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COMPORTAMIENTO TIPO A

GUILLERMO S. EDELBERG

mediados de la década de los se-

senta se llevo a cabo en Estados
Unidos un estudio que relacioné lo
que sus autores llamaron «comporta-
miento tipo A» con enfermedades co-
ronarias y ataques al corazon:

Segun Heart care (Cuidado del
corazon), un libro sobre enfer-
medades cardiacas publicado
por la Asociacion Médica de
Estados Unidos, el descubri-
miento del vinculo se remonta
a los primeros anos de la déca-
da de los cincuenta. Un tapice-
ro que concurri6 al consultorio
de los doctores M. Friedman
y RH. Rosenbaum los auto-
res del estudio observo en su
sala de espera un desgaste poco
comun en la parte anterior de
las sillas. Alertados, ambos car-
diclogos se dieron cuenta de
que muchos de sus pacientes
no podian quedarse quietos.
«Sentados e intranquilos en
los bordes, probablemente mi-
raban sus relojes cada pocos
segundos, dominados por las
ganas de hacer algo en lugar de
estar sin hacer nada mientras el
mundo giraba a su alrededor»
(J. E. Bishop: «Prognosis for the
Type A personality improves in
anew heart disease study». The
Wall Street Journal. Nueva York:
14 de enero de 1988).

El estudio caracterizo a las personas de
comportamiento tipo A o, como pron-
to se dijo, de personalidad tipo A, como
muy impacientes, ambiciosas, competi-
tivas y trabajadoras. El tiempo les resul-
taba insuficiente. Segtin las conclusiones
finales, tenfan una probabilidad 4,5 ve-
ces mayor de desarrollar una enferme-
dad coronaria antes de cumplir los 60
anos que las de comportamiento o per-
sonalidad tipo B. Estas eran mas pacien-
tes, tranquilas y cooperadoras y era mas
facil relacionarse con ellas.
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La investigacion se convirtio en un
hito: por primera vez un estudio vin-
culaba la personalidad con un ataque
al corazon; esto es, la relacion entre las
emociones y los cambios fisiologicos
que subyacen en las enfermedades car-
dfacas. Estudios posteriores discutie-
ron cudn intenso era el vinculo; pero,
senalaron los especialistas, el punto
basico la existencia de la relacion se
mantuvo. En la actualidad se conside-
ra que, de todas las caracteristicas que

describen el comportamiento tipo A, la
desconfianza, el enojo, la hostilidad y
la agresividad permanentes son las que
mas influyen en el desarrollo de enfer-
medades coronarias (el Diccionario de
la Real Academia Espafiola indica que
hostilidad es la cualidad de hostil, o
sea, de enemigo o contrario; y agresivi-
dad, la tendencia a actuar o responder
violentamente). Corresponden al tipo
de persona que, por ejemplo, se enoja
y protesta cuando alguien en el super-



mercado se pone en la fila de la caja ra-
pida cuando no le corresponde. O que
comienza a tocar la bocina cuando el
semaforo se pone verde y el carro de
adelante demora en arrancar.

También se modifico el «calculo
de probabilidades»: los de personali-
dad tipo A tienen el doble de posibi-
lidades de contraer enfermedades del
corazon que los de tipo B, en lugar de
4.5 como se estableci6 inicialmente.

Si bien lo que antecede se deriva
de consideraciones médicas, las ex-
presiones comportamiento o persona-
lidad tipo A y el concepto que repre-
sentan se han popularizado. Forman
parte del lenguaje diario y se aplican a
numerosas personas de ambos géneros
en distintos sectores de la poblacion.

¢Como se manifiestan en el seno
de las empresas?

Los presidentes de empresas con

personalidad tipo A se desem-

pefian en un nivel mas alto; es-

tan mas comprometidos con su

trabajo y producen mas regalias

que otros. Pensabamos que los

empleadores de marcas menos

establecidas buscarfan a personas

mas maleables y més faciles en

sus relaciones. No fue asi. Todos

querian a este tipo de persona.

;Como se las maneja? Hay que

mantenerlas comprometidas con

su trabajo. Su motivacion pro-

viene de sentirse independientes,

tener control, autoridad, autono-

mia y un cierto grado de poder.

Si sienten que no se las escucha o

no se buscan sus opiniones piet-

den su compromiso con el traba-

jo (D. Berta: «Wagner: Operators

seek ex-exec’s skill sets». Nation’s

Restaurant News. Nueva York: 26

de junio de 2006).

Existe una creciente aceptacion

de ciertos aspectos del compor-

tamiento tipo A que conviene

reforzar porque resultan en des-
empeno y productividad mejo-

res. Se ha comprobado que este

comportamiento se relaciona con

carreras rapidas, medido en in-

gresos por edad (D.A. Riordan y

D. L. Street: «Type A behavior in
the workplace: the good, the bad,
and the angry». Strategic Finance.
Montvale: septiembre de 1999).

Otro estudio expreso que en las activi-
dades de marketing los gerentes de per-
sonalidad tipo A son los mas efectivos
en las posiciones mas importantes; los
de tipo B, en niveles gerenciales mas
bajos. En las actividades de produc-
cion, los gerentes mas efectivos son
los de personalidad tipo B tanto en
los niveles altos como en los bajos. (R.
Rastogi y V. Dave: «Managerial effecti-
veness: a function of personality type
and organizational components». Sin-
gapore Management Review. Singapur:
2004).

El Dr. Friedman «se resistia a ha-
blar de personalidad tipo A en lugar
de comportamiento tipo A, porque era
algo peyorativo, asignaba culpabilidad
y sugeria algo que no era posible cam-
biar. Insistia en que se trataba de un
comportamiento posiblemente apren-
dido y autodestructivo convertido en
habitual. Desarroll6 un programa am-
plio para modificar el comportamiento
tipo A y reducir el riesgo de enferme-
dades cardiovasculares. Esta fue una de
sus grandes contribuciones (D. Grady
y Meyer Friedman: «TypeA theorist,
dies at 90». The New York Times. Nueva
York: 1 de mayo de 2001).

Para terminar: si uno busca en
Google se va a topar con personali-
dades para cada una de las letras del
abecedario. Del idioma inglés, claro.
No hay que desesperar. Lei en el diario
que «la 11, la grafia caracteristica del
espanol, entro hoy en la puerta grande
en Internet: los nuevos dominios que
permiten utilizarla fueron presentados
en Madrid como «un gran paso» por el
director de la Real Academia Espano-
la» (La Nacion. Buenos Aires: 6 de no-
viembre de 2007). Sospecho que mas
pronto que tarde aparecera una des-
cripcion de la personalidad tipo N. Bl
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REMEDIOS PARA UN TALON
DE AQUILES QUE NO MEJORA

RAOL MAESTRES MAGO

| titulo sugiere un recetario para

resolver alguna situacion proble-
matica. Pero, mas que «recetas», aqui
el lector encontrara un conjunto de
referencias  conceptuales derivadas
de las investigaciones que periddica-
mente realiza la empresa Lominger.
Fundada en 1991 por Michael Lom-
bardo y Robert Eichinger, Lominger
se ha convertido en una organizacion
global que genera conocimiento sobre
liderazgo basado en competencias,
para apoyar a individuos, equipos
de trabajo y organizaciones. Su gama
de productos y servicios es conocida
como «Arquitectura de liderazgo» y
se basa en investigaciones, resultados
probados en casos de la vida real y re-
comendaciones reconocidas interna-
cionalmente, gracias a su flexibilidad
para adaptarlas a las necesidades y
culturas de diferentes organizaciones.
Lominger ofrece un método para que
las empresas desarrollen una valora-
cion mas acertada de su talento geren-
cial. En los ultimos anos ha producido
una significativa cantidad de material
informativo dirigido a profundizar en
el conocimiento del comportamiento
humano y en lo que hace exitosos a
los lideres empresariales.

Un campo generalizado de debi-
lidades gerenciales ha contribuido a
eclipsar la carrera de muchos ejecuti-
vos tradicionalmente exitosos. Como
una muestra de ello, dos prominentes
directivos tuvieron un final violento
e inesperado: Stanley O’Neal, de Me-
rrill Lynch, y Charles Prince, de Citi-
group, quienes fueron abruptamente
removidos de sus cargos (u obligados
a renunciar) en medio de la debacle
producida por la crisis inmobiliaria
en Estados Unidos. Después de una
vida signada por el éxito, los accio-
nistas de las respectivas empresas
consideraron que ambos habian asu-
mido riesgos indebidos que se tradu-
jeron en cuantiosas pérdidas para sus
organizaciones.
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