UNIVERSIDAD POLITECNICA

SALESIANA

ECUADOR

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
SEDE QUITO
CARRERA DE PSICOLOGIA

RASGOS DE PERSONALIDAD Y DESEMPENO LABORAL EN
COLABORADORAS DE UNA ORGANIZACION DE LA CIUDAD DE QUITO
DURANTE DEL PERIODO MARZO-JULIO 2025

Trabajo de titulacion previo a la obtencion del

Titulo de Licenciada en Psicologia

AUTOR: CABEZAS GARCIA SHIRLEY DAYRIN
TUTOR: BAQUERO ZAPATA PAOLA ESTEFANIA

Quito - Ecuador

2025



CERTIFICADO DE RESPONSABILIDAD Y AUTORIA DEL TRABAJO

DE TITULACION

Yo, CABEZAS GARCIA SHIRLEY DAYRIN con documento de
identificacion N° 1755880562 manifiesto que:

Soy la autora y responsable del presente trabajo; y, autorizo a que sin fines
de lucro la Universidad Politécnica Salesiana pueda usar, difundir, reproducir o

publicar de manera total o parcial el presente trabajo de titulacion.

Quito, 28 de julio del afio2025

Atentamente,

a

CABEZAS GARCIA
SHIRLEY DAYRIN
1755880562




CERTIFICADO DE CESION DE DERECHOS DE AUTOR DEL TRABAJO
DE TITULACION A LA UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

Yo, CABEZAS GARCIA SHIRLEY DAYRIN con documento de
identificaciébn N° 1755880562, expreso mi voluntad y por medio del presente
documento cedo a la Universidad Politécnica Salesiana la titularidad sobre los
derechos patrimoniales en virtud de que soy autora de la Sistematizacion de practicas
de investigacion y/o intervencion: RASGOS DE PERSONALIDAD Y
DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORAS DE UNA ORGANIZACION
DE LA CIUDAD DE QUITO DURANTE EL PERIODO MARZO- JULIO 2025, el
cual ha sido desarrollado para optar por el titulo de: Licenciada en Psicologia, en la
Universidad Politécnica Salesiana, quedando la Universidad facultada para ejercer

plenamente los derechos cedidos anteriormente.

En concordancia con lo manifestado, suscribo este documento en el
momento que hago la entrega del trabajo final en formato digital a la Biblioteca de

la Universidad Politécnica Salesiana.

Quito, 28 de Julio del afio 2025

Atentamente,

a

CABEZAS GARCIA
SHIRLEY DAYRIN
1755880562




CERTIFICADO DE DIRECCION DEL TRABAJO DE TITULACION

Yo, BAQUERO ZAPATA PAOLA ESTEFANIA con documento de
identificacion N° 1755880562, docente de la Universidad Politécnica Salesiana,
declaro que bajo mi tutoria fue desarrollado el trabajo de titulacion: RASGOS DE
PERSONALIDAD Y DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORAS DE
UNA ORGANIZACION DE LA CIUDAD DE QUITO DURANTE EL PERIODO
MARZO- JULIO 2025, realizado por CABEZAS GARCIA SHIRLEY DAYRIN
con documento de identificacion N°1755880562, obteniendo como resultado final
el trabajo de titulacion bajo la opcion Sistematizacion de practicas de investigacion
y/o intervencién que cumple con todos los requisitos determinados por la

Universidad Politécnica Salesiana.

Quito, 28 de Julio del afio 2025

Atentamente,

(e

BAQUERO ZAPATA
PAOLA ESTEFANIA
1753017902




Dedicatoria

A Dios, por ser mi guia y fortaleza en cada paso de mi vida, por darme la oportunidad
de formarme como profesional. Su luz, sabiduria y bendiciones me han dado la fuerza

para enfrentar los desafios y la paciencia para seguir adelante en los momentos dificiles.

A mis padres, Julieta Garcia y Mario Cabezas, por su amor incondicional, su apoyo

constante y por ensefiarme que el esfuerzo y la dedicacion son la clave del éxito.

Shirley Cabezas Garcia



Agradecimiento

En primer lugar, agradezco a Dios, quien ha sido mi luz en este camino. Sin su guia y

bendicion, este logro no hubiera sido posible.

A mis padres, por ser mi mayor fuente de apoyo y motivacion. Gracias por su esfuerzo
y trabajo diario para darme la oportunidad que ustedes no tuvieron. Cada éxito en mi

vida lleva sus apellidos.

A mi hermana, por ser mi complice y mi inspiracion. Tu apoyo y ejemplo han sido

fundamentales en mi proceso universitario.

A mis docentes y asesores, en especial a mi tutora. Paola Baquero Zapata, por su
dedicacion y paciencia al brindarme su conocimiento y acompafiarme en el desarrollo

de esta investigacion.

A mis amigas, amigos y seres queridos, gracias por su presencia constante, por las
palabras de aliento cuando mas las necesitaba y por celebrarme incluso en los pequefios
logros. Su compaiiia, paciencia y carifio fueron mi refugio en los momentos de
incertidumbre, y su fe en mi record6 que este camino valia la pena. A cada uno de
ustedes, que, con una llamada, un mensaje o un abrazo oportuno hicieron mas ligero el

trayecto, los llevo siempre en mi corazon.

Finalmente, a todas las personas que, de una u otra manera, contribuyeron a la

realizacion de esta tesis, mi mas sincero agradecimiento.

Shirley Cabezas Garcia



Resumen
El presente estudio analiza la relacion entre los rasgos de personalidad y el desempefio

laboral en colaboradoras de una empresa de servicios de Spa ubicada en el Distrito
Metropolitano de Quito, durante el periodo marzo-julio de 2025. Se parte del Modelo
Integrativo Focalizado en la Personalidad (MIFP) de Balarezo (2008), el cual considera
dimensiones afectivas, cognitivas, comportamentales y relacionales, reconociendo que
los rasgos de personalidad son estructuras dindmicas que influyen en el comportamiento

laboral.

La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental
de tipo descriptivo-correlacional. Se trabajé con una muestra de 25 mujeres, todas con
mas de un afio de antigtiedad laboral. Se aplicaron los instrumentos validados: el
Cuestionario de Personalidad SEAPsI y el Cuestionario de Desempefio Laboral
Individual (IWPQ). Los datos fueron analizados mediante técnicas estadisticas,

incluyendo la prueba de chi-cuadrado y el coeficiente Gamma.

Los resultados revelaron que los rasgos de personalidad mas frecuentes fueron el
Anancéstico y el Ciclotimico (24% cada uno). En cuanto al desempefio, todas las
participantes se ubicaron dentro de la dimensién de Desempefio Contextual, aungque con
niveles diferenciados (36% bajo, 32% medio y 32% alto). Si bien se identificaron
algunas tendencias descriptivas, no se encontrd una correlacion estadisticamente

significativa entre los rasgos de personalidad y el nivel de desempefio.

El estudio concluye que, aungue no se establecio una relacion significativa entre
variables, si se evidencian patrones que ameritan mayor exploracion en futuras
investigaciones con muestras mas amplias. Se recomienda implementar programas
organizacionales que fortalezcan competencias emocionales, reconociendo que los
rasgos de personalidad no son positivos 0 negativos en si mismos, sino que cumplen
funciones adaptativas distintas segun el contexto. Este estudio aporta al campo de la
psicologia organizacional y promueve estrategias de gestion del talento mas inclusivas y

efectivas, especialmente con enfoque de género.

Palabras clave: personalidad, desempefio laboral, trabajo, psicologia.



Abstract
This study analyzes the relationship between personality traits and work performance in

female employees of a Spa services company located in the Metropolitan District of
Quito, during the period March-July 2025. It is based on Balarezo's (2008) Integrative
Model Focused on Personality (MIFP), which considers affective, cognitive, behavioral
and relational dimensions, recognizing that personality traits are dynamic structures that

influence work behavior.

The research was developed under a quantitative approach, with a descriptive-
correlational non-experimental design. We worked with a sample of 25 women, all with
more than one year of work experience. Validated instruments were applied: the
SEAPsI Personality Questionnaire and the Individual Work Performance Questionnaire
(IWPQ). The data were analyzed using statistical techniques, including the chi-square

test and the Gamma coefficient.

The results revealed that the most frequent personality traits were Anancastic and
Cyclothymic (24% each). In terms of performance, all participants were located within
the Contextual Performance dimension, although with differentiated levels (36% low,
32% medium and 32% high). Although some descriptive trends were identified, no
statistically significant correlation was found between personality traits and

performance level.

The study concludes that, although a significant relationship between variables was not
established, patterns are evident that merit further exploration in future research with
larger samples. It is recommended to implement organizational programs that
strengthen emotional competencies, recognizing that personality traits are not positive
or negative in themselves, but that they fulfill different adaptive functions depending on
the context. This study contributes to the field of organizational psychology and
promotes more inclusive and effective talent management strategies, especially with a

gender focus.

Key words: personality, job performance, work, psychology.
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I.  Datos informativos del proyecto

Titulo del trabajo de titulacidn: Rasgos de personalidad y desempefio laboral
en colaboradoras de una organizacion de la ciudad de Quito durante el periodo marzo -

julio 2025.

Delimitacion del tema.

El presente trabajo de titulacion tiene como propdsito analizar la relacion entre
los rasgos de personalidad y el desempefio laboral en trabajadoras de una organizacion
privada. Buscando asi, analizar la influencia de las caracteristicas de personalidad
individuales en el rendimiento laboral de las colaboradoras, permitiendo reconocer los

factores clave para una gestion mas efectiva.

Qué: se identificaran los rasgos de personalidad con base en el Modelo
Integrativo Focalizado en la Personalidad por Balarezo Lucio, 2008; en donde se
clasifica la personalidad en personalidades afectivas, cognitivas, comportamentales y
con déficit relacional. Estos se analizaran en relacién con el desempefio laboral,
identificando mediante indicadores como productividad, cumplimiento de metas,
trabajo en equipo y habilidades interpersonales en el entorno organizacional. Esta
investigacion permitird conocer las correlaciones entre caracteristicas de personalidad y

niveles de rendimiento.

Con quiénes: el trabajo de investigacion se desarrollara con colaboradoras de
nivel operativo y administrativo de una empresa de servicios de Spa que se encuentren

vinculados a la institucion con al menos un afio de antigiiedad, lo que facilitara el



levantamiento de informacion, ya que las participantes estaran familiarizadas con sus

funciones y el espacio de trabajo, facilitando asi la recoleccién de datos representativos.

Donde: el trabajo de titulacion se realizard en una empresa de servicios de Spa
con una némina de 25 colaboradoras, la misma que se ubica en el Distrito

Metropolitano de Quito.

Cuéando: la investigacion se realizara durante los meses de marzo a junio de

2025.

Il.  Objetivos

Objetivo General

Analizar la relacion entre los rasgos de personalidad y el desempefio laboral en
colaboradoras de una empresa de servicios de Spa en Quito durante el periodo de marzo

a julio de 2025.

Objetivos Especificos

Identificar los rasgos de personalidad predominantes en las trabajadoras de nivel

operativo y administrativo de una empresa de servicios de Spa.

Evaluar el desempefio laboral por medio de EI Cuestionario de Evaluacion del
Desempefio Laboral Individual (IWPQ), con indicadores como: desempefio en la tarea,
desempefio en el contexto y el comportamiento laboral contraproducente en las

participantes.



Determinar la correlacién entre los rasgos de personalidad e indicadores de
desempefio laboral, considerando las diferencias entre areas operativas y administrativas

dentro de la organizacion.

1.  Eje de la intervencion o investigacion

Personalidad
Allport (1986) plantea una definicion de personalidad en donde el ser humano

afirma su modo de ser individual. Para este autor, la “personalidad es la organizacion
dinamica dentro del individuo de aquellos sistemas psicofisicos que determinan su
conducta y su pensamiento caracteristicos”. Aunque esta definicion abarca la estructura
y funciones de la personalidad, se enfoca exclusivamente en el individuo, sin considerar
el contexto en que este se manifiesta y se desarrolla. Se trata de una definicion formal
que describe las dimensiones y componentes de la personalidad, pero no refleja la

manera en que el sujeto la experimenta en su vida.

De acuerdo con Gonzélez y Mitjans (1989), la personalidad “constituye una
configuracidn sistémica de los principales contenidos y operaciones que caracterizan las
funciones reguladoras y autorreguladoras”. En este sentido, la personalidad puede ser
comprendida como la forma de organizacion mas compleja e integral de la subjetividad
del individuo. Por medio de las funciones autorreguladoras, la personalidad mediatiza el
modo en el que el sujeto establece, recrea y conduce sus actividades, relaciones,

creaciones con los que compone la realidad y se construye a si mismo.



La Personalidad es definida como un patron de pensamientos unico, conductas y
sentimientos de la persona que son persistentes a través del tiempo y de las situaciones

(Morris, 2011).

Desde una perspectiva integrativa, la personalidad se entiende como:

“Una estructura psiquica dinamica constituida por factores biologicos,
psicoldgicos y socioculturales interrelacionados, que posibilitan una construccion

singular en el percibir, pensar, sentir y actuar del sujeto” (Balarezo, 2008).

Esta vision concibe que la personalidad no se reduce a rasgos estaticos, sino que
estd en constante evolucion, influenciada por la historia de vida, el contexto social y la

biologia individual.

Segun Balarezo 2008, este modelo considera también que la personalidad esta
compuesta por cuatro dimensiones funcionales que se articulan entre si, las cuales no

estan separadas, sino que se influyen mutuamente.

“La personalidad es un sistema funcional interconectado, donde la falla en una

dimension puede afectar al conjunto” (Balarezo, 2008).

Tipos de personalidad

El Modelo Integrativo Focalizado en la Personalidad (MIFP) y segun Balarezo
(2008), propone una clasificacion de personalidades clinicas basadas en la dimension
predominante en la organizacion psiquica del sujeto. No se trata de “etiquetas

diagnosticas”, sino de estructuras funcionales como punto de referencia.



“Los tipos de personalidad son configuraciones funcionales donde una
dimension psiquica predomina y condiciona las demas, generando patrones clinicos

relativamente estables.” (Balarezo, 2008, p.60.)
Se clasifican en los siguientes tipos:

1. Personalidades afectivas: Emocionalmente intensas, demandantes, con

necesidad de validacion externa. Ej: histrionismo, ciclotimia, dependiente.
“En este grupo predomina una afectividad fluctuante, muchas veces
inestable, con dificultad para la autonomia emocional” (Balarezo, 2008).

2. Personalidades cognitivas: Rigidas en sus pensamientos, controladoras,
desconfiadas. Ej: paranoide, obsesiva.

“La dimension cognitiva estd sobreactivada, con pensamiento absolutista
y desconfianza” (Balarezo, 2008).

3. Personalidades comportamentales: Predomina la accion impulsiva sobre la
reflexion, tendencia al riesgo, desinhibicion o evitacion de reglas, bajo
umbral de frustracion o escasa planificacion. Ej: antisocial, limite, narcisista.

“Su dificultad principal radica en la imposibilidad de detener la accion
para pensarse, lo cual los lleva a respuestas impulsivas o conductas
disruptivas” (Balarezo, 2008).

4. Personalidades con déficit relacional: Tienen dificultades marcadas para
establecer vinculos significativos, tienden al aislamiento emocional,
inhibicion social, desconfianza. Problemas de empatia o regulacion del
contacto interpersonal. Ej: esquizoide, evitativa, personalidad con rasgos

autistas.



“Son estructuras donde el otro aparece como amenaza, o simplemente es
excluido de la experiencia interna del sujeto”. (Balarezo, 2008).
Al ser un enfoque dindmico y no rigido, el autor aclara que estas categorias no son
cerradas ni exclusivas:
“Un mismo sujeto puede presentar componentes de mas de un tipo de
personalidad, lo cual exige un abordaje terapéutico flexible y adaptado™.

(Balarezo, 2008).

Rasgos de personalidad

“Los rasgos de personalidad son tendencias relativamente estables y consistentes
que determinan las diferencias individuales en la manera de pensar, sentir y actuar. A
diferencia de los tipos de personalidad, los rasgos se entienden como dimensiones
continuas en las que cada persona puede situarse en mayor o menor grado” (McCrae &

Costa, 2003).

En el Modelo Integrativo Focalizado en la Personalidad (MIFP), propuesto por
Lucio Balarezo (2008), ofrece un enfoque en donde los rasgos de personalidad se
conciben como disposiciones psiquicas relativamente estables que configuran la forma

en gue una persona percibe, siente, piensa y actua.

“Los rasgos de personalidad son patrones relativamente constantes de
funcionamiento psiquico, que se expresan en diferentes areas del comportamiento, la

afectividad y las relaciones interpersonales” (Balarezo, 2008, p.49.)

Dentro de este marco, segun Balarezo (2008); la impulsividad, la rigidez

cognitiva y la sensibilidad afectiva son tres grandes rasgos especialmente importantes



ya que influyen significativamente en la forma en que los individuos reaccionan ante los

desafios cotidianos, se relacionan con los demés y enfrentan conflictos internos.

A continuacion, se explican de manera detallada estos tres grandes rasgos:

1.

Impulsividad: Es un rasgo caracteristico de las personalidades donde
predomina la dimensién comportamental. Se manifiesta como dificultad para
detener la accion y pensar antes de actuar. Este rasgo es frecuente en
estructuras antisociales o narcisistas con una pobre capacidad de
autorregulacion.
“La impulsividad se expresa en una accion inmediata sin filtro racional o
emocional, muchas veces con consecuencias negativas para el sujeto o su
entorno”. (Balarezo, 2008, p.68.)
Rigidez: Aparece como un rasgo de la dimensidn cognitiva, y se refiere a la
dificultad para flexibilizar pensamientos, creencias o normas internas. El
sujeto interpreta al mundo de forma cerrada. Este rasgo es comdn en
personalidades obsesivas, paranoides y esquizotipicas.
“Los sujetos con rigidez cognitiva tienden a una interpretacion cerrada de
la realidad, lo cual les impide adaptarse a nuevas situaciones o puntos de
vista”. (Balarezo, 2008, p.72.)
Sensibilidad afectiva: Este rasgo pertenece a la dimension afectiva y se
manifiesta como una alta reactividad emocional ante estimulos
interpersonales. Las personas con este rasgo suelen sentirse heridas con
facilidad, necesitan validacion constante y temen el abandono. Este rasgo se
observa en personas con personalidades dependientes, histrionicas o

ciclotimicas.



“La sensibilidad afectiva puede convertirse en un factor de vulnerabilidad
de cuando el sujeto se ve sobrepasado por sus emociones y depende

excesivamente del otro para regularlas”. (Balarezo, 2008, p.65.)

Personalidad y su relacién con el trabajo

“La personalidad tiene un papel clave en la manera en que los empleados se
adaptan a sus tareas, interactGan con otros y manejan situaciones cotidianas en el
entorno laboral; por tanto, su estudio resulta esencial para comprender el
desempefio individual y colectivo en las organizaciones.” (Salgado, J. F. 1997, p.

35)

“La personalidad, aunque se desarrolla y ajusta a lo largo de la vida, tiende a ser
estable en el tiempo. Estd compuesta por el temperamento, que tiene una base
bioldgica, y el carécter, que es resultado de la interaccion con el entorno y las

experiencias vividas.” (Cloninger, C. et al., 1993, p. 979)

Segun Salgado (1997), existen dos caracteristicas importantes de la personalidad

y son la extroversion e introversion.

“La extroversion se asocia con una mayor facilidad para la interaccion social, la
comunicacion efectiva y el trabajo en equipo, mientras que la introversion suele
relacionarse con habilidades analiticas, preferencia por tareas individuales y
atencion al detalle. Ambas dimensiones tienen implicaciones significativas en el
desemperio y adaptacion laboral.” (Barrick, M. R., & Mount, M. K. 1991, citado

en Salgado, 1997, p. 36)



Es importante recordar que estos rasgos no son extremos fijos, sino que pueden

presentarse con distintos niveles de intensidad segun la persona.

Tipos de personalidad en el trabajo

En el estudio de la personalidad en contextos laborales, las tipologias varian segin
los enfoques adoptados. Por ejemplo, desde la teoria de Carl Jung se identifican ocho
tipos de personalidad, ampliados a dieciséis por las investigadoras Myers y Briggs
mediante el MBTI (Myers-Briggs Type Indicator). Sin embargo, enfoques mas actuales
han recurrido al analisis de grandes volumenes de datos (Big Data) para establecer nuevas
clasificaciones. En este sentido, un estudio liderado por la Universidad de Northwestern,
que analizo una muestra de 1,5 millones de personas, identificd cuatro grandes tipos de
personalidad: promedio, reservada, egocéntrica y modelo a seguir. Este hallazgo
representa una mirada contemporanea basada en evidencias estadisticas amplias que

complementa los modelos clasicos de la personalidad (De Jorge, 2018).

Personalidad promedio: es una combinacién de rasgos entre los que destacan la
responsabilidad, amabilidad y empatia. Ademas, son extrovertidos, con una cierta

tendencia a la inestabilidad emocional y sus expectativas son modestas. (De Jorge, 2018).

Personalidad reservada: muestran una forma de ser marcada por su equilibrio emocional
y la capacidad de analisis. No obstante, son algo inseguros, al tiempo que son
introvertidos y a la hora de trabajar con otros individuos, suelen marcar las distancias.

(De Jorge, 2018).

Personalidad egoceéntrica: son altamente extrovertidos, pero carecen de sinceridad.

Tienden a asumir una actitud dominante, se centran en si mismos y se muestran superiores



siempre que pueden. La Universidad de Northwestern cataloga esta personalidad como

perjudicial dentro de los entornos laborales. (De Jorge, 2018).

Modelo a seguir: esta personalidad no cuenta con muchos rasgos negativos, esto se debe
a que su inteligencia emocional esta desarrollada, lo que les permite ejercer un buen
autocontrol lo que los convierte en lideres dada su capacidad para empatizar, inspirar y

coordinar equipos sin recurrir a un estilo autoritario. (De Jorge, 2018).

Tipos de personalidad prevalentes en mujeres

El Modelo Integrativo Focalizado en la Personalidad (MIFP) segin Balarezo
(2008), propone que los tipos de personalidad son configuraciones donde una o varias
dimensiones del funcionamiento psiquico (afectiva, cognitiva, comportamental y
relacional) predominan en la organizacion global del sujeto. Desde una perspectiva,
algunos tipos de personalidad son mas frecuentes en mujeres debido a factores como la

historia relacional temprana, cultura de género y la socializacion emocional.

Tipo afectivo: Caracterizado por la alta sensibilidad emocional, necesidad de afecto y

busqueda de aprobacién externa.

“En la estructura afectiva predomina la necesidad de ser reconocida y querida, lo
que lleva muchas veces a establecer relaciones de dependencia emocional”

(Balarezo, 2008, p.65)

Tipo relacional: predomina la evitacion del conflicto, dificultad para poner limites y
sometimiento en relaciones. Vinculado a historias familiares donde se refuerza el rol de

cuidadora o complaciente.
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“En el tipo relacional se evita el contacto auténtico por temor al rechazo o

conflicto, lo que genera vinculos dependientes o evasivos”. Balarezo, 2008, p.75.

Desde una perspectiva de psicologia de la personalidad basado en el Modelo de
los cinco grandes- Big Five se ha hallado que “las mujeres tienden a mostrar niveles mas
altos de neuroticismo y afabilidad, lo cual puede relacionarse con una mayor sensibilidad
al estrés emocional y una tendencia a cuidar las relaciones”. (Costa & McCrae, 2003,

p.186.)

Segun la psicologia del desarrollo y de género, su autor Miller (1986) propone que
los estereotipos y roles tradicionales asignados a las mujeres refuerzan la dependencia
emocional, la sumision o la necesidad de validacion interpersonal, influyendo en el

desarrollo de tipos de personalidad como dependiente, histridnico o evitativo.

“Los mandatos culturales de género han favorecido la expresion de ciertos
patrones relacionales en mujeres, promoviendo personalidades con rasgos de

sumisién, dependencia o sacrificio del yo”. (Miller, 1986, p.112.)

Desde una perspectiva psicodindmica, Chodorow (1989) explica que las mujeres tienden
a desarrollar estilos de personalidad donde se prioriza el vinculo relacional, la contencion

emocional y la empatia, en parte como resultado de los mandatos sociales internalizados.

“La 1dentidad femenina ha sido tradicionalmente construida en torno a la relacion
con el otro, lo que puede generar estilos de personalidad basados en la

dependencia, la sumision o el sacrificio”. (Chodorow, 1989).
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Desempefio laboral.

El desempefio laboral es el comportamiento de la persona evaluada enfocado en
alcanzar los objetivos de la organizacion de manera efectiva (Chiavenato, 2011). Es
decir, hace referencia al alcance de rendimiento que tiene el trabajador cuando pone en
marcha sus actividades y tareas asignadas, la forma en la que se desenvuelve y cuanto

aporta o no al éxito de la organizacion.

Robbins (2013) sefiala que el desempefio laboral de una persona puede develar al
existir una fijacion clara en sus metas, de forma que se activa la conducta y las actitudes
de cada uno hacia el mejoramiento de su desempefio y al mismo tiempo, favorece al
individuo a concentrar su maximo esfuerzo y dedicacion dirigida a la consecucion de las
metas, objetivos y propdsitos que al inicio parecian mas complejos, con relacion a

cuando se mostraban mas faciles de lograrlo.

El desempefio laboral es un concepto de recursos humanos muy popular debido a
su influencia en el éxito de la organizacion y la consecucién de objetivos, los mismos

que deben ser respaldados por el talento humano de calidad (Darmawn et al., 2020).

La mejora continua del desempefio del recurso humano tiene como finalidad
“lograr un impacto positivo dentro de los procesos organizacionales, la eficiencia, la
eficacia, el incremento de la productividad, las relaciones laborales satisfactorias y un

elevado equilibrio cliente-empresa” (Riera et al., 2020, p.3).

El desempefio laboral es una variable de gran importancia e interés, tanto para la
investigacion basica como para la investigacion aplicada, y también para el contexto

empresarial (Soto & Inga, 2019). Ademas, es importante recalcar que, segin Bejarano,
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(2019) “los colaboradores de todas las empresas evocan un desempefio laboral en

funcion de las caracteristicas particulares del lugar de trabajo” (p.314).

Perspectiva de Género en el Ambito Laboral

Segun la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL)
(2022). La perspectiva de género es una herramienta analitica que permite identificar y
cuestionar las desigualdades y discriminaciones basadas en género, especialmente en el
entorno laboral. En Ecuador a pesas de los avances normativos, persisten las brechas
significativas que afectan la participacion y condiciones laborales de mujeres. Por
ejemplo, segun datos del Ministerio de Produccion, Comercio Exterior, Inversiones y
Pesca, el 57% de las personas desempleadas son mujeres, lo que refleja como la
discriminacion de género y la carga desproporcionada de responsabilidades de cuidado

afectan negativamente su participacion en el mercado laboral.

Los roles de género asignados socialmente han influido en la division sexual del
trabajo, relegando a las mujeres a sectores especificos y limitando su acceso a
posiciones de liderazgo. Un estudio publicado en la revista Killkana Social (2018)
destaca que, en Ecuador, las mujeres enfrentan sesgos de género que influyen en su
evaluacion y oportunidades en el lugar de trabajo. Ademas, la doble carga de trabajo,
tanto en el ambito doméstico como en el laboral, sigue siendo una realidad para muchas

trabajadoras ecuatorianas.

En su estudio “Trabajo femenino en América Latina”, Oliveira y Ariza (2000)
sefialan que las brechas en el mercado laboral de las mujeres se evidencian por la
diferencia salarial, poca participacion politica y en la toma de decisiones, insercion en el

mercado laboral sin la redistribucion del trabajo de cuidado y por la desercién por
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maternidad (De Oliveira y Ariza, 2000). Esto ha ocasionado una baja calidad y nivel de
vida en relacion con el tiempo de trabajo y el tiempo libre (Valerdi, 2004). En la tltima
década, las mujeres latinoamericanas han alcanzado una mayor escolaridad, que se
traduce en acumulacion de capital humano; sin embargo, aln se enfrentan a una
creciente discriminacion, evidenciada en la desigualdad de remuneracion entre hombres

y mujeres.

La perspectiva de genero reconoce este contexto cultural y disefia acciones para
garantizar la insercion de las mujeres en el mundo del trabajo y para promover su

desarrollo profesional y politico.

Desde 2010, el Estado ecuatoriano empez6 a trabajar en la incorporacion de
politicas publicas encaminadas al principio de igualdad y no discriminacion
manifestados en la Constitucion de 2008, siendo el primer paso la generacion de
informacion estadistica suficiente que permita delimitar el estado actual de la brecha
entre hombres y mujeres, con el fin de entregar datos suficientes para la planificacion,
seguimiento y evaluacion de politicas publicas orientadas a la igualdad de género.

(Instituto Nacional de Estadistica y Censos y ONU Muijeres, 2014).

Desempefio y personalidad

La relacion entre los rasgos de personalidad y el desempefio laboral ha sido
abordada en la literatura psicologica, destacandose como una linea de investigacion
relevante para comprender los factores que influyen en la productividad, la satisfaccion y
el compromiso con el trabajo. Esta investigacion se enmarca en el estudio de los rasgos

de personalidad y desemperfio laboral de colaboradoras de una empresa en la ciudad de
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Quito, con el objetivo de analizar cdbmo estos influyen en su rendimiento en el entorno

laboral.

Segun el Modelo Integrativo Focalizado en la personalidad (MIFP), desarrollado
por Lucio Balarezo (2008), ofrece una comprension mas profunda y contextualizada de
los rasgos, entendidos como configuraciones funcionales dentro de un sistema dinamico.
El modelo considera cuatro dimensiones interrelacionadas: afectiva, cognitiva,
comportamental y relacional, y destaca que ciertas combinaciones de rasgos pueden

favorecer o dificultar el rendimiento en el trabajo, dependiendo del contexto.

“La personalidad no es solo un conjunto de caracteristicas estables, sino un
sistema dinamico que se expresa en los vinculos y en el desempefio del individuo

en distintos contextos”. (Balarezo, 2008, p.25.)

Desde esta perspectiva, y segun el autor se observa que en mujeres trabajadoras
predominan con frecuencia posibles estructuras de tipo afectivo y relacional,
caracterizados por rasgos como sensibilidad emocional, necesidad de validacion externa
o complacencia interpersonal. Estos pueden facilitar la empatia y el trabajo en equipo,
pero también generar tensiones si no se equilibran con una adecuada autorregulacion

emocional.

“Cuando los rasgos afectivos se tornan disfuncionales, pueden interferir en el
desempefio laboral al generar dependencia emocional, dificultad para enfrentar

conflictos o temor al rechazo.” (Balarezo, 2008, p.66)
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En cuanto a las discusiones actuales, las investigaciones modernas debaten la
naturaleza estable vs. contextual de la personalidad y su impacto en el trabajo. Algunos
autores sostienen que los rasgos son predictores validos y consistentes del desempefio
(Judge et al., 2013), mientras que otros enfatizan la importancia del ajuste persona-
entorno y las condiciones culturales y organizacionales que pueden activar o inhibir la

expresion de ciertos rasgos (Tett & Burnett, 2003).

“El impacto de los rasgos en el desempefio laboral depende en gran medida de la
interaccion con los requerimientos del puesto y las caracteristicas del ambiente

organizacional”. (Tett & Burnett, 2003, p.502.)

En el caso especifico de trabajadoras en Quito, se considera ademas el contexto
sociocultural latinoamericano, donde los estereotipos de género ain influyen en la
percepcion y expresion de ciertos rasgos, como la sumisién, la emotividad o la evitacion
del conflicto (Miller, 1986), lo cual puede condicionar tanto el estilo de desempefio como

la evaluacion que las organizaciones hacen del mismo.

A continuacion, se presentan las categorias conceptuales que guian esta investigacion,

vinculadas a la delimitacion del problema:

1. Rasgos de personalidad:
“Los rasgos son estructuras psicologicas relativamente estables, que influyen en

la manera en que los individuos reaccionan antes diversas situaciones”. (Costa &

McCrae, 2003, p.45.)
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V.

“El MIFP permite observar configuraciones de personalidad que afectan el
funcionamiento psicolégico y laboral del sujeto desde una vision compleja e
interrelacional”. (Balarezo, 2008, p.31.)
Desempefio laboral:
“El desempeiio es una conducta evaluable que refleja como un individuo
lleva a cabo las tareas que le son asignadas” (Campbell et al., 1993, p.36.)
Género femenino: El enfoque de género permite comprender como las
expectativas laborales, la expresion de la personalidad y las expectativas sociales
se configuran de manera distinta en mujeres.
“Las mujeres tienden a puntuar mas alto en rasgos como amabilidad,
responsabilidad y afectividad negativa, lo cual impacta su modo de
relacion en contexto laborales”. (Feingold, 1994, p.993.)
“Las construcciones culturales del género influyen en la expresion de
rasgos de personalidad y en la formar en que se evalla el desempefio de
las mujeres en el trabajo”. (Miller, 1986, p.41.)
Contexto organizacional urbano (empresa en Quito): El lugar en donde se
realizard el estudio, una empresa en la ciudad del Quito, introduce variables
contextuales que influyen tanto en la expresion de los rasgos como en el
desempefio.
“El contexto social y organizacional configura de forma significativa las
formas en que la personalidad se expresa y se traduce en comportamientos

laborales”. (Salgado, 1997, p.31.)

Objeto de la intervencion o de la practica de investigacion/intervencion.
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El objeto de investigacion se centra en los procesos relacionados con la
identificacion de caracteristicas de personalidad y su impacto directo en el rendimiento
laboral, desde el Modelo Integrativo Focalizado en la Personalidad. Este modelo
permite articular dimensiones psicoldgicas individuales con manifestaciones
conductuales observables en contextos laborales especificos y en este caso con el
direccionamiento a colaboradoras del area operativa y administrativos de una empresa
de servicios de Spa en el Distrito Metropolitano de Quito, durante los meses de marzo a

junio de 2025.

El Modelo Integrativo Focalizado en la Personalidad (MIFP) fue desarrollado
por Lucio Balarezo en Ecuador como una propuesta para abordar la evaluacion e
interaccion psicologica desde una perspectiva holistica y dinamica (Balarezo, 2016).
Este modelo propone comprender a la persona como una totalidad dinamica, en la que
interactuen factores cognitivos, emocionales, motivacionales y conductuales, con base
en una estructura de personalidad relativamente estable, pero abierta al cambio en
funcién de la experiencia (Millon, 1990; Cloninger, 2003). Desde esta perspectiva, la
personalidad no solo es un conjunto de rasgos, sino un sistema integrado de
funcionamiento individual que se expresa en las relaciones laborales, en la toma de
decisiones, en la adaptacion a normas organizacionales y en el afrontamiento del estrés

laboral.

En este marco, el desempefio laboral se entiende como el resultado observable
de las competencias técnicas, cognitivas y personales puestas en accion frente a las
demandas del rol profesional. Se reconoce que el desempefio no depende Unicamente

del conocimiento o de la experiencia, sino también del modo en que la personalidad
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media la forma de relacionarse con tareas, personas y situaciones (Teff & Burnett,

2003).

Por otro lado, el Modelo Integrativo Focalizado en la Personalidad (MIFP)
concibe la personalidad como una organizacion compleja y dindmica del
funcionamiento psicoldgico que integra diversas dimensiones interrelacionadas
(Cordero, 2015; Roussos & Salvarezza, 2018). Este modelo agrupa los rasgos de
personalidad en cuatro grandes areas: la vincular, que refiere a la forma en que la
persona se relaciona afectivamente con los demas, considerando aspectos como la
empatia, la dependencia emocional o la hostilidad; la cognitiva, que aborda el estilo de
pensamiento, la flexibilidad mental, los esquemas personales y la capacidad de
autocomprension; la afectiva, que se centra en la regulacién emocional, la reactividad,
la impulsividad y la estabilidad del estado de animo; y la motivacional-instrumental,
que evalda la direccion de la conducta, la autodeterminacion, la persistencia y los
recursos personales para alcanzar objetivos (Salvarezza & Roussos, 2011; Cordero,
2015). Estos rasgos no se presentan de forma aislada, sino que interactiian
constantemente entre si y con el contexto, influyendo en la adaptacion del individuo y

en su desempefio en distintos &mbitos, como el laboral (Roussos & Salvarezza, 2018).

La motivacion para investigar este tema se encuentra relacionada con la
necesidad de entender cémo los rasgos de personalidad influyen de manera significativa
en el desempefio laboral de las colaboradoras, tomando en cuenta que, existen perfiles
de cargo que deben ser respetados en los procesos de seleccidn, es por esto que se busca

realizar un acercamiento a esta propuesta investigativa para asi conocer de mejor
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manera cudles son las estrategias que se deben plantear a nivel empresarial para mejorar

el desemperio laboral de los colaboradores.

Desde una perspectiva psicoldgica, explorar estos factores no solo permitira
aportar al conocimiento tedrico sobre la relacién entre personalidad y desempefio, sino
también contribuir con procesos que mejoren la gestion del talento humano en contextos

laborales en el pais.

Las investigaciones y articulos cientificos hacen referencia a la necesidad de
conocer de manera cercana estas realidades a nivel empresarial, ya que esto permitira
una gestion mas efectiva. Desde esta propuesta se busca conocer cOmo a partir del
conocimiento de los rasgos de personalidad de los colaboradores existe una relacion
directa en el desempefio laboral de los mismos. En el Ecuador no se evidencia una
literatura lo suficientemente significativa que permita entender de mejor manera esta

problematica.

Segun la literatura, la responsabilidad y estabilidad emocional se relacionan
positivamente con el desemperio laboral, pero esta correlacion puede variar segun el

entorno cultural y organizacional.

Se evidencia la falta de conocimiento sobre influencia de personalidad en
desempefio laboral en Ecuador y especificamente en el ambito de género femenino, ya
que las pocas referencias que existen van mas dirigidas al género masculino o0 a ambos,
pero no directamente con mujeres. Esta investigacidn busca evidenciar los factores
clave de personalidad en mujeres y su desempefio laboral para asi lograr una efectividad

de estrategias de gestion de talento.
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Finalmente, la pregunta que emerge de los antecedentes mencionado es; ¢cémo
se relacionan los rasgos de personalidad de las colaboradoras con su desempefio laboral
en una organizacion privada del sector comercial en Quito durante el periodo de marzo

a julio de 2025?

V. Metodologia

Para el desarrollo de la presente investigacion se toma en cuenta el enfoque
metodoldgico cuantitativo con disefio no experimental y de tipo descriptivo
correlacional; con el propdsito de conocer la relacion que existe entre los rasgos de
personalidad y el desempefio laboral de las colaboradoras de una empresa de servicios
de Spa de la ciudad de Quito. Segun Sampieri (2014), este disefio facilita medir el grado
de relacion entre dos 0 mas variables, en este caso, los rasgos de personalidad y los

indicadores de desempefio, sin manipular las condiciones de estudio.

Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo correlacional no experimental ya que no se
manipularan las variables de estudio. Los datos se recabaran a partir de la aplicacion de
un instrumento validado que es el Cuestionario de Personalidad SEAPsI (Balarezo,
2010) y Cuestionario de Desempefio Laboral Individual (IWPQ) (Koopmans y
colaboradores, 2013); el mismo que busca medir dimensiones fundamentales para la

descripcion y la evaluacion de la personalidad y desempefio laboral respectivamente.
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Paoblacion:

La poblacion incluye a colaboradoras del area operativa y administrativa que se
encuentren dentro del rango de edad establecido. Todas las participantes seran mujeres,
en concordancia con la politica de la empresa el contratar exclusivamente personal

femenino, y deberan cumplir con los criterios de inclusion definidos:

e Tenerentre 18 y 65 afios de edad.

e Tener al menos un afio de antigliedad en la empresa para garantizar su
adaptacion al entorno laboral.

e Firmar el consentimiento informado de participacion, asegurando su

conocimiento y aceptacion voluntaria de los términos del estudio.

Instrumentos y técnicas de produccion de datos

1. Encuesta Sociodemografica:
Una encuesta sociodemogréafica es un instrumento de recoleccion de
datos que permite obtener informacion sobre las caracteristicas sociales y
demograficas de una poblacion en especifico. Generalmente, incluye variables
como edad, género, estado civil, nivel educativo, ocupacion, ingresos, entre
otros. (Hernandez et al., 2014).
Segln Babbie (2020), este tipo de encuestas es fundamental en
estudios sociales, ya que proporciona un contexto para comprender patrones
de comportamiento y relaciones dentro de una comunidad o grupo. Asimismo,

Flick (2015) destaca que la recopilaciéon de datos sociodemogréaficos es la
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clave para segmentar poblaciones y analizar diferencias significativas entre
los distintos grupos.

En esta investigacion, la encuesta sociodemogréafica recopilara datos
clave para caracterizar a las participantes y proporcionar un contexto adecuado
para el andlisis de los resultados del estudio. Las variables que se aplicaran
seran las siguientes:

e Edad

¢ Nivel de educacion.

¢ Nivel socioeconémico

e Estado civil

e Cargo que ocupa dentro de la empresa.

e Antigiiedad en la empresa.

Cuestionario de Personalidad SEAPsI

El Cuestionario de Personalidad SEAPsI es una bateria
psicométrica que identifica los rasgos de personalidad predominantes en una
persona. Fue creada en 2010 por Balarezo en Quito, Ecuador.
Sus objetivos es generar un perfil de rasgos de personalidad.
En cuanto a sus caracteristicas; contiene 10 tipos de personalidad que se
agrupan en personalidades afectivas, cognitivas, comportamentales y con
déficit en la relacion, consta de 10 items en cada grupo y es aplicable a
personas de ambos géneros a partir de los 18 afos.
La evaluacion de la personalidad registra los rasgos naturales y estables del
individuo. Esto permite conocer como la persona tiende a pensar, sentir o

actuar.
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Esta herramienta ha demostrado ser valida y confiable para la evaluacion
de rasgos de personalidad. En términos de validez, ha mostrado tener validez
de contenido mediante un proceso de seleccion y revision de items que asegura
que cubren adecuadamente las dimensiones tedricas de la personalidad, como
la estabilidad emocional, la adaptabilidad y la interaccion social (Balarezo,
2016; Roussos & Salvarezza, 2018). Ademas, ha mostrado validez de
constructo, ya que los resultados obtenidos se correlacionan positivamente con
otros instrumentos validados para medir rasgos similares de personalidad
(Roussos & Salvarezza, 2011). En cuanto a la confiabilidad, el SEAPSI ha
obtenido coeficientes alfa de Cronbach superiores a 0.80 en diversas
dimensiones, lo que indica una buena consistencia interna (Roussos &
Salvarezza, 2018). También ha demostrado alta estabilidad temporal,
mostrando una confiabilidad test-retest adecuada, lo que asegura que los
resultados son consistentes y repetibles a lo largo del tiempo (Balarezo, 2016).
Estas caracteristicas hacen del SEAPSI una herramienta robusta y util para la
evaluacion de la personalidad en diversos contextos.

2. Cuestionario de Desempefio Laboral Individual (IWPQ):

Es una herramienta clave para medir el desempefio laboral en tres
dimensiones claves del area organizacional: desempefio en la tarea,
desempefio en el contexto y el comportamiento laboral contraproducente.
Se compone de 18 preguntas, cada una escala Likert con valores del 1 al
5 (nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre). La
puntuacién se obtiene sumando los puntos de todas las preguntas y

clasificandolas en los siguientes rangos: Nivel bajo: 16-48, Nivel medio:
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49-65 y Nivel alto: 66-80. Puede aplicarse a nivel individual o grupal,

adaptandose a distintos contextos y sectores.

Su proposito es identificar areas de mejora y fortalezas en los
empleados, proporcionando informacion para la toma de decisiones en
desarrollo profesional, promociones, capacitaciones y ajustes

organizacionales.

Esta herramienta desarrollada por Koopmans y colaboradores
(2013), es una herramienta que ha demostrado ser vélida y confiable para
evaluar el desempefio laboral en distintos contextos. En cuanto a su
validez, el IWPQ asegura una validez de contenido, ya que sus items
fueron cuidadosamente seleccionados para cubrir las principales
dimensiones del desempefio laboral, como la productividad, la calidad
del trabajo y las relaciones interpersonales en el ambito laboral
(Koopmans et al., 2013). Ademas, ha demostrado validez de constructo,
ya que se correlaciona adecuadamente con otros cuestionarios validados
que miden aspectos del desempefio, lo que confirma que evalla las
competencias clave que pretende medir. Respecto a su confiabilidad, el
IWPQ ha mostrado consistencia interna con valores de alfa de Cronbach
que oscilan entre 0.74 y 0.90 en sus tres dimensiones, lo que indica que
los items dentro de cada dimension son consistentes en su medicion
(Koopmans et al., 2013). También ha evidenciado estabilidad temporal,
dado que los resultados son consistentes cuando se aplica el cuestionario

en diferentes momentos, lo que garantiza su fiabilidad test-retest.
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Procedimientos para la recoleccion de datos

1. Seleccion de la muestra:

a. Se contactara a las trabajadoras que cumplan con los criterios de

inclusién, explicando los objetivos y requisitos de la investigacion.
2. Aplicacién de instrumentos:

a. El Cuestionario de Personalidad serd administrado en sesiones
programadas dentro de las instalaciones de la empresa.

b. Las colaboradoras completaran el Cuestionario de Desempefio
Laboral de manera independiente, siguiendo instrucciones
especificas.

3. Analisis de datos:
Se empleara software estadistico (SPSS) para calcular coeficientes
de correlacién y establecer la relacion entre los rasgos de

personalidad y el desempefio laboral.

Consideraciones éticas

e Se requiere consentimiento informado.
e Se garantiza confidencialidad y anonimato.
e Los riesgos son minimos y los beneficios incluyen informacion util.

e La participacion es voluntaria y sin repercusiones.
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VI.  Preguntas clave

¢Cual es la relacion entre los rasgos de personalidad y el
desempefio laboral de las colaboradoras de una organizacion privada del

sector comercial en Quito durante el periodo de marzo a julio de 2025?

VIIl.  Organizacion y procesamiento de la informacion

El enfoque cuantitativo se caracteriza por el uso de la recoleccion y el
analisis de datos numéricos con el fin de responder preguntas de investigacion y
probar hipotesis previamente establecidas. Este enfoque permite medir
fendmenos de manera objetiva, precisa y controlada, lo cual facilita la
identificacion de relaciones entre variables y la posibilidad de generalizar los

resultados a una poblacion més amplia.

Segun Hernandez Sampieri (2014), “la investigacion cuantitativa es
aquella que utiliza la recoleccidn y el analisis de datos para contestar preguntas
de investigacion y probar hipotesis previamente establecidas, confiando en la
medicion numeérica, el conteo y el uso de la estadistica para establecer patrones

de comportamiento y probar teorias”. (p.4).

El andlisis de la informacion recolectada se realizara bajo un enfoque
cuantitativo descriptivo- correlacional. Este enfoque tiene como objetivo
principal describir las caracteristicas de las variables estudiadas, en este caso
rasgos de personalidad y desempefio laboral, y examinar la existencia de
relaciones significativas entre ellas. Este analisis se llevara a cabo mediante
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procedimientos estadisticos, lo que permitira una interpretacion objetiva y

detallada de los datos.

La informacion se obtendra de la aplicacion de los reactivos Cuestionario de
Personalidad SEAPsI (Balarezo, 2010) y Cuestionario de Desempefio Laboral
Individual (IWPQ) (Koopmans y colaboradores, 2013); por medio de formulario en
Google Forms.

El Cuestionario de Personalidad SEAPsI estd compuesta por 10 items de 10
tipos de personalidades, sumando un total de 100 items con opciones de respuesta
SI/NO. El Cuestionario de Desempefio Laboral Individual consta de 18 items, cada
item se responde utilizando una escala de Likert de 5 puntos que varia desde “rara
vez” hasta “siempre y desde “nunca” hasta “frecuentemente”.

La informacion de organizara a través de la creacidn de una matriz o base de
datos en Excel en donde se ubican en nimero de colaboradoras y las variables con
su respectiva respuesta segun los reactivos. También se incluiran datos como la
edad, area laboral, antigliedad, entre otras. Esto permitira la tabulacion de la
informacion y calcular promedios, frecuencias, correlaciones, etc.

La interpretacion de los resultados se realizara en funcién de los valores
obtenidos de la tabulacion y resultados finales y ordenados por medio del software
de analisis estadistico IBM SPSS Stadistics.

Se discutiran las implicaciones de las correlaciones encontradas,
comparando los resultados con los estudios previos y el marco tedrico sobre la

relacion entre los rasgos de personalidad y el desempefio laboral.

Como sefala Hernandez Sampieri (2014), “la investigacion descriptivo-

correlacional pretende medir el grado de relacion entre dos 0 mas conceptos o
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variables en un contexto en particular” (p.93), permitiendo asi obtener un

conocimiento més profundo sobre el fenémeno estudiado.

Procedimiento de analisis:

Figura 1

Edad de las participantes
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Nota. Elaborado por la autora
Analisis:
El Gréfico 1 muestra las edades de las participantes colaboradoras de la investigacion,

con edades que oscilan entre los 21 y 64 afios, lo que evidencia una muestra diversa y
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heterogénea. La mayoria de edades presentan una frecuencia baja, aunque se destacan
algunos picos, especialmente entre los 40 afios (n=4) con un 16% y 21 afos (n=3) con

12%.

Figura 2

Estado Civil de las participantes
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Nota. Elaborado por la autora

Andlisis:

En el Grafico 2 se observa la distribucion de participantes segin su estado civil.
La categoria de mayor frecuencia corresponde a las mujeres solteras (n=10) con 40%,

seguida de las casadas (n=8) con 32%. En menos proporcion se encuentran las
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participantes de unién libre (n=4) con 16% Yy las separadas o divorciadas (n=3) con

12%.
Figura 3
Area de trabajo dentro de la organizacion
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Nota. Elaborado por la autora

Anélisis:
En el Grafico 3 se observa la distribucion de las participantes segun se area de
trabajo. La mayoria pertenece al area operativa (n=22) con el 88% lo que corresponde a

Masajistas y Recepcionistas; mientras que un grupo reducido se ubica en el area
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administrativa (n=3) con el 12% lo que corresponde a Administradora, Asistente de

Nomina y Asistente de Operaciones.

Tabla 1

Rasgos de personalidad predominantes

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje

acumulado
Ciclotimica 6 24.0 24.0
Dependiente 3 12.0 36.0
Histrionica 4 16.0 52.0
Anancastica 6 24.0 76.0
Esquizoide 2 8.0 84.0
Paranoide 3 12.8 96.0
Evitativa 1 4.0 100.0

Total 25 100.0

Nota. Elaborado por la autora
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Figura 4

Rasgos de personalidad predominantes
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Nota. Elaborado por la autora

Andlisis e Interpretacion

Los rasgos de personalidad mas frecuentes son Ciclotimica y Anancastica, ambos con
6 casos cada uno, lo que representa el 24.0% del total para cada uno. Esto sugiere que
casi la mitad de las trabajadoras (48%) exhiben uno de estos dos rasgos. La
personalidad Histrionica es el siguiente rasgo mas comun, con 4 casos (16.0%). Los
rasgos Dependiente y Paranoide tienen la misma frecuencia de 3 casos cada uno
(12.0% y 12.0% respectivamente, hay una ligera discrepancia en el porcentaje de
paranoide, pero la frecuencia es la misma). La personalidad Esquizoide se presenta en 2
casos (8.0%). Finalmente, la personalidad Evitativa es la menos frecuente, con solo 1
(4%).
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Tabla 2

Fortaleza en Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje
acumulado
Desempefio Contextual 25 100.0 100.0
Total 25 100.0

Nota. Elaborado por la autora

Figura 5

Fortaleza en Desempefio Laboral
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Andlisis e Interpretacion:
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Los resultados indican una fuerte homogeneidad en el desempefio contextual de las
colaboradoras. Todas las 25 participantes (100%) fueron clasificadas bajo la categoria
de "Desempefio Contextual™. En general, las participantes demuestran un buen nivel de
desempefio contextual. Esto implica que exhiben comportamientos de apoyo
organizacional, colaboracion con colegas, iniciativa, persistencia en el esfuerzo, y otros
aspectos que contribuyen positivamente al ambiente de trabajo y al logro de los

objetivos de la organizacion, mas alla de sus tareas especificas.

Tabla 3

Rasgo de personalidad predominante - Desempefio Contextual por Niveles — Cargo en
la empresa

Desemperio
Contextual por

Cargo en la empresa Bajo Medio Alto

3 2 1 6

% Rasgo de

personalida
d 50,0% 33,3% 16,7% 1?)9’0
Ciclotimic predominan °
a te
R
asgo de_ %
personalida Desempefio
Operativo d P 37,5% 28,6% 14,3% 27,3%
redominan Contextual
'E)e Niveles

% Rasgo de

Dependien  personalida 100.0
te d 00% 50,0% 50,0% '
predominan
te
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%
Desempefio

Contextual 0,0% 14,3% 14,3% 9,1%
Niveles
1 1 1 3
% Rasgo de
personalida
100,0
d 33,3% 33,3% 33,3% y
Histriénic predominan °
a te
%
ggfﬁgﬁ;" 12,5% 14,3% 14,3% 13,6%
Niveles
2 1 2 5
% Rasgo de
personalida
1
d 40,0% 20,0% 40,0% 290
Anancésti predominan °
ca te
%
giiggﬁ;‘f 250% 14,3% 28,6% 22,7%
Niveles
0 2 0 2
% Rasgo de
personalida
d 0,0% 1?5’0 0,0% 1?)9’0
. 0 0
Esquizoide predominan
te
%
D ~
CS;?Q(TE;O 0,0% 28,6% 00% 9,1%
Niveles
Paranoide 2 0 1 3
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% Rasgo de

personalida
1
d 66,7% 0,0% 33,3% 220
predominan
te
%
DESEMPENo e 506 0,09 14.3% 13,6%
Contextual
Niveles
0 0 1 1
% Rasgo de
personalida
q 0.0% 0,0% 100,0 100,0
: % %
Evitativa predominan
%
D .
CSEMPENO 4 o6 0,006 143% 45%
Contextual
Niveles
8 7 7 22
% Rasgo de
personalida
1
d 36,4% 31,8% 31,8% 220
predominan
Total e
%
Desempefio 100,0 100,0 100,0 100,0
Contextual % % % %
Niveles
0 0 1 1
Rasgo de
i % Rasgo de
Administrati personalida Dependien li
d personalida
VO _ te %  0.0% 100,0 100,0
predominan d _ 0,0% 0,0% % %
te predominan
te
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%
Desemperio 0 100,0

% % %
Contextual 0.0% 0.0% % 33,3%

Niveles

% Rasgo de

personalida

q 0.0% 100,0 0.0% 100,0
o, ) % %
Histriénic predominan
a te

%

D fi 1

esempenfo 0.0% 00,0 0.0% 33.3%

Contextual %

Niveles

% Rasgo de
personalida
q 100,0 0.0% 0.0% 100,0
- : % %
Anancasti predominan
ca te

%

Desempeiio 100,0
Contextual %
Niveles

0,0% 0,0% 33,3%

% Rasgo de

personalida
1
d 33,3% 33,3% 33,3% 220
Total feredomman

%

Desempefio 100,0 100,0 100,0 100,0
Contextual % % % %
Niveles

Nota. Elaborado por la autora
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Tabla 4

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df e )

Cargo en la empresa asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 10,3852 12 ,582

Razén de verosimilitud 12,380 12 416
Operativo

Asociacion lineal por lineal ,338 1 ,561

No. de casos 22

Chi-cuadrado de Pearson 6,000° 4 ,199

Razén de verosimilitud 6,592 4 ,159
Administrativo

Asociacion lineal por lineal 2,000 1 ,157

No. de casos 3

a. 21 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .32.

b. 21 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,32.

Nota. Elaborado por la autora

39



Tabla5

Medidas simétricas

Error L
) T Significacion
Cargo en la empresa Valor  estandar : b :
. ... . aproximada aproximada
asintotico
Ordinal
por Gamma ,132 ,246 ,538 ,591
Operativo ordinal
No. de casos 22
Ordinal ]
por Gamma ,000
Administrativo grdinal 1,000
No. de casos 3

a. No se presupone la hipdtesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipotesis nula.

Nota. Elaborado por la autora
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Figura 6

Rasgo de personalidad predominante - Desempefio Contextual por Niveles o0 Grupos —
Cargo: Operativo
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Nota. Elaborado por la autora
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Figura7

Rasgo de personalidad predominante - Desempefio Contextual por Niveles o0 Grupos —
Cargo: Administrativo
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Nota. Elaborado por la autora

Anélisis e interpretacion:

e Asociacion general (Chi-cuadrado): La prueba de Chi-cuadrado de Pearson
para el grupo operativo mostro un valor de .582 de significacion asintotica
(bilateral). Esto, si fuera fiable, indicaria que no hay una asociacion
estadisticamente significativa entre el rasgo de personalidad predominante y el
nivel de desempefio contextual. Sin embargo, como se menciono, la fiabilidad

de esta prueba estd comprometida por los recuentos esperados bajos.

e Asociacion de direccién (Gamma): El coeficiente Gamma para este grupo es
.132 con una significacion aproximada de .591. Esto sugiere una asociacion
positiva muy débil y no significativa estadisticamente entre el rasgo de

personalidad y el nivel de desempefio contextual en las operativas.
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Patrones descriptivos: Los rasgos Ciclotimica y Anancastica tienen una
proporcidn considerable de sus casos en el nivel de desempefio contextual Bajo
(50.0% y 40.0% respectivamente). Las personalidades Paranoide (66.7%) y
Anancastica (40.0%) muestran una tendencia a ubicarse en el nivel de
desempefio contextual Bajo. El rasgo Esquizoide se observa Unicamente en el
nivel Medio de desempefio contextual (ambos casos). La personalidad Evitativa

(100.0% del unico caso) tiende al desempefio contextual Alto.

Grupo de Colaboradoras Administrativas (n=3):

Asociacion general (Chi-cuadrado): La prueba de Chi-cuadrado de Pearson
para el grupo administrativo mostré un valor de .199 de significacion asintotica
(bilateral). Similar al grupo operativo, esta prueba no es fiable debido a los
recuentos esperados bajos y el extremadamente pequefio tamafio de la muestra
(n=3).

Asociacion de direccién (Gamma): El coeficiente Gamma para este grupo es -
1.000, lo que sugiere una correlacion negativa perfecta. Sin embargo, con solo 3
casos, este valor no es interpretable ni generalizable, ya que cualquier patron

podria ser una coincidencia debido al tamafio de la muestra.

Patrones descriptivos: Las 3 colaboradoras en cargo administrativo representan
3 rasgos de personalidad distintos (Dependiente, Histridnica, Anancéstica), con
1 caso en cada nivel de desempefio contextual (Alto para Dependiente, Medio
para Histrionica, Bajo para Anancastica). Debido al nimero extremadamente
reducido de casos, no se pueden inferir patrones significativos ni tendencias

fiables para este grupo.
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Tabla 6

Rasgos de personalidad y Desempefio Contextual por grupos

Desempeiio Contextual por

Grupos
Desem Desem Desem
peio peiio peio Total
Conte Conte Conte
xtual xtual xtual
Bajo Medio Alto
Frecuencia 3 2 1 6
Ciclotimica % Rasgo de personalidad predominante 50% 33% 17% 100%
% Desempeiio Contextual por Grupos 33% 25% 12% 24%
Frecuencia 0 1 2 3
Dependiente % Rasgo de personalidad predominante 0,0% 33% 67% 100%
% Desempeiio Contextual por Grupos 0,0% 12% 25% 12%
Frecuencia 1 2 1 4
Histriénica % Rasgo de personalidad predominante 25% 50% 25% 100%
% Desempeiio Contextual por Grupos 11% 25% 12% 16%
Rasgo de Frecuencia 3 1 2 6
personalidad Anancastica % Rasgo de personalidad predominante 50% 17% 33% 100%
predominante % Desempeiio Contextual por Grupos 33% 12% 25% 24%
Frecuencia 0 2 0 2
Esquizoide % Rasgo de personalidad predominante 0,0% 100% 0,0% 100%
% Desempeifio Contextual por Grupos 0,0% 25% 0,0% 8,0%
Frecuencia 2 0 1 3
Paranoide % Rasgo de personalidad predominante 67% 0,0% 33% 100%
% Desempeiio Contextual por Grupos 22% 0,0% 12% 12%
Frecuencia 0 0 1 1
Evitativa % Rasgo de personalidad predominante 0,0% 0,0% 100% 100%
% Desempeiio Contextual por Grupos 0,0% 0,0% 12% 4,0%
Frecuencia 9 8 8 25
Total % Rasgo de personalidad predominante 36% 32% 32% 100%
% Desempeiio Contextual por Grupos 100% 100% 100% 100%

Nota 1. Elaborado por la autora.
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Figura 8

Rasgos de personalidad y Desempefio Contextual por grupos
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Nota 1. Elaborado por la autora

Analisis e Interpretacion:
- Desempefio Contextual Bajo:

Los rasgos Paranoide y Ciclotimica son los mas representados en el grupo de
desempefio contextual bajo, cada uno contribuyendo con un 33.3% de los casos con
desempefio bajo (3 de 9 para Ciclotimica, 2 de 9 para Paranoide, aunque Paranoide tiene

un 66.7% de sus casos en bajo). Especificamente, el 66.7% de las personas con rasgo
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Paranoide se encuentran en el grupo de Desempefio Contextual Bajo, lo que sugiere una

fuerte concentracién de este rasgo en el nivel mas bajo de desempefio contextual.

También el 50.0% de rasgos de personalidad ciclotimicas y el 50.0% de los rasgos
Anancasticos se ubican en el nivel de desempefio contextual bajo, indicando que una
proporcion significativa de estas personalidades también se asocia con un desempefio

contextual menor en esta muestra.
- Desempefio Contextual Medio:

Notablemente, el 100% de las personalidades Esquizoides se encuentran en el nivel de
Desempefio Contextual Medio. Esto podria indicar que, en esta muestra, este rasgo

tiende a un desempefio contextual promedio.

Las personalidades Dependiente, Histridnica y Anancéastica tienen una proporcién

considerable de sus casos en este nivel (33.3%, 50.0% y 16.7% respectivamente).
- Desempefio Contextual Alto:

El 100% de las personalidades Evitativas (el Unico caso) y el 66.7% de las
personalidades Dependientes se encuentran en el grupo de Desempefio Contextual Alto.
Esto sugiere una asociacidn positiva entre estos rasgos y un desempefio contextual

superior en esta muestra.

Las personalidades Ciclotimica, Histridénica y Anancastica también tienen presencia en

este nivel (16.7%, 25.0% y 33.3% respectivamente de sus casos).

VI,  Justificacion

El presente trabajo de titulacion busca analizar la relacion existente entre rasgos
de personalidad y el desempefio laboral en colaboradores del &rea operativa y
administrativa de una empresa de servicios de Spa de la ciudad de Quito. Esta
investigacion parte de la necesidad de conocer como las caracteristicas individuales
interfieren de manera directa en el rendimiento laboral, permitiendo asi promover
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estrategias institucionales de gestion de talento mas efectivas, a partir de la generacion

de informacidn valiosa a la organizacion.

La propuesta busca entender como punto primordial que el desempefio no
depende Unicamente del conocimiento técnico, sino también se ven involucrados los
aspectos individuales de los colaboradores. En Ecuador no existe una produccién
cientifica amplia que permita conocer la importancia de los rasgos de personalidad en el

ambito laboral.

El trabajo de titulacion permitira identificar de qué manera estos rasgos de
personalidad influyen en los logros de los colaboradores en el &mbito laboral,
fomentando asi la satisfaccion de los empleados en sus lugares de trabajo. Este
conocimiento permitira que la empresa obtenga un conocimiento que sustente los
distintos procesos que se realizan a nivel institucional, promoviendo asi un mejor

rendimiento por parte de sus colaboradoras.

Segun el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC) en el 2024 se puede
identificar que solo el 38% de la poblacién econémicamente activa se encuentra
empleada de manera formal, y asi también se reconoce que el estrés es uno de los
factores que causan rotacion y desercion por parte de los trabajadores, ya que los
modelos tradicionales se centran en indicadores técnicos, dejando de lado los factores

psicoldgicos que pueden interferir en la mejora del rendimiento laboral.

Como parte de la contribucidn de la propuesta de investigacion en el &mbito de
la psicologia organizacional se busca promover procesos de gestion de talento de
manera mas efectiva, permitiendo asi el mejoramiento en el ambiente laboral y un

crecimiento en el desempefio de las colaboradoras.

47



IX. Caracterizacion de los beneficiarios

Caracteristicas especificas:

e Género: Mujeres entre operativos y administrativos.
e Edad: En operativos, un rango mas amplio (20-58 afios); en administrativos, un
rango mas restringido (25-35 afios).
Condicidn laboral: Diferenciacion clara entre roles operativos y
administrativos, que permite explorar dindmicas especificas de desempefio en ambos

niveles.

Criterios de inclusion

e Ser mujer trabajadora activa dentro de la organizacion.

e Tener una antigiiedad minima de un afio en el puesto actual.

e Estar dispuesta a participar voluntariamente, habiendo firmado el consentimiento
informado.

e Pertenecer a los niveles operativo o administrativo dentro de la estructura

organizacional.

Criterios de exclusién

e Mujeres con menos de un afio de antigliedad en la organizacion.
e Personas que no hayan firmado el consentimiento informado.
e Colaboradoras que no estén disponibles durante el periodo de recoleccién de datos o

gue no completen adecuadamente los instrumentos aplicados.
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Caracterizacion de la muestra

La muestra estd conformada por un total de 25 mujeres que laboran en una
organizacion del sector servicios de Spa en la ciudad de Quito. De ellas, 22
colaboradoras pertenecen al nivel operativo y 3 al nivel administrativo. Todas las
participantes cumplen con el requisito de tener mas de un afio de antigiiedad laboral y

haber dado su consentimiento informado para formar parte del estudio.

En cuanto a las edades, las colaboradoras del nivel operativo tienen un rango de
entre 20 y 58 afios, mientras que las del nivel administrativo se ubican entre los 25y 35
afios. El 100% de la muestra estd compuesta por mujeres, conforme a politicas de la

empresa y el propoésito del estudio.

X. Interpretacion

Los resultados obtenidos en la presente investigacion evidencian que los rasgos
de personalidad Anancastico y Ciclotimico fueron los mas predominantes entre las
colaboradoras evaluadas, representando conjuntamente el 48% de la muestra. Desde un
enfoque internacional, estudios clinicos y poblacionales han sefialado que el rasgo
Anancastico es mas comun en contextos laborales que demandan orden, estructura y
precision como lo muestran investigaciones en entornos hospitalarios y educativos
(Véasquez et.al., 2022). Asimismo, el rasgo Ciclotimico ha sido reportado como mas
frecuentes en mujeres y asociado a variabilidad emocional que puede influir
directamente en el rendimiento laboral, especialmente en areas que requieren regulacion

emocional constante (American Psychiatric Association, 2022).

Sin embargo, una diferencia notable con los estudios internacionales radica en
que el rasgo Evitativo frecuente en esta investigacion, aungque poco prevalente (4%), se

asociod con alto desempefio contextual, lo cual puede explicarse por la naturaleza del

49



trabajo en Spa, donde evitar conflictos o exponerse puede traducirse en conductas
pasivas adaptativas en ambientes controlados. Este hallazgo discrepa con la literatura
internacional, que relaciona este rasgo con evitacion de responsabilidades y menor

adaptacion organizacional (Millon et al., 2019).

En cuanto al desempefio laboral, evaluado con el IWPQ, todos los casos se
ubicaron dentro de la dimension Desempefio Contextual, lo cual coincide con estudios
realizados en otros paises de Latinoamérica que emplearon este instrumento, donde las
trabajadoras mujeres tendieron a obtener mayores puntuaciones en desempefio
contextual, asociadas con comportamientos colaborativos y prosociales en el entorno

laboral (Koopmans et al., 2013).

Pese a ello, el analisis estadistico no logré establecer una correlacién
significativa entre rasgos de personalidad y nivel de desempefio, lo que concuerda con
investigaciones que sefialan que la relacion entre personalidad y desempefio puede verse
moderada por variables organizacionales, culturales o incluso por el tipo de liderazgo

presente en la empresa (Judge & Zapata, 2015).

Finalmente, la presente investigacion, aunque limitada por el tamafio muestral y
la proporcion entre areas administrativas y operativas, contribuye al analisis
contextualizado de la relacion entre personalidad y desempefio en mujeres trabajadoras
del sector servicios, abriendo la posibilidad de futuras investigaciones con mayor

alcance comparativo.

XI.  Principales logros del aprendizaje

La realizacidn del presente proyecto permitié adquirir aprendizajes significativos
tanto en el ambito académico como en el profesional. Unas de las principales lecciones
aprendidas fue la comprension de que los rasgos de personalidad inciden de forma en el
desempefio laboral, influyendo también en el cargo y area de trabajo que esta demanda.

Se aprendid también a manejar herramientas psicométricas de forma rigurosa y ética, lo
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que fortalecid el criterio técnico para la evaluacion de variables psicosociales en

contextos organizacionales.

Entre las experiencias positivas destaca la apertura y colaboracion de la
organizacion para el levantamiento de datos, lo que facilito el acceso a la informacion y

el contacto directo con las colaboradoras.

El principal elemento innovador fue la aplicacion conjunta de instrumentos de
evaluacion de personalidad y desempefio laboral en un entorno real, lo cual permiti
establecer vinculos précticos entre teoria psicoldgica y la realidad organizacional.
Ademas, la distincidn entre areas operativas y administrativas brind6 un enfoque

diferenciado y contextualizado.

El proyecto también aporto a la salud mental de las colaboradoras al generar un
espacio de escucha y valoracion de sus caracteristicas individuales y desempefio,
formateando la reflexion sobre su rol laboral y bienestar. Al tratarse de una intervencion
basada en el respeto y la ética, se promovi6 un ambiente de confianza que contribuye al

clima organizacional y a la autoestima laboral de las participantes.

XIlI. Conclusiones

El andlisis de los datos permitid establecer que, aunque los rasgos de personalidad
predominantes entre las colaboradoras fueron el Anancastico y el Ciclotimico (ambos con
un 24%), no se hall6é una correlacion estadisticamente significativa entre dichos rasgos y
el nivel de desempefio laboral, especificamente el desempefio contextual. Esta conclusion
se sustenta en los resultados de la prueba de chi-cuadrado de Pearson, que arrojo niveles

de significancia de p=0.582 para el grupo operativo y p=0.199 para el grupo
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administrativo, indicando que la relacion entre las variables no es significativa desde el

punto de vista estadistico.

La investigacion permitio evidenciar que los rasgos de personalidad
predominantes entre las colaboradoras de la empresa fueron Anancéstico y Ciclotimico
24% cada uno, seguidos por el Histridnico 16%, Paranoide y Dependiente 12% cada
uno, Esquizoide 8% y Evitativa 4%. Esta diversidad evidencia la coexistencia de
distintos perfiles psicoldgicos, con predominio de estilos que reflejan necesidad de

control, sensibilidad emocional o basqueda de validacion externa.

Todas las colaboradoras evaluadas se ubicaron en la dimension Desempefio
Contextual, con niveles posteriormente diferenciados en bajo con 36%, medio con 32%
y alto con 32%. Esto sugiere que la muestra mantiene un buen nivel de desempefio
organizacional, especialmente en aspectos como cooperacion, responsabilidad y apoyo a

la cultura del lugar de trabajo.

Por altimo, el andlisis de chi-cuadrado no evidencio relacion estadisticamente
significativa entre los rasgos de personalidad y los niveles de desempefio contextual
(p>0.05 en ambos grupos) ni entre cargos operativos o administrativos. Sin embargo, se
observaron tendencias descriptivas interesantes: por ejemplo, el 66.7% de los casos de
rasgo Paranoide y el 50% con rasgos Ciclotimico se concentrd en nivel de desempefio
bajo, mientras que el 100% de los casos con rasgo Evitativo y el 66.7% de los casos de
rasgo Dependiente aparecieron en el grupo con mejor desempefio contextual, nivel alto.
El 100% con rasgo Esquizoide se ubicaron en nivel medio. Esto sugiere posibles

patrones que deben explorarse con muestras méas grandes y equilibradas.
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Recomendaciones

Se recomienda implementar programas de promocion de Salud Mental
enfocados en el fortalecimiento de competencias emocionales en el entorno laboral
teniendo en cuenta que todos los rasgos de personalidad cumplen funciones adaptativas
distintas y no deben ser catalogados como buenos 0 malos. En particular, se sugiere
prestar atencion a colaboradoras que manifiestan caracteristicas como la Ciclotimia o
una tendencia Paranoide, no desde una perspectiva de correccion, sino para promover
habilidades como el reconocimiento y la regulacion emocional, asi como la

comunicacion asertiva, facilitando una convivencia laboral mas armoénica y funcional.

Es aconsejable aprovechar los rasgos predominantes de personalidad para
asignar funciones acordes dentro de la organizacion. Por ejemplo, en personas con
rasgos Anancasticos, se sugiere asignar responsabilidades que requieran orden,
precision y cumplimiento de protocolos, como supervision o control de calidad. En
colaboradoras con rasgos Histriénicos, podrian potenciarse tareas relacionadas con
atencidn al cliente, recepcion o fidelizacion, aprovechando su sociabilidad y
expresividad. Para perfiles con rasgos Ciclotimicos, convendria fomentar actividades
con alto componente humano y emocional, como masajes, aromaterapia o

acompafiamiento emocional.

Se sugiere implementar estrategias que promuevan el Desempefio Contextual,
como programas de reconocimiento, dindmicas de trabajo en equipo y capacitaciones en
habilidades blandas. Estas acciones favorecen el clima laboral, fortalecen el

compromiso organizacional y mejoran la satisfaccion general de las colaboradoras.

53



Es recomendable extender el estudio a una muestra mas amplia y equilibrada
entre &reas operativas y administrativas, para identificar diferencias significativas entre
perfiles y disefiar estrategias mas precisas. De forma paralela, se sugiere brindar
acompafiamiento individualizado a las colaboradoras cuyos rasgos podrian dificultar la
interaccidn laboral, al tiempo que se potencian aquellos rasgos funcionales que

favorecen la colaboracion, la adaptabilidad y el cumplimiento de objetivos especificos.
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XIV. Anexos:

CARTA DE AUTORIZACION

i o
r UNIVERSIDAD POLITECNICA

€L SALESIANA

‘ SALESANOS
DON BOSCO

Quito, 15 de abril del 2025

Ribadeneira Muiioz Maria Daniela
Gerente General & Rep. Legal.
LUMS.AS

Presente,

De mis consideraciones.

Ante todo, permitame presentar un cordial saludo a nombre propio y de parte de la Carrera de
Psicologia de la Universidad Politécnica Salesiana, ademés de desearle éxitos en sus funciones.
El motivo de la presente es para solicitarle de la manera mas comedida se digne autorizar el
desarrollo y posterior sistematizacion de pricticas de investigacion por parte de nuestros
estudiantes y dirigidos por un docente en su institucién, los datos son:

Estudiante: Shirley Dayrin Cabezas Garcia

Cédula: 1755880562

Tema del proyecto: RASGOS DE PERSONALIDAD Y DESEMPENO LABORAL EN
COLABORADORAS DE UNA ORGANIZACION DE LA CIUDAD DE QUITO DURANTE
EL PERIODO MARZO - JULIO 2025

Docente Tutor: MSc. Paola Estefania Baquero Zapata

Objetivo: Analizar la relacion entre los rasgos de personalidad y el desempefio laboral en
colaboradoras de una empresa de servicios de Spa en Quito durante el periodo de marzoa Juho
de 2025. &

Metodologia: ‘

Para el desarrollo de la investigacion se toma como enfoque el método cuantitativo detipo
descriptivo correlacional con diseiio no experimental; con el propdsito de conocer la relacién que
existe entre los rasgos de personalidad y el desempefio laboral de las colaboradoras de la empresa.

Muestra:
La muestra incluye a colaboradoras del drea operativa y admlmstratlva que se encuentren dentro
del rango de edad establecido. Todas las participantes serdn mujeres, en concordancia con la
politica de la empresa el contratar exclusivamente personal fememno, y deberan cumplir con los
criterios de inclusion definidos: ;
o Tenerentre 18 y 40 afios.
e Tener al menos un afio de antigiiedad en la empresa para garantizar su adaptacion al
entorno laboral. A
o Firmar el consentimiento informado de participacion, aségurando su conocimiento y
aceptacion voluntaria de los términos del estudio..
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Instrumentos para aplicar:

1. Encuesta Sociodemogriéfica.
2. Cuestionario de Personalidad SEAPsI.
3 Cuestionario de Desempeiio Laboral Individual (IWPQ).

Segura de contar con su favorable respuesta, presento mis sentimientos de agradecimiento y

consideracion por la oportunidad que presenta a nuestros estudiantes para poder fortalecer su
aprendizaje en Psicologia.

Atentamente,

ST MSc ‘Paola Baquero
Dlrectora de la Carrera de Psncologla [ Docen(e tutor del trabajo de titulacién
Universidad Politécnica Salesiana : Umvcrsndad Politécnica Salesiana
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Formato De Consentimiento Informado

Titulo del estudio:
Rasgos de personalidad y desempefio laboral en colaboradoras de una organizacién de

la ciudad de Quito durante el periodo marzo - julio 2025.

Investigadora:
Shirley Dayrin Cabezas Garcia
Estudiante de la carrera de Psicologia General

Universidad Politécnica Salesiana
Objetivo del estudio:

Analizar la relacion entre los rasgos de personalidad y el desempefio laboral en
colaboradoras de una empresa de servicios de Spa en Quito durante el periodo de marzo

a julio de 2025.

Procedimiento:

Se le solicita responder de manera voluntaria los cuestionarios:

e Encuesta Sociodemografica.
e Cuestionario de Personalidad SEAPsI

e Cuestionario de Desempefio Laboral Individual (IWPQ)

El tiempo estimado para responder los cuestionarios es de aproximadamente 20

a 30 minutos.

Confidencialidad:

Toda la informacion que usted proporcione sera anénima y confidencial, y se utilizara
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Unicamente con fines académicos. Los resultados seran analizados de forma grupal, por

lo que no se revelara su identidad ni sus respuestas individuales.

Riesgos y beneficios:
Este estudio no implica ninguln riesgo fisico ni psicoldgico para usted. Si bien no
recibird una compensacién econdémica, su colaboracién serd valiosa para el desarrollo

del conocimiento en el ambito organizacional y académico.

Formato De Declaracién De Consentimiento

Yo, , declaro que he leido y

comprendido la informacion anterior, y que acepto participar de forma voluntaria en
esta investigacion.

He sido informada de que mis respuestas seran confidenciales y anénimas.

Firma de la participante:

Fecha: / /

Firma de la investigadora:
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Formato De Encuesta Sociodemografica

(Los datos seran utilizados inicamente con fines de investigacion y seran

tratados con confidencialidad.)

I. DATOS GENERALES
Edad: anos
Estado civil:

[0 Soltera [0 Casada [J Union libre I Separada o Divorciada [J Viuda

Nivel educativo alcanzado:

[0 Educacion bésica [ Bachillerato I Técnico o tecnolégico I Universidad completa

[0 Universidad incompleta o cursando [ Posgrado

Nivel socioeconémico:

[0 Bajo O Medio bajo 0 Medio [ Medio alto (1 Alto

Il. DATOS LABORALES

Puesto de trabajo dentro de la empresa:

Antiguedad en la empresa: afos meses
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