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  PSICÓPATAS CORPORATIVOS: 
¿BENEFICIA SU INCORPORACIÓN A LA EMPRESA? 

    Itsaso Iriarte Elarre* 

 

Resumen/Summary 

El 4,4 por ciento de la población Psicópata se encuentra en las posiciones más altas de la empresa. 
Se les define por ser personas que buscan el poder, recursos y prestigio sin contemplar cómo tienen 
que comportarse para alcanzar sus metas. Este ensayo pretende averiguar los posibles beneficios 
que adquiriría la empresa al contratar a psicópatas corporativos. Los beneficios podrían ser: mejores 
resultados en  negociaciones competitivas o la capacidad de manipular a las personas. Por otro lado, 
podemos encontrar que pueden perjudicar a la empresa, por ejemplo, creando insatisfacción laboral 
en los empleados o invirtiendo su dinero de forma arriesgada. Por lo tanto, es la empresa quien 
debería evaluar los beneficios y repercusiones negativas de contratar psicópatas corporativos. 

Palabras clave/Key words: Corporate Psychopath, Leadership, Negotiation, Business, Benefits. 

 

 

1. Introducción 

Alrededor de dos millones de personas en Norte América 

son psicópatas, y sólo la ciudad de Nueva York cuenta con 

100.000 psicópatas (Hare, 1999, p.2). En términos estadís-

ticos, se sabe que una de cada cien personas es psicópata 

(Hare, 1994 citado en Boddy, 2013), así como que dentro 

de este uno por ciento el 4,4 % se encuentra en el ámbito 

de la empresa, concretamente, en los puestos más altos (Ba-

biak, Neumann y Hare, 2010). 

Sabiendo el papel importante que los psicópatas corporati-

vos desarrollan en la empresa es necesario conocer cómo 

son, cómo actúan y si es beneficioso que formen parte de 

ella. La actividad fraudulenta de un psicópata corporativo 

conllevó la pérdida de más de un millón de libras a la com-

pañía en la que estaba contratado (Boddy, Miles, Sanyal y 

Hargot, 2015). 

Hay que considerar, que los psicópatas corporativos se en-

cuentran en las posiciones más altas de la empresa (Babiaket 
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al., 2010) debido a que en esos puestos, pueden acceder a 

recursos de la compañía y usarlos para lograr sus objetivos 

(Boddy, 2006), así como tener una gran influencia a nivel 

social (Boddy et al., 2010a). Estas posiciones también les 

permite a los psicópatas corporativos satisfacer sus motiva-

ciones, como son el poder, el prestigio o el dinero (Boddyet 

al., 2010b; Maibom, 2005). 

Dentro de la empresa, el psicópata corporativo puede desa-

rrollar su actividad en distintas situaciones. Pueden partici-

par en negociaciones, toma de decisiones con riesgo econó-

mico o liderazgo grupal. Por esta razón hay que saber si es 

útil para la empresa tener contratado este tipo de perfil, o si 

por lo contrario, perjudica más a la empresa que la benefi-

cia. 

Para ello, en primer lugar se debe conocer qué cualidades 

caracterizan a los psicópatas corporativos. Boddy et al. 

(2010a) expuso que los psicópatas corporativos se manifies-

tan como personas bien ajustadas a la situación y razona-

bles, se suelen comportar de forma amable, por lo que es 

 2019 Volumen 1 nº 5, pp. 45-56 

 

- DRAFTS OF ECONOMIC INTELLIGENCE - 

ISSN 2659-9791  

mailto:itsaso.i.e@gmail.com


Escuela de Inteligencia Económica/School of Economic Intelligence (UAM) 

 

46 
 

fácil tener buena relación con ellos; además, resultan diver-

tidos para la gente que les rodea, se caracterizan por ser muy 

persuasivos y por saber presentase de forma adecuada al 

entorno (Hare, 1999, p. 35). 

Por otro lado, un posible beneficio de contratar a psicópa-

tas corporativos en la empresa es que, cuando están ante 

una negociación competitiva obtienen mejores resultados 

que una persona que no tiene este perfil. Pero, esto en sí 

mismo, también es una debilidad, ya que en negociaciones 

que requieran cooperación no obtendrían buenos resulta-

dos (tenBrinke, Black, Porter y Carney, 2015).  

Como se ha comentado anteriormente, puede ser perjudi-

cial contar con ellos en la empresa, ya que cuando se en-

cuentran en una situación de liderazgo (ten Brinkeet al., 

2015), son capaces de comportarse de forma ilícita, ha-

ciendo que sus empleados se adapten a él y copien su com-

portamiento, llegando a hacer que la empresa se convierta 

en corrupta de forma gradual (Boddyet al., 2009). Por otra 

parte, si se les quiere contratar en un puesto, como puede 

ser el de bróker, hay que tener en cuenta que no se preocu-

pan de los daños que pueden causar a otras personas a nivel 

económico, y que no les importa arriesgar su dinero, aun-

que las perdidas puedan ser muy grandes (Jones, 2013). Sin 

embargo, podría ser beneficioso si se da el caso de que ellos 

tengan parte de ese dinero, como podría ser si tienen bonos 

de la empresa o en bolsa, ya que ellos no arriesgan ni juegan 

con su propio dinero (Jones, 2013) 

1.2. Finalidad del estudio 

En este ensayo se pretende investigar la psicopatía corpo-

rativa desde una perspectiva de beneficio y costes para la 

empresa, para saber hasta qué punto puede ser beneficioso 

tener a un psicópata corporativo, o si por lo contrario, per-

judica más a la empresa de que la beneficia. Primero, se da-

rán distintas definiciones de psicopatía corporativa, sus ca-

racterísticas primordiales y las teorías principales. A conti-

nuación, se profundizará en el aspecto de la psicopatía cor-

porativa en el lugar de trabajo, así como los beneficios que 

podrían tener. Por último, se pretende averiguar en qué cir-

cunstancias este tipo de perfil beneficia a la empresa. 

 

2. Metodología 

2.1. Procedimiento 

Para obtener la información del ensayo teórico se revisó en 

las plataformas informáticas de Rekworks, Google Acadé-

mico y Science Direct. Los términos buscados fueron prin-

cipalmente en inglés. Se empezó buscando términos gene-

rales como corporate psychopath, psychopathy and business, success-

ful psychopath, snake in suits y psychopathy and workplace. Una vez 

se revisó la bibliografía, desde esta perspectiva más amplia, 

se concretó más el problema que se iba a investigar así 

como los términos buscados, que fueron: psychopathy and ne-

gotation, psychopathy and leadership, psychopathy and risk, psycho-

paty CEO, bullying y PCL-R. Mientras se iba revisando la bi-

bliografía, se encontraron tres autores que se iban citando a 

lo largo de los demás artículos, que fueron  Hare, Babiak y 

Boddy, por lo tanto también se revisó los artículos publica-

dos por los tres autores, así como, sus artículos con distin-

tos colaboradores. 

Las revistas y libros consultados han sido de ámbitos psi-

cológicos, criminológicos y económicos. El marco tempo-

ral de los artículos se ha centrado en los últimos quince años 

de estudios, exceptuando libros o artículos relevantes, de-

bido a las teorías o estudios que contienen y porque hoy en 

día siguen siendo importantes referentes como The Mask 

of Sanity o artículos escritos por Robert Hare anteriores a 

2002. También se utilizó como recurso para buscar infor-

mación la bibliografía de los artículos adquiridos.  

 

3. Psicopatía: Rasgos Principales 

y Teorías  

3.1. Rasgos Principales 

Hervey Clekley (1988) en su libro Themask of Sanity especi-

fica que los psicópatas tienen varias características como 

son: el encanto superficial o su inteligencia, que no suelen 

tener pensamientos irracionales ni manifiestan nervio-

sismo, tampoco son fiables ni sinceros, y se les identifica 

por su falta de remordimientos o vergüenza (p.338). Otros 

aspectos a tener en cuenta es que tienen mal juicio y, debido 

a esto podrían echar a perder oportunidades de ganar di-

nero (p.343). También suelen tener estudios universitarios, 

pero no muestran interés por ellos, sino que usan a sus ami-

gos para realizar trabajos y no dudan en copiar de un com-

pañero cuando tienen que hacer exámenes (p.196). Esto 

puede ser relevante para entender cómo acceden a las em-

presas. 

Otra definición de Psicopatía fue dada por Robert Hare 

(Hare, 1999) el cual expresa que son personas superficiales, 

egocéntricos, con sentido de grandiosidad, impulsivos, con 

poco control en su comportamiento, sin empatía, con emo-

ciones superficiales, manipuladores, sin tener ninguna res-

ponsabilidad y con la necesidad de buscar emociones (p.69).  

Hare (2016) dividió el constructo de Psicopatía en cuatro 

factores que correlacionan entre sí, estos cuatro factores 

son: el factor interpersonal, el afectivo, el estilo de vida y el 

antisocial. El factor interpersonal se constituye en ser una 

persona con labia, encanto superficial, grandioso en el sen-

tido de la autoestima, que es mentiroso patológico y mani-
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pulador. El factor afectivo está compuesto por el afecto su-

perficial, la falta de empatía, de culpa y el fracaso de aceptar 

la responsabilidad. El factor de estilo de vida está formado 

por ser propensos al aburrimiento, al estilo de vida parasi-

tario, la necesidad de estimulación, la falta de realismo en 

las metas a largo plazo, la impulsividad y la irresponsabili-

dad. Por último, se encuentra el factor antisocial desglosado 

en los problemas de comportamiento temprano, el pobre 

control de su conducta, la delincuencia juvenil, la versatili-

dad criminal y la revocación de la libertad condicional. Ade-

más, se encuentran dos ítems que son comportamiento 

promiscuo y relaciones a corto plazo que no entran en nin-

gún factor pero contribuye al Psychopathy Checklist- Revised 

(PCL-R; Hare 1991, 2003) total. Aunque puede que la pre-

sencia de estas características no explique completamente la 

naturaleza de la Psicopatía (Neuman, Hare y Newman, 

2007). 

Hay que tener en cuenta que los psicópatas corporativos 

son aquellas personas que, dentro de una empresa, obtienen 

en el PCL-Rel 75% o más de la puntuación total (Boddy, 

2011a; Boddy, Ladyshewsky y Galvin, 2010a). Por lo tanto, 

viendo esta clasificación, se observa que existen diferentes 

perfiles dentro del concepto de psicópata corporativo, en 

función de los rasgos predominantes. No es lo mismo que 

predominen los rasgos del factor interpersonal o los del an-

tisocial, por lo tanto nuestro comportamiento hacia ellos 

debería ser también diferente. Cuando se habla de psicópa-

tas corporativos se debe individualizar; ya que, depen-

diendo de sus rasgos, un tipo de empresa estará más intere-

sada que otra. 

Al hablar de Psicopatía corporativa hay que considerar que 

este término ha tenido un gran auge en los últimos años, en 

1990 apenas había un estudio por año mientras que en oc-

tubre del 2012 había ya publicados 260 estudios (Smith y 

Lilienfeld, 2013) y no sería descabellado pensar que en los 

últimos cinco años se ha investigado más. Pero aun te-

niendo en cuenta este gran auge, hace falta más investiga-

ción en profundidad sobre este tema.  

Uno de los grandes referentes de la Psicopatía socializada 

es Hervey Clekley (1941) con su libro The Mask of Sanity, 

aunque en este ensayo se ha utilizado la quinta edición 

(1988). En su libro exponía que un psicópata también podía 

ser definido como un hombre que negocia, que posee ca-

racterísticas para tener éxito y es activo en su trabajo 

(p.193), por lo tanto, fue uno de los primeros en pensar que 

los psicópatas no solo están en prisión, sino que también 

están socializados. 

Una de las definiciones por la que se conoce a los psicópa-

tas corporativos es como empleados despiadados que pue-

den entrar con éxito en las organizaciones y una vez dentro 

ir ascendiendo hasta ser directivos. Así como también se les 

ha llamado psicópatas exitosos, porque evitan el contacto 

con autoridades legales (Boddy, Ladyshewsky y Galvin, 

2010a). Por lo tanto, podría ser beneficioso tener a este tipo 

de perfil dentro de la empresa ya que posee características 

para tener éxito como expuso Clekley, pero; por otro lado, 

para tener ese éxito pueden comportarse de forma despia-

dada. Por esto, es recomendable tener en cuenta los bene-

ficios y costes que puede suponer tenerlos en la empresa. 

Hay que tener presente las motivaciones de los psicópatas 

corporativos, como ya se han comentado anteriormente. Se 

caracterizan por estar motivados por conseguir poder, di-

nero, prestigio (Boddy et al., 2010b; Maibom, 2005), por el 

éxito y el reconocimiento (Boddy, 2006). Y donde más se 

puede conseguir estos objetivos es estando en las posicio-

nes más altas de la empresa. 

Al estar situados en altos puestos ejecutivos pueden con-

trolar una gran cantidad de recursos de la empresa, utilizar-

los en su propio beneficio y culpar a otros de sus propias 

acciones (Boddy, 2006). Otro aspecto importante es que al 

tener más poder financiero y de recursos tienen una mayor 

influencia en la sociedad (Boddy et al., 2010a). Se tiene que 

remarcar que estas características las tienen todas las perso-

nas que ocupan un alto cargo, no solo los psicópatas cor-

porativos. 

Independientemente del mundo de la empresa, se ha rela-

cionado la Psicopatía con la falta de empatía. Un ejemplo 

es el estudio que se llevó a cabo con 320 voluntarios donde 

se encontraron correlaciones (p<.001) de -.23 con empatía 

cognitiva y -.38 con empatía afectiva, así como correlacio-

nes positivas de .18, .23, .26 correspondiendo con las tres 

formas de alexitimia: dificultad identificando sentimientos, 

describiendo sentimientos y pensamientos orientados hacia 

el exterior. Por lo tanto, la Psicopatía predice la empatía 

cognitiva, afectiva, y la dificultad para describir los senti-

mientos y el pensamiento orientado hacia el exterior (Jona-

son y Krause, 2013). Desde una perspectiva evolutiva, se 

puede decir que tener puntuaciones altas en alexitimia y ba-

jas en empatía podrían ser adaptativas, si la situación ante la 

que se encuentran expuestos requiere una estrategia de ex-

plotación social (Jonason, Lyons, Bethell y Ross, 2013), que 

sería beneficiosa para la empresa. 

Las personas con altas puntuaciones en Psicopatía son bue-

nas en manipulación emocional y lo utilizan para conseguir 

algún objetivo para su propio beneficio. Esto se comprobó 

en un estudio llevado a cabo con 594 personas donde se 

encontró una correlación (p < .001) de Psicopatía con sen-

sibilidad social de -.22, con control social de .16, con sensi-

bilidad emocional de -.19, con manipulación emocional de 

.71 y una correlación de p< .01con control emocional de 

.14. (Nagler, Reiter,  Furtner y Rauthmann, 2014). Además 
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de la relación que existe con manipulación emocional, tam-

bién se ha relacionado con la manipulación egoísta de los 

demás y con la insensibilidad (ten Brinke et al., 2015).   

Por consiguiente, con todos estos datos, no sería de extra-

ñar que en algunos ámbitos los psicópatas corporativos uti-

lizaran estas habilidades de manipulación para conseguir 

sus objetivos ya que, debido a su falta de empatía, es muy 

probable que no les importe conseguirlos a expensas de 

otros. 

3.2. Teorías 

En este apartado comentaré las teorías más relevantes de la 

Psicopatía en cuanto a su evolución y su definición. Es im-

portante tener constancia de estas teorías para comprender 

mejor cómo se ha estudiado la psicopatía hasta ahora, y en 

qué se basa su evolución.  

3.2.1. Etiología y evolución 

Hay dos teorías que explican la Psicopatía. Una de ellas la 

explica desde el punto de vista de la patología, ésta se debe-

ría a unos déficits en la variabilidad biológica; es decir, una 

acumulación de mutaciones. La otra la explica desde una 

perspectiva evolutiva donde se entendería la Psicopatía 

como una estrategia adaptativa (Glenn, Kurzban y Raine, 

2011). 

Desde el punto de vista evolutivo, se valoran los beneficios 

y los costes de tener rasgos psicopáticos. Por ejemplo, de la 

característica de encanto superficial el coste podría ser una 

peor habilidad de establecer relaciones a largo plazo, mien-

tras que el beneficio sería iniciar relaciones sociales o ser 

atractivo para los compañeros. (Glenn et al., 2011). Este 

concepto de beneficio-coste se puede trasladar a la em-

presa, ya que actuarán en función del coste o beneficio que 

conlleve su contratación (Boddy et al., 2015). 

En las empresas también se observan diferencias culturales, 

por ejemplo, los negocios occidentales promueven a los 

psicópatas corporativos a los puestos más altos (Boddy et 

al., 2015), por lo tanto, las diferencias en las distintas cultu-

ras también pueden apoyar esta idea (Glenn et al., 2011). 

En el modelo de cambio contingente se dan ambas explica-

ciones. Reconoce que se puede atribuir a la predisposición 

genética una cantidad de variación individual de las estrate-

gias de la historia de vida, y junto a ello también sugiere que 

el individuo responde a las influencias ambientales. (Glenn 

et al., 2011). La influencia genética contribuye en las dife-

rentes características de la Psicopatía (Larsson et al., 2006). 

Lo que este modelo hace es aunar las dos teorías comenta-

das anteriormente.  

 

3.2.2. Modelo Triárquico 

Este modelo trata de organizar los diferentes conceptos de 

la Psicopatía, incluyendo aquellos importantes para el lugar 

de trabajo. Este modelo se desglosa en los términos de des-

inhibición, audacia y mezquindad.  El término desinhibi-

ción se utiliza para describir un déficit en el control de im-

pulsos que lleva a una falta de previsión, la incapacidad de 

retrasar gratificaciones y a un déficit conductual. El término 

de audacia se refiere a la capacidad de, en situaciones ame-

nazantes, ser capaz de mantener la calma; así como a una 

alta recuperación de los eventos con mucha carga de estrés, 

gran seguridad en sí mismos y ser tolerantes en situaciones 

de peligro. Suelen mantener un equilibrio social, son per-

suasivos, valientes y asertivos. Por último, el termino de 

mezquindad se ve representado por la falta de empatía y 

apego, la rebeldía y el deprecio hacia los demás, y buscan 

estimulación a través de su destructividad. Suelen compor-

tarse de una forma arrogante, desafiando la autoridad, agre-

sivamente competitivos, abusan físicamente y verbalmente 

de los otros, los explotan y no tienen relaciones cercanas. 

Junto a estos tres factores también interviene el tempera-

mento y el bajo miedo (Patrick, Fowles y Krueger, 2009). 

Viendo las características que describe este modelo, se po-

dría asociar con la empresa, por ejemplo, la incapacidad de 

retrasar gratificaciones se puede relacionar con la frustra-

ción que sufren cuando se enfrentan a situaciones que im-

plican recompensas a largo plazo (Jones, 2013).Mientras 

que las características de desinhibicion y mezquindad son 

indeseables para la empresa, todas las cualidades del tér-

mino de audacia son beneficiosas para la empresa, por 

ejemplo, la capacidad de mantener la calma o alta recupera-

ción de eventos con carga de estrés. 

3.2.3. Teorías de la Psicopatía corporativa exitosa 

A continuación, se comentará las teorías y modelos que ex-

plican el éxito de los psicópatas corporativos. Los tres mo-

delos tratan de explicar este éxito para poder entender por 

qué pueden ser beneficiosos o perjudiciales para la empresa. 

El primer modelo es la manifestación subclínica donde se 

entiende que los psicópatas criminales y los no criminales 

tienen la misma etiología, pero estos últimos tienen menos 

transgresiones sociales tanto en la magnitud como en su 

frecuencia. El segundo modelo es la expresión moderada 

donde ser exitoso o no también viene determinado por la 

misma etiología, pero estaría moderado por factores como 

la inteligencia, el control impulsivo, la socialización, el esta-

tus socio-económico, etc. (Hall y Benning, 2006, p. 463). 

Por último, estaría el modelo de proceso de perspectiva 

dual, que es una alternativa en la aparición de la Psicopatía, 

basada en los factores 1 y 2 del PCL-R.  Este modelo pro-

pone que hay dos componentes, un componente emocional 
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y otro antisocial. El componente emocional (factor 1) de 

Psicopatía no mostraría empatía ni culpa, sino encanto, 

grandiosidad, ser un mentiroso patológico, etc. El compo-

nente antisocial e impulsivo (factor 2) estaría caracterizado 

por la impulsividad, la irresponsabilidad, la necesidad de es-

timulación, la delincuencia juvenil, imposibilidad de metas 

a largo plazo, etc. (Fowles y Dindo 2009). Estos dos facto-

res tendrían una etiología distinta, algunos individuos po-

drían mostrar más los rasgos de un componente, pero nada 

del otro; los psicópatas no criminales mostrarían un rango 

normal del factor antisocial que podría ser potencialmente 

adaptativo sin ninguna experiencia ilegal (Hall y Benning, 

2006, p. 463). Los individuos psicópatas en comunidad 

muestran algunos aspectos de la personalidad y el compor-

tamiento de los individuos encarcelados (Hall y Benning, 

2006 p.468). 

 

4. Psicopatía corporativa: Dentro 

de la empresa 

Hay que tener en cuenta que no se sabe mucho sobre los 

psicópatas corporativos y sus implicaciones, debido a la di-

ficultad de obtener colaboración de las distintas empresas 

(Babiak et al., 2010). Es difícil saber cómo planean el éxito 

profesional ya que se necesita una entrevista directa con los 

psicópatas corporativos (Boddy, 2015) y esta colaboración, 

al igual que ocurre con las empresas, es difícil de conseguir. 

Esto puede ser debido a las repercusiones que puede haber 

en la empresa al hacerse público que uno de sus directivos 

es psicópata corporativo, así como a los problemas que le 

pudiera causar a él mismo. 

Exceptuando la investigación llevada a cabo por Babiak et 

al. (2010), en la cual entrevistaron a 203 gerentes y ejecuti-

vos de siete compañías distintas. A todos ellos se les pasó 

el PCL-R y descubrieron que el 4.4 % tenía una puntuación 

mayor de 25 y el 3.9 % una puntuación mayor o igual a 30, 

como se ha comentado en la introducción. Hay que tener 

en cuenta que este estudio se ha realizado en una ocasión, 

pero en la mayoría de publicaciones que utilizan estos datos 

no lo especifican, por lo tanto, no se puede saber si este 

dato se puede generalizar o si actualmente sería mayor, ya 

que de las 203 personas que se entrevistaron sólo nueve tu-

vieron una puntuación mayor al 75% del PCL-R. 

Los psicópatas corporativos se encuentran normalmente en 

los niveles superiores de las organizaciones (Boddy, 2010; 

Boddy et al., 2010a). Suelen ser altos candidatos a ascender 

a vicepresidente, director, supervisor o ya se encuentran 

ocupando alguno de estos puestos (Babiak et al., 2010).  

Pero, ¿Cómo son capaces estas personas de pasar la selec-

ción de personal y que crean que son beneficiosos para la 

empresa? 

Ocurre debido a que las personas con altas puntuaciones en 

Psicopatía son capaces de presentarse a sí mismos como 

trabajadores deseables (Boddy, 2006), hacer que aquellos 

que interactúan con ellos piensen que tienen sentimientos 

de amistad y de lealtad. Parece que son amables, razonables, 

de trato fácil, se adaptan a la situación que les rodea (Boddy 

et al., 2010a), poseen buenas habilidades comunicativas y 

habilidades de mentira (Babiak et al., 2010) y esto hace que 

sean atractivos para quien les tenga que contratar (Boddy et 

al., 2010a).Además, también pueden ser muy persuasivos. 

Por esto les es fácil entrar en una empresa y realizar su tra-

bajo adecuadamente (Boddy, 2015). 

Algunos aspectos de la personalidad de los psicópatas pue-

den ser vistos como deseables en las entrevistas (Babiak y 

Hare, 2006, p.6). Por lo tanto, los reclutadores pueden equi-

vocarse y confundir el encanto y la grandiosidad que tienen 

con la confianza en uno mismo o con el estilo de liderazgo; 

las habilidades de manipulación pueden parecer de persua-

sión, hasta aspectos como la falta de empatía puede verse 

como que son “fuertes” (Babiaket al., 2010). Todo esto hace 

que se les vea como buenos candidatos para algunos pues-

tos dentro de la empresa y que crean que es beneficioso 

contratarles. 

Pueden ir ascendiendo debido a que inhiben la conciencia, 

utilizan el encanto, la mentira, engatusan y manipulan para 

buscar sus principales objetivos independientemente de las 

personas que se interpongan en su camino. (Boddy, 2006). 

También son capaces de falsificar sus resultados, propagar 

rumores o generar hostilidad en sus compañeros (McCor-

mick y Burch, 2005), esto concuerda con lo que expuso en 

1941 Cleckley, comentado anteriormente.  

Se ha hipotetizado que los psicópatas contrarrestan y even-

tualmente eliminan de la organización  a los trabajadores 

que interfieren en su plan de carrera; lo que conllevaría una 

pérdida de experiencia para la empresa (Boddy,  2015), es 

decir, perdería recursos humanos y junto a ellos los conoci-

mientos que los trabajadores habían adquirido y esto podría 

ser perjudicial para ellos. 

Por lo tanto, para los psicópatas corporativos no es difícil 

ni acceder en una empresa ni ascender hasta los puestos 

más altos de la misma, esto podría deberse a un problema 

en el procedimiento de reclutamiento o que la empresa está 

interesada en tener a una persona con estas características 

en las posiciones de más alto poder. 
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Ya se ha comentado cómo son los psicópatas corporativos, 

cómo se incorporan a la empresa y cómo ascienden tan rá-

pido, pero ¿Por qué en el ámbito de la empresa y no en 

otro? 

Este mismo año (2017) se ha llevado a cabo un estudio con 

858 voluntarios donde se relacionó la triada oscura con los 

intereses vocacionales. En los resultados se observó que la 

Psicopatía no correlaciona con ninguno de los factores ar-

tísticos, correlaciona un .17 (p< .001) con factores científi-

cos, concretamente con ingeniería (.24) y con física (.17). 

Correlaciona negativamente con factores sociales -0.20 

como: profesor (-.19), educación elemental (-.23) y servicios 

sociales son una correlación de .13 (p < .01). También co-

rrelaciona negativamente con actividades familiares (-.22) 

(p<.001) y trabajo de oficina (-.14) (p<.01). Un .20 (p< .001) 

con factores biológicos concretamente con “aventura” 

(.35), y  con comercios especializados  (.15) (p< .01) así 

como factores de negocio (.16) (p .01), como estilo de lide-

razgo dominante (.22) (p< .001), finanzas (.23), ventas (.12) 

(p<.01),  y leyes (.13) (p<.01). Por último, correlaciona ne-

gativamente con el estilo de trabajo (-.24) (p< .001) como 

resistencia (-.16) (p<.01), responsabilidad (-38) (p<.001), 

planificación (-.24) (p<.001)  y con confianza interpersonal 

(-.15)) (p< .01) (Kowalski, Vernon y Schermer, 2017).  

Como se observa, donde más correlacionan es con los ne-

gocios y la abogacía, esto apoya la hipótesis de que suelen 

encontrarse en el mundo empresarial. Es probable que estas 

personas predispongan de un funcionamiento adaptativo 

en estos puestos, así como en el mundo militar, la política, 

los deportes de contacto y el entretenimiento (Smith y Li-

lienfeld, 2013).  Se ha encontrado una correlación de .32 

(p< .001) con  el mundo militar y de un .17 (p<.05) con el  

criminal, esto podría deberse a que son personas con alta 

impulsividad y poca empatía que podrían disfrutar de estas 

actividades (James, Kavanagh, Jonason, Chonody, y Scrut-

ton, 2014). 

Por otro lado, la Psicopatía primaria se ha relacionado con 

una auto-percepción de creatividad empresarial (Wisse, Ba-

relds, y Rietzschel, 2015). Aunque en un estudio llevado a 

cabo a 306 empleados y sus correspondientes supervisores 

se encontraron que la Psicopatía de los empleados no es-

taba relacionada con las calificaciones del supervisor en 

conducta innovadora del empleado, es decir, los superviso-

res no veían la innovación aun siendo los empleados psicó-

patas (Wisseet al., 2015). 

¿Y en qué tipo de empresa se introducen? Normalmente se 

encuentran en los servicios públicos y organizaciones de 

servicios financieros (Boddy, 2010). Por esto es importante 

ver el tipo de política que tiene la organización dentro del 

rendimiento y de las promociones, ya que algunas organi-

zaciones podrían atraer más fácilmente a los psicópatas cor-

porativos; por ejemplo, las que se relacionan más con el po-

der y la riqueza (Boddy, 2011b, p.103).Hay que tener en 

cuenta también el contexto, es decir, en los negocios occi-

dentales han promovido a psicópatas corporativos a pues-

tos como gerentes ya que ellos consiguen tener resultados, 

hacer el trabajo, aunque conforme van ascendiendo de 

puesto van creando una cultura de extremos (Boddyet al., 

2015).  Por lo tanto, habría que atender a la política de em-

presa, a los valores que posean y al posible beneficio que le 

pueda aportar. 

 

5. Psicópatas corporativos: 

Riesgo económico, negociación y 

liderazgo 

Como se ha explicado en la introducción, dentro de la em-

presa se puede encontrar a este tipo de perfil en distintas 

circunstancias, una de ellas, sería en situaciones donde se 

puede arriesgar el dinero de la empresa, o de una persona. 

Tener a un psicópata corporativo en posiciones en las que 

se maneja dinero puede ser perjudicial para la empresa, ya 

que la Psicopatía correlaciona con arriesgar y jugar con el 

dinero de otros, pero no con el suyo propio cuando hay una 

probabilidad de perder (Jones, 2013). Aunque, esta correla-

ción no predice que finalmente se arriesgue o no (Jones, 

2014). 

En términos económicos, los resultados obtenidos cuando 

los psicópatas corporativos manipulan el dinero de otros 

son negativos. También, se les han relacionado con tomar 

decisiones arriesgadas en situaciones de incertidumbre (Ta-

kahashi, Takagishi, Nishinaka, Makino y Fukui, 2014) 

En el caso de la empresa, a no ser que el psicópata corpo-

rativo fuera el dueño, el socio, o que tuviera acciones, siem-

pre trabajaría con el dinero de otros, no con su propio di-

nero. Por otro lado, no se preocupan de los daños a otros 

y les da igual arriesgar su dinero, aunque las perdidas pue-

dan ser muy grandes; pero aun sabiendo esto, en el mismo 

estudio, se observó que la Psicopatía no era un predictor 

fuerte de grandes pérdidas (Jones, 2013), ya que no toman 

con seriedad las posibles pérdidas económicas (Takahashi 

et al., 2014). Esto podría deberse a la frustración que sufren 

debido a que pueden perder en las primeras intervenciones, 

al aburrimiento y el percibir que están perdiendo su tiempo 

(Jones, 2013), o que son menos sensibles a los beneficios a 

corto plazo (Takahashi et al., 2014). 

Hay que tener en cuenta que no tienen responsabilidad so-

cial corporativa por lo que, por ejemplo, los inversores psi-

cópatas pueden ser muy agresivos porque si perciben que 
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las cosas no funcionan de acuerdo a sus expectativas, no 

dudan en cambiar y trabajar para otras personas (Jones, 

2013). También es un riesgo para la empresa las decisiones 

que los psicópatas corporativos tomen, pero hay que espe-

cificar que las medidas que suelen tomar no son populares 

(Boddy, 2013). La falta de conciencia en la toma de decisio-

nes pueden ser inmorales, ilegales, o contrarias a los códigos 

aceptados de práctica profesional (Boddy, 2006). 

Por lo tanto, en términos de beneficio para la empresa, 

como he comentado anteriormente, si se da el caso de que 

el psicópata corporativo no esté arriesgando su propio di-

nero, la empresa asumiría un gran riesgo al situarlo en esa 

posición, sin saber si va a obtener un gran beneficio o no. 

Este tipo de perfil podría ser beneficioso para las negocia-

ciones en la empresa. Por ejemplo, en un estudio con 149 

participantes se observó que los sujetos con rasgos psico-

páticos, junto a sus sesgos asociados, maximizan el benefi-

cio personal durante la negociación competitiva, pero se 

vuelven pasivos cuando la negociación requiere coopera-

ción (ten Brinke et al., 2015). 

Negociar con un competidor es un proceso delicado, donde 

las dos partes buscan maximizar el valor, una negociación 

óptima requiere que ambas partes busquen cooperar al fi-

nal. Las personas con altas puntuaciones en Psicopatía son 

competitivas y egoístas en las negociaciones, este tipo de 

negociación hace que los otros sean desconfiados e inter-

cambien menos información guardando sus intereses (ten 

Brinke et al., 2015). Además, estas personas, asumen que los 

otros también son más psicópatas y por eso negocian de 

forma competitiva (Mahaffey y Marcus, 2006). 

En cuanto a su forma de negociarse pueden observar dos 

tipos de tácticas, por un lado, las tácticas fuertes, donde se 

usa la fuerza para imponer su voluntad al otro y las tácticas 

suaves, donde el objetivo es lograr que el otro negociador 

actúe en tu propio beneficio y además debe pensar que lo 

hace por su propio interés. En las negociaciones se podrían 

usar las tácticas fuertes, por ejemplo, para conseguir un pro-

pósito en una fecha límite; mientras que las tácticas suaves 

son una influencia mucho más sutil ya que la persona va 

cambiando su opinión mediante el uso de la razón. Se estu-

dió los distintos tipos de tácticas en relación de la triada os-

cura con una muestra de 899 personas. Encontraron que 

correlacionaba positivamente (p<.01) con las tácticas sua-

ves (.29) y las tácticas fuertes (.53) pero no correlacionan 

con todos los aspectos. Por ejemplo, de tácticas fuertes, se 

encuentra los ítems: atractivo (.24), amenaza de castigo 

(.31), manipulación de la otra persona (.49) y manipulación 

de la situación (.46). Por otro lado, los ítems de las tácticas 

suaves son: trabajar en equipo (p<.05) (-.11), encanto 

(p<.01) (.17), apariencia (.24), bromas (.25), intercambio de 

favores (.19), promesas de recompensa (.13), congracia-

miento (.26) y alianzas (.30). No correlacionaron con dos 

ítems de tácticas suaves que son: compromiso y cumplidos. 

También se midió la asertividad (.13) y la lógica o razón 

(.17) (Jonason, Slomski, y Partyka, 2012). 

A la hora de negociar, los psicópatas podrían percibir la vul-

nerabilidad de los otros y utilizarlas a su favor. Sin embargo, 

en un estudio con 101 participantes se observó que no son 

habilidosos para identificar la vulnerabilidad emocional; 

pero podrían percibir a los otros como débiles y emociona-

les, por lo tanto, potencialmente vulnerables. Serían capaces 

de utilizar su personalidad y características, como su buena 

apariencia y encanto, para encontrar a victimas vulnerables 

y manipularles para explotarlas (Black, Woodworth y Por-

ter, 2014). 

En cuanto a en qué condiciones se negocia, en un estudio 

reciente del 2016 los investigadores Crossley,  Woodworth,  

Black  y Hare  analizaron las diferencias entre las negocia-

ciones “cara a cara” y negociaciones por ordenador.  En 

este estudio encontraron que los participantes con alta pun-

tuación en Psicopatía rendían mejor en el ámbito cara a cara 

que por ordenador, en esta última situación incluso lo ha-

cían peor que los otros grupos. Los psicópatas tienen como 

características que pueden seducir, manipular, intimidar y 

explotar a otros en una audiencia en vivo, así como pueden 

dominar su espacio personal. Por lo tanto, pueden usar el 

lenguaje no verbal para manipular en las situaciones cara a 

cara. Esta podría ser una posible explicación de por qué tie-

nen un peor rendimiento en las negociaciones por ordena-

dor, también podría ser porque no ven la posibilidad de 

éxito de forma inmediata.   

Otra explicación podría ser que el lenguaje que se utiliza a 

través del ordenador no es el mismo que en situaciones cara 

a cara, los psicópatas pueden parecer menos comprensivos 

y más hostiles (Hancock et al., 2015 citado en Crossley et al., 

2016). Algunas características de estas negociaciones por 

ordenador es que parece ser más impermeable a la influen-

cia de los otros. Debido a esto hay que tener en cuenta las 

situaciones y el contexto en las negociaciones (Crossley et 

al., 2016). 

Puede que los psicópatas corporativos sean beneficiosos 

para la empresa, dependiendo del tipo de negociación a la 

que se tenga que exponer así como al medio. Por otro lado, 

hay que tener en cuenta que las empresas buscan candidatos 

que tengan un gran potencial para que se puedan convertir 

en líderes de éxito (Babiak et al., 2010). Y, como he comen-

tado anteriormente, los psicópatas corporativos son capa-

ces de presentarse como buenos líderes (Smith y Lilienfeld, 

2013). Pueden presentar una fachada de ser encantadores 

para aparentar ser líderes ideales (Boddy, 2006; Boddy et al., 
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2015), también son capaces de mentir y aparentar ser una  

persona comprometida y competente (Boddy et al., 2015).  

Hay que considerar que un buen líder tiene que tener un 

equilibrio entre tres características: energía, experiencia e in-

tegridad, que sería critica ya que busca lo mejor para la or-

ganización (Singh, 2008).   Mientras que un mal líder, tóxico 

o destructivo, hace que el crecimiento organizacional  re-

troceda y crea más repercusiones negativas (Boddy, 2015). 

En un principio, según se ha ido comentando, los psicópa-

tas corporativos sólo buscan su propio beneficio por lo que 

faltaría que tuvieran integridad. Por lo tanto, en un princi-

pio, no parece que sea beneficioso tenerles en la empresa. 

Tampoco parece rentable para la empresa, ya que cuando 

los psicópatas corporativos están en posiciones de liderazgo 

los empleados suelen estar menos de acuerdo con sus pun-

tos de vista o sus decisiones (ten Brinke et al., 2015), no 

sienten que tengan reconocimiento a su trabajo ni es ade-

cuadamente recompensado (Boddy et al., 2010b). Estos lí-

deres suelen crear la ilusión de que son exitosos (Boddy, 

2015), pero lo que buscan es la recompensa y el poder que 

se les proporciona en los puestos más altos de la jerarquía 

(Boddy et al., 2010b) como se ha comentado a lo largo del 

ensayo. 

Los psicópatas suelen acabar en posiciones con liderazgo 

(ten Brinke et al., 2015), esto podría desembocar en decisio-

nes poco éticas para la organización y perjudicar a la em-

presa. Una vez dentro de la empresa, este liderazgo desho-

nesto puede hacer que los empleados se adapten a él y se 

vuelvan deshonestos haciendo que la empresa gradual-

mente se convierta en corrupta (Boddy et al., 2010b), En 

otras palabras, solo hace falta un mal líder para derribar una 

empresa (Goldman, 2006). Podría ser que los psicópatas 

corporativos busquen ese liderazgo porque están asustados 

de perder poder (Boddy, 2015). 

Estos líderes normalmente degradan y ridiculizan a sus em-

pleados, mienten y engañan culpando a otros de sus errores 

y llegando a las agresiones físicas. Se ha encontrado una re-

lación positiva entre tener a un psicópata como jefe y tener 

angustia psicológica e insatisfacción en el trabajo (Mathieu, 

Neumann, Hare y Babiak, 2014). 

Observando esta información, parece rechazar la idea de 

que los psicópatas corporativos son beneficiosos para la 

empresa. Sin embargo, un estudio sobre la presidencia en 

Estados Unidos concluyó que algunos aspectos de la Psico-

patía, como dominar sin temor, o la audacia podrían rela-

cionarse con buen estilo de liderazgo; aunque, por otro 

lado, también llevan a cabo comportamientos desadaptati-

vos como actuaciones no éticas hacia los subordinados, 

pero esto no se asoció negativamente con el desempeño ge-

neral. Se correlacionó positivamente la Psicopatía con la 

practica general, con las habilidades de comunicación y per-

suasión y con el comportamiento no ético (Lilienfeld et al., 

2012). Esto demuestra que los psicópatas no tienen por qué 

tener un comportamiento de liderazgo tóxico, simplemente 

puede que se deba a la situación en la que se encuentran. 

 

6. Impacto Socio-Económico y 

Laboral 

Un rasgo que podría ser muy perjudicial para la empresa es 

que los psicópatas corporativos carecen de sentido de res-

ponsabilidad social corporativa (Boddy, 2006, 2010, 2015). 

Pueden crear tensiones en los distintos equipos de trabajo 

y manipular a los trabajadores para que tomen decisiones 

que vayan a favor de sus propios intereses más que delos 

intereses de la organización (Boddy, 2006, 2015). Es decir, 

al no poseer una responsabilidad social corporativa, mani-

pulan a los trabajadores para poder sacar provecho de ma-

nera individual de las decisiones tomadas en grupo a expen-

sas de la empresa. Con estas decisiones buscan maximizar 

sus beneficios inmediatos ya que, como he comentado an-

teriormente, sus intereses siempre van primero, lo que bus-

can es la auto-gratificación, la autopromoción y el auto-en-

riquecimiento (Boddy, 2006, 2015). 

Pese a esta manipulación, los compañeros de trabajo de los 

psicópatas corporativos les suelan describir como creativos, 

estrategas y con buenas habilidades de comunicación (Ba-

biak et al., 2010), lo cual se podría ver de forma beneficiosa 

para la empresa. Pero, por otra parte, también se les califica 

con baja capacidad de gestión, que no forman parte del 

equipo y tienen un bajo rendimiento (Babiak et al., 2010). 

Hay que tener en cuenta que los psicópatas corporativos 

utilizan tácticas, bien para dañar a las personas y desorien-

tarlas, o bien para distraer la atención fuera de las activida-

des de la empresa (Boddy 2006, 2015). El 26 % del acoso 

que se produce en el trabajo se debe a los psicópatas; suelen 

escoger a personas que, por su posición en la empresa, no 

son capaces de defenderse (Boddy, 2011a). 

Se puede encontrar distintas manifestaciones del acoso 

como el sexual, que puede tener como consecuencia el 

abandono del puesto de trabajo por parte de la persona aco-

sada (Harvey et al., 2007). Anteriormente se ha comentado 

que el psicópata corporativo buscaba controlar a los demás 

para obtener sus metas, y el acoso es una forma directa de 

control de los demás. 

El acoso no es sólo este acto de agresión, sino que también 

está relacionado con la inseguridad laboral, con la frecuen-

cia en la que se dan los conflictos, con la carga de trabajo 
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(Baillien y De Witte 2009; Boddy, 2009), con el tipo de li-

derazgo que se lleva a cabo, con el apoyo social de los com-

pañeros (aunque hay que tener en cuenta que esta relación 

no ha sido ampliamente estudiada y por ejemplo estos au-

tores no encontraron una relación significativa) (Baillien y 

De Witte, 2009). También se ha relacionado con una bajada 

en los niveles de satisfacción en los trabajadores (Boddy, 

2009), en su productividad (Boddy, 2010) y en su bienestar 

(Boddy, 2014). Normalmente estos empleados, cuando tra-

bajan con psicópatas, se sienten desanimados, desilusiona-

dos e insatisfechos (Boddy, 2015) y también generan más 

percepción negativa en otros (Wisse, Barelds y Rietzschel, 

2015). Es decir, trabajar con este tipo de personas, puede 

hacer que el trabajador no esté satisfecho en ese trabajo y 

se vea reflejado en su productividad.  

Al reflexionar sobre estas características se podría pensar 

que, como están motivados por el dinero, son capaces de 

manipular a las personas, cuentan con suficientes recursos 

y sólo piensan en sus propios logros, el siguiente paso po-

dría ser pensar en que son responsables de la corrupción 

pero, sin embargo, no hay suficientes datos empíricos sobre 

el papel que tienen en la corrupción (Babiak et al., 2010), el 

fraude (Babiak et al., 2010; Boddy, 2015) o las malversacio-

nes de dinero (Babiaket al.,  2010). Se ha especulado que los 

psicópatas corporativos manipulan los precios en beneficio 

propio y de quienes comparten su opinión, también mani-

pulan las inversiones, los fondos para pensiones y a sus tra-

bajadores (Boddy, 2015). Por lo tanto, se observa que, 

como pese a las especulaciones, los datos no apoyan ni re-

chazan esto. 

Si las organizaciones están dirigidas por psicópatas, las po-

sibilidades de que los inversores, trabajadores y las decisio-

nes se hagan de forma amigable son reducidas (Boddy, 

2006); no hay que olvidar, que los psicópatas corporativos 

buscar su propio éxito por eso son un agente potencial de 

destrucción de la empresa (Boddy, 2011a). 

Dentro de la empresa, los psicópatas corporativos engañan, 

buscan lagunas legales para evitar impuestos y regulaciones 

y manipulan los precios de las acciones cuando es posible 

que haya un beneficio. Estas prácticas ilegales se tendrían 

que amplificar o incluso multiplicarse cuantos más psicópa-

tas se encuentren dentro de una misma empresa en posicio-

nes de más alto rango. Por esto, la falta de conciencia o de 

sentido moral de la corporación puede llevar al desastre fi-

nanciero, social y ambiental (Boddy, 2016). Por ejemplo, la 

característica de buscar lagunas legales sería un ejemplo per-

fecto de la definición de psicópata exitoso dada por Boddy 

et al. (2010a). 

Por último, es interesante comentar cómo algunos aspectos 

de su personalidad podrían expresarse dentro de una orga-

nización, así como ver los daños que causarían. Por ejem-

plo, la característica de despreocuparse por los sentimientos 

de los otros, podría verse en los malos tratos a los emplea-

dos o en terminar los contratos rápidamente tanto de nego-

cios como de empleo. Otra característica, como la incapa-

cidad de sentirse culpable, podría verse en la afirmación de 

su inocencia ante cualquier incidente o justificación de su 

propia acción. La incapacidad de mantener relaciones hu-

manas, se puede ver cuando la empresa se transfiere de un 

país a otro para reducir gastos. Y por último otra caracte-

rística, como la falta de observación de leyes y normas so-

ciales, se ve reflejada en incumplir las leyes medioambien-

tales cuando es más beneficioso para la empresa o en violar 

los derechos humanos (Ketola, 2006). 

 

7. Conclusiones  

Es importante destacar algunos de los aspectos comentados 

a lo largo del ensayo. 

El primero de ellos es que los psicópatas corporativos se 

encuentran en las posiciones más altas dentro de una em-

presa (Boddy, 2010; Boddy et al., 2010a), y esto puede llevar 

a repercusiones nefastas para la misma. Por este motivo, la 

empresa y sus reclutadores tendrían que considerar si les es 

beneficioso tener a un psicópata corporativo entre sus tra-

bajadores, y de ser así, habría que tener en cuenta en qué 

posición se les podría contratar; ya que, como se ha visto, 

sólo buscan el éxito personal (Boddy, 2011a), poder, dinero 

y prestigio (Boddy et al., 2010b; Maibom, 2005) a expensas 

de la empresa. 

Otro aspecto destacable es en cuanto al liderazgo, donde se 

ha comentado que en un principio sería perjudicial tenerles, 

ya que se les describe como líderes tóxicos (Boddyet al., 

2010b). Pero, sin embargo, en el estudio de Lilienfeld, et al. 

(2012) de ámbito político se encontró que los presidentes 

con Psicopatía eran buenos líderes en términos totales. Por 

lo tanto, habría que comprobar si se dan estos datos tam-

bién en el ámbito de la empresa, ya que entonces podría ser 

beneficioso; aunque no sería algo de extrañar, ya que las 

motivaciones que tienen los psicópatas corporativos tam-

bién se dan en gran medida en la política.  

Por otro lado, se encuentra el contexto. Los diferentes con-

textos hacen que el psicópata se comporte de una forma u 

otra. Desde el punto de vista evolutivo, que hace que el psi-

cópata cambie su comportamiento dependiendo de los cos-

tes-beneficios de dicha conducta (Glenn et al., 2011) hasta 

en las negociaciones donde hace que el simple hecho de ne-

gociar por ordenador o cara a cara tenga resultados distin-

tos (Crossley et al., 2016). Por esta razón, el contexto influye 

de forma directa en el comportamiento del psicópata, y si 

se sabe cómo le influye se puede contrarrestar su efecto si 
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es lo que se desea o potenciarlo en caso contrario, depen-

diendo de lo que sea más beneficioso para la empresa. 

En cuanto al problema sobre el cual se centra este ensayo 

teórico de si la psicopatía corporativa es beneficiosa o no 

para la empresa, los resultados son ambiguos. Los datos re-

cabados nos indican que tienen una gran cantidad de im-

pacto negativo en los empleados como la insatisfacción la-

boral, (Mathieu et al., 2014), así como que es un riesgo eco-

nómico para la empresa dependiendo del puesto a que se le 

asigne (Jones, 2013). Por otro lado, se encuentran datos 

apoyando que en determinadas circunstancias son benefi-

ciosos, por ejemplo, en negociaciones cara a cara, en com-

petición (ten Brinke et al., 2015) así como que son capaces 

de engañar a la gente (Boddy, 2006).  

En resumen, se tendría que tener especial cuidado al con-

tratar a este tipo de perfil debido a las repercusiones que 

pueden conllevar en una empresa. Así como, prestar aten-

ción a las distintas situaciones en las que se encuentre el 

psicópata corporativo para ver cómo actúa y poder así in-

tentar predecir su siguiente movimiento. Y en cuanto a si es 

beneficioso o no tenerles, dependería de lo que la empresa 

quiera contratar y en qué puesto. 

7.1. Limitaciones y líneas futuras 

Este campo de estudio cuenta con algunas limitaciones que 

ya he ido mencionando a lo largo del ensayo. Una de ellas, 

y quizá la más destacable, es la falta de datos sobre los psi-

cópatas corporativos debido a la dificultad de acceso a las 

empresas ya que no suelen colaborar (Babiak et al., 2010) y 

a la carencia de entrevistas a psicópatas corporativos 

(Boddy, 2015). 

Otra limitación más es que algunos de los estudios comen-

tados, como por ejemplo en de Jonason y Krause (2013) y 

el de James et al. (2014), obtuvieron los datos utilizando 

Dirty Dozen, donde ha sido criticado especialmente en Psi-

copatía  (Miller et al., 2012) por lo que tendría que compro-

barse los resultados de dichos estudios. También, se tiene 

que tener en cuenta que en la literatura de la Psicopatía cor-

porativa se habla de hipótesis como por ejemplo con el 

fraude, donde la bibliografía suponía que sí llevaban a cabo 

este tipo de comportamiento pero los estudios no apoyan 

esta hipótesis (Babiak el al.,  2010; Boddy, 2015). Por lo 

tanto, habría que refutar hipótesis, así como replicar los que 

no se hayan refutado anteriormente como el de Babiak et 

al., 2010. 

Otro aspecto a tener en cuenta, es que sólo se ha mencio-

nado uno de los tres constructos que forman la triada os-

cura (Paulhus y Williams, 2002), pero habría que investigar 

más profundamente los términos de maquiavelismo y nar-

cisismo en la empresa, para tener una aproximación de 

cómo actúan en este ámbito. Porque, por ejemplo, en la 

forma de negociar ya se encuentran diferencias significati-

vas (Jonason et al., 2012). 

También sería conveniente llevar a cabo el estudio de Li-

lienfeld et al. (2012) en el ámbito de las empresas, para poder 

ver si los psicópatas corporativos directores ejercen un 

buen liderazgo en su totalidad y posiblemente beneficiaría 

a la empresa; o si, por lo contrario no lo ejercen, lo cual 

apoyaría a la literatura. 

Por último, se tendría que prestar atención al contexto en 

las futuras investigaciones, como se ha visto en el caso de 

la negociación (Crossley et al., 2016). Habría que estudiar si 

también influye en otros aspectos y cómo lo hace, por ejem-

plo, con el acoso o la manipulación para ascender. 

Pese a estas limitaciones, este es un ensayo teórico en el cual 

he tratado de introducir al lector a este campo e investigar 

sobre cómo puede ser beneficioso tener a un psicópata cor-

porativo en la empresa. 
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