico del IHH es de 0 a 10,000. Se utilizan diferentes umbrales para interpretar 

el nivel de concentración del mercado según el valor del IHH. Por ejemplo, un 

IHH inferior a 1,500 generalmente se considera un grado alto de dispersión, 

mientras que un IHH por encima de 2,500 indica una concentración moderada y 

un IHH superior a 3,000 puede considerarse una alta concentración y menos 

dispersión.  

 

 

RESULTADOS 

A nivel general del grupo Minka, con 48 respuestas se encuentra que hay una 

personalidad con el 50% de participantes ubicados en ella: ENFJ- Protagonistas 

y en segundo lugar INFJ- Abogados con un 14,5% de personas ubicadas en ella. 

La diferencia entre estos 2 perfiles se encuentra en la primera letra (E o I, 

respectivamente) que señala la extroversión o introversión.  

 

Las principales características de la personalidad ENFJ son: 
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• Personas cálidas y directas les encanta ayudar a los demás, y tienden a 

tener ideas y valores fuertes. Respaldan su perspectiva con la energía 

creativa para lograr sus objetivos. 

• Los protagonistas (ENFJ) se sienten llamados a servir a un propósito 

mayor en la vida. Reflexivos e idealistas, estos tipos de personalidad se 

esfuerzan por tener un impacto positivo en otras personas y en el mundo 

que los rodea. Rara vez rehúyen la oportunidad de hacer lo correcto, 

incluso cuando hacerlo está lejos de ser fácil. 

• Receptivo - Los protagonistas tienen opiniones fuertes, pero están lejos 

de ser de mente cerrada. Reconocen la importancia de permitir que otros 

se expresen plenamente. Incluso cuando los Protagonistas no están de 

acuerdo con alguien, reconocen el derecho de esa persona a expresar su 

verdad. 

• Confiable: pocas cosas molestan más a los protagonistas que la 

perspectiva de decepcionar a una persona o causa en la que creen. Se 

puede contar con las personas con este tipo de personalidad para cumplir 

sus promesas y responsabilidades, incluso cuando es difícil hacerlo. 

• Apasionados - Los protagonistas están lejos de ser aburridos. Estos tipos 

rebosan de intereses, y disfrutan mucho persiguiendo sus pasatiempos, 

ya sea caminar, cocinar, bailar, cultivar plantas de interior o algo 

completamente diferente.  

• Demasiado idealista: los protagonistas tienden a tener ideas claras sobre 

lo que está bien y lo que está mal. A menudo piensan que todos comparten 

estos principios fundamentales, o, al menos, que todos deberían 

compartir estos principios. Por lo tanto, puede ser un verdadero shock 

para los protagonistas cuando las personas violan sus valores 

fundamentales, como la verdad o la justicia. 

• Condescendiente: las personas con este tipo de personalidad disfrutan 

enseñando a otros, particularmente sobre las causas y creencias que 

tanto les importan. Pero, a veces, los intentos de los Protagonistas de 

"iluminar" a otros pueden parecer condescendientes, 

desafortunadamente no son la estrategia más efectiva para persuadir a 

otras personas. 
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• Intenso: cuando se trata de superación personal, los protagonistas rara 

vez carecen de energía o determinación. A veces, los protagonistas 

pueden presionar a otros para que hagan cambios para los que no están 

preparados, o simplemente no están interesados en hacer en primer lugar. 

• Carismáticos: decididos e inspiradores, los protagonistas a menudo 

encuentran su camino en roles de liderazgo. Ya sea que sean capitanes 

de su equipo o líderes, rara vez pierden de vista su objetivo principal: 

servir a los demás. 

 

La siguiente tabla exhibe el total de respuestas recibidas en Minka: 

 

Tabla 2: cantidad de investigadores de Minka en cada perfil de personalidad 

 

El porcentaje que se expone en la última fila refiere a los roles, a partir de 

considerar las dimensiones de Percepción (segunda letra) y Toma de decisiones 

(tercera letra), según los cuales las personas que lo comparten tienen objetivos, 

intereses y actividades similares. Se observa una preponderancia del rol 

ANALISTAS (_NT_) con un 71% de los integrantes en el mismo.  
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Estos tipos de personalidad abarcan la racionalidad y la imparcialidad, 

sobresaliendo en debates intelectuales y campos científicos o tecnológicos. Son 

independientes, de mente abierta, de voluntad fuerte e imaginativos, abordan 

muchas cosas desde una perspectiva utilitaria y están mucho más interesados 

en lo que funciona que en lo que satisface a todos. 

 

Merece especial análisis el perfil de las personas que ocupan el rol de 

Coordinadores de las líneas de investigación, una posición de liderazgo y de 

referente interno.  El 62,5% de los coordinadores se ubica en la personalidad 

ENFJ- PROTAGONISTA, en coincidencia con lo observado a nivel general. 

 

 

Tabla 3: Distribución de Coordinadores de líneas de investigación 

 

Respecto de la dispersión, se encuentra en Minka un índice IHH de 2.882, una 

dispersión media y que consideraremos como valor de referencia contra el cual 

contrastar el IHH de cada línea de investigación. En 5 de los 7 grupos se obtuvo 

un índice que denota alta concentración, es decir, que varios investigadores 

están agrupados en 2 o 3 tipos de personalidad.  
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Gráfico 1: Dispersión de personalidades en cada línea de investigación 

 

CONCLUSIÓN 

El presente trabajo de investigación, enmarcado en el proyecto Minka y con el 

objetivo de aumentar la capacidad de trabajo en equipo a través del 

autoconocimiento de los miembros y la construcción del mapa del equipo de 

investigación, ha arrojado algunas conclusiones preliminares. 

 

En un grupo diverso y multidisciplinario como Minka, donde la ciencia 

transdisciplinaria es esencial, la personalidad de los miembros desempeña un 

papel significativo en la dinámica del equipo. Los resultados revelaron una 

preponderancia del perfil ENFJ - PROTAGONISTA, caracterizado por su calidez, 

idealismo y pasión por servir a un propósito mayor. Además, se observó una alta 

concentración de roles analíticos (NT) que destacan por su racionalidad, 

imparcialidad y habilidades en campos científicos y tecnológicos. 

 

El índice de Herfindahl-Hirschman (IHH) proporcionó información valiosa sobre 

la dispersión de personalidades en las distintas líneas de investigación de Minka. 

Se encontró una concentración media en el grupo en su conjunto, pero algunas 

líneas de investigación mostraron una alta concentración, lo que sugiere que 

varios investigadores comparten características de personalidad similares. 

 

2.882 2.800

3.750
3.437

3.750

2.916

5.400

4.400

MINKA EQUIPO 1 EQUIPO 2 EQUIPO 3 EQUIPO 4 EQUIPO 5 EQUIPO 6 EQUIPO 7

IHH x línea de investigación
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Este análisis preliminar resalta la relevancia de comprender y gestionar las 

diferencias individuales en un equipo de investigación, especialmente en un 

entorno interdisciplinario. La diversidad de personalidades puede enriquecer la 

dinámica grupal y la capacidad de trabajar en equipo. Que cada integrante 

conozca su estilo de pensamiento y el de sus compañeros de grupo podría 

facilitar la comunicación y colaboración. 

 

La hipótesis principal que correlaciona el autoconocimiento con un aumento del 

trabajo en equipo en la vertiente colaboración y comunicación está pendiente de 

validar, ya que los equipos se encuentran en fase de conformación y ha 

transcurrido poco tiempo para que se consoliden y puedan evaluarse. Se 

encuentra en investigación relevar la medida a partir de la cual evaluar la 

productividad de una línea de investigación (¿cantidad de presentaciones o 

trabajos científicos presentados? ¿clima interno o funcionamiento?). 

 

Es importante recordar que estas conclusiones son preliminares y que se 

requiere una investigación adicional para profundizar en la relación entre la 

personalidad y el rendimiento en equipos de investigación interdisciplinarios. 

 

Este trabajo sienta las bases para futuras investigaciones y acciones que 

promuevan un mayor autoconocimiento y una gestión más efectiva de equipos 

interdisciplinarios. 
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