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Resumen

El presente trabajo abordé la relacion entre los rasgos de personalidad y el desempeio
laboral en una empresa de telecomunicaciones, ubicada en la ciudad de Quito durante el
ano 2025. Desde un enfoque cuantitativo de tipo no experimental, transversal y
correlacional, la investigacion buscd analizar como los diferentes perfiles de
personalidad, identificados mediante el test DISC, inciden en los niveles de rendimiento
laboral de los colaboradores de una organizacion dedicada a ventas y cobranzas.

A través de la aplicacion del test DISC y una ficha de evaluacion del desempeiio
elaborada por la empresa, se obtuvieron datos que permitieron clasificar a los trabajadores
segun sus estilos de personalidad (Dominancia, Influencia, Estabilidad y Conciencia), asi
como identificar su nivel de desempefio en el contexto organizacional. Los resultados
evidenciaron una relacion significativa entre ciertos rasgos de personalidad y el
rendimiento laboral, destacando que los colaboradores con un perfil de Estabilidad
mostraron mejor desempefio en ambientes colaborativos y estructurados, mientras que
aquellos con rasgos de Influencia sobresalieron en dinamicas grupales, aunque
requirieron mayor motivacion externa.

La investigacion se sustentd en teorias contemporaneas como la teoria del ajuste persona-
puesto, la teoria bifactorial de Herzberg y el enfoque del modelo DISC, permitiendo
interpretar los hallazgos desde una perspectiva integral de la psicologia organizacional.
Se identificd que el desconocimiento del perfil conductual ideal para cada puesto puede
derivar en ineficiencias dentro del equipo, afectando la productividad y la convivencia
laboral.

Los hallazgos resaltaron la importancia de incorporar instrumentos de evaluacion de
personalidad en los procesos de reclutamiento, seleccion y desarrollo profesional, con el
fin de optimizar el rendimiento individual y colectivo. Se concluy6 que el analisis de la
personalidad en contextos laborales no solo permite mejorar la gestion del talento
humano, sino que también constituye una herramienta estratégica para prevenir
conflictos, fortalecer equipos de trabajo y mejorar el clima organizacional en empresas
dedicadas a actividades de alta demanda.

Finalmente, esta investigacion buscd aportar al fortalecimiento de practicas
organizacionales mas conscientes, eficientes y humanas, que reconozcan la diversidad de

perfiles como un valor y no como una limitacion



Palabras clave: Personalidad, Desempefio laboral, Test DISC, Seleccion de personal,
Psicologia organizacional.

Abstract

This research addressed the relationship between personality traits and job performance
within the company located in Quito, during the year 2025. From a quantitative, non-
experimental, cross-sectional and correlational approach, the study aimed to analyze how
different personality profiles—identified through the DISC test—influence employee
performance in an organization dedicated to sales and collections.

By applying the DISC personality test and a company-developed performance evaluation
form, data were collected to classify workers according to their behavioral styles
(Dominance, Influence, Steadiness, and Conscientiousness) and determine their
performance levels in the organizational setting. The results showed a significant
correlation between certain personality traits and work performance. Employees with a
Steadiness profile performed better in collaborative and structured environments, while
those with high Influence traits excelled in group dynamics, although they required
greater external motivation. Meanwhile, Dominant and Conscientious profiles stood out
in leadership and technical tasks but could potentially generate interpersonal conflicts if
not properly managed.

The research was grounded in contemporary frameworks such as the person-job fit
theory, Herzberg’s two-factor theory, and the DISC behavioral model. These allowed for
an integrative interpretation of the findings from an organizational psychology
perspective. It was observed that the lack of awareness regarding the ideal behavioral
profile for specific roles can lead to inefficiencies and tensions within work teams.

The study highlighted the importance of integrating personality assessments into
recruitment, selection, and professional development processes to optimize both
individual and team performance. It concluded that understanding personality in
workplace contexts is not only key to improving talent management but also serves as a
strategic tool to prevent conflicts, strengthen team cohesion, and enhance the
organizational climate in high-demand relational environments such as sales and
collections.

Finally, this research seeks to contribute to the development of more conscious, efficient,
and human-centered organizational practices that view personality diversity as an asset

rather than a limitation.
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PRIMERA PARTE

I. Datos Informativos del proyecto

Titulo del trabajo de titulacion: Relacion entre los rasgos de personalidad y
desempefio laboral en trabajadores de una empresa de telecomunicaciones del centro
norte de Quito, en el periodo Marzo — Agosto del 2025.

Delimitacion del tema

El presente proyecto de investigacion se centrd en identificar los factores clave entre los
rasgos de personalidad y como estos, inciden en el desempeio laboral en los
trabajadores de una empresa privada de telecomunicaciones ubicada en la zona centro
norte de Quito, durante el periodo comprendido entre los meses de marzo hasta agosto
del afio 2025.

La investigacion, us6 como herramienta de recoleccion de datos dos test, por un lado, el
DISC para el analisis de los rasgos de personalidad y por el lado del desempefio laboral,
se uso la escala de desempeinio laboral individual, ambos fueron tomados a los
trabajadores de las distintas areas tales como la comercial, contable, operativa, RRHH,
etc.

II. Objetivo

Objetivo General:

Determinar la relacion entre los rasgos de personalidad y el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa privada ubicada en el norte de la ciudad de Quito, durante

el periodo comprendido entre marzo y agosto de 2025.

Objetivos Especificos:



1. Identificar los principales rasgos de personalidad presentes en la poblacion de
trabajadores de la empresa, con la aplicacion del DISC.

2. Reconocer el nivel de desempefio laboral de los trabajadores sujetos de estudio
con la aplicacion de la Escala de desempefio laboral individual.

3. Establecer la relacion existente entre los rasgos de personalidad y el desempefio

laboral.

III.Eje de intervencion o investigacion

En la actualidad, la relacion encontrada entre los rasgos de personalidad y el
rendimiento laboral ha cobrado importancia dentro del 4rea de psicologia
organizacional, sobre todo dentro de los contextos laborales, en donde el rendimiento, la
interaccion personal y la adaptabilidad son puntos clave. Una de las herramientas
mayormente utilizadas para medir estos rasgos es el modelo DISC, el cual clasifica los
estilos de comportamiento dentro de cuatro dimensiones: Dominancia D), Influencia (1),
Firmeza (S) y Conciencia (C). Dentro de estas dimensiones, Dominancia y Conciencia,
estan relacionadas con elevados indices de efectividad y rendimiento laboral. mientras
que la Influencia y Firmeza tienen que ver con el compromiso, la satisfaccion y el
ambiente colaborativo dentro del trabajo (Francis, 2017; Lathifah, 2019).

Dentro de la tesis de maestria titulada ‘Influencia del estrés laboral en el desemperio
laboral del personal de Direccion de Talento Humano del Hospital de Especialidades
Fuerzas Armadas’, Onofre (2019) analizé cémo las caracteristicas individuales de los
empleados influyen especificamente en su desempefio dentro de su respectivo entorno.
El estudio reconoce que las organizaciones modernas buscan optimizar su productividad

no solo a través de la tecnologia, sino también mediante la gestion estratégica del



talento humano, donde la personalidad juega un papel decisivo para alcanzar los
objetivos institucionales.

La personalidad, entendida como un conjunto de patrones emocionales, de pensamiento
y comportamiento relativamente estables en el tiempo, tiene un impacto significativo en
el desempefio laboral. De hecho, varios estudios sefialan que los rasgos de personalidad
como: estabilidad emocional, apertura a la experiencia, amabilidad y extraversion
pueden estar intimamente relacionadas con el nivel de productividad, adaptabilidad,
eficacia y calidad en las relaciones interpersonales dentro del ambiente laboral. Es decir,
aquellos empleados que experimentan altos niveles de estabilidad emocional muestran
un mayor rendimiento laboral, mientras que aquellos que son extrovertidos desarrollan
una mejor comunicacion y colaboracion con el grupo, finalmente, quienes presentan
rasgos de amabilidad dentro de su trabajo, tienden a promover un ambiente de
positivismo y cooperativismo (Kim y Kim, 2014; Lathifah, 2019).

Por lo que, estudios como los de Barrick y Mount (1991) demostraron que los rasgos de
personalidad influyen de manera significativa en el rendimiento y desempefio laboral,
especialmente en ambientes que impliquen un alto grado de interaccion social, como el
area de ventas o liderazgo. Asi mismo, Salgado (1997) refiere que en contextos
europeos los rasgos de extraversion son predictores de un mayor desempefio en las
relaciones interpersonales.

De esta manera, es importante sefialar que la extraversion es entendida como aquella
tendencia que tiene el individuo para centrarse en experiencias positivas, disfrutando de
las actividades que desempefia diariamente, por lo que, la extraversion sueles estar muy
relacionada con la comunicacion efectiva, la iniciativa y la energia necesaria para
hacerle frente a los agentes estresores o desafios propios del ambiente laboral. Bajo esta

perspectiva, Barrick y Mount (1991) refieren que los empleados que muestran rasgos de



elevados de extraversion suelen desempenarse de manera mas efectiva en areas de
gestion, trabajo en equipo y liderazgo, dado que son personas independientes,
responsables, capaces de tomar decisiones sin necesidad de supervision o aprobacion
constante.

En tal virtud, se dice que la personalidad de los trabajadores influye de forma
significativa en su pensar, sentir y actuar sobre todo ante los problemas o las
oportunidades presentadas, pues (Judge et al., 2002) manifiesta que existen empleados
que suelen catalogarse como adictos al trabajo, muestran un nivel mas alto de
satisfaccion laboral, por lo que el nivel de productividad también incrementa,
impactando de manera positiva en el rendimiento general del trabajador.

Dicho esto, Ones et al. (2007) sefala que las baterias que permiten valorar los rasgos de
personalidad, en la actualidad son consideradas como pruebas esenciales dentro de la
gestion de personal, dado que permiten realizar procesos de seleccion y evaluacion a los
aspirantes a un empleo. De manera que, el identificar las fortalezas y debilidades de los
empleados permite comprender de manera oportuna el perfil de comportamiento de un
individuo, para considerarlos apto o no para desempefiar alguna labor (Onofre, 2019).
En consonancia, mediante esta perspectiva, el uso de instrumentos de evaluacion
psicologica como el test DISC facilita el reconocimiento de perfiles conductuales, los
cuales se ajustan a exigencias emocionales y funcionales dentro de cada puesto. Si bien
el DISC no evalua de la misma manera la extraversion como el modelo del Big Five,
sus dimensiones, en particular el estilo de influencia, presentan comportamientos
observables que pueden asociarse funcionalmente con caracteristicas de extroversion,
como la sociabilidad, la energia interpersonal y la comunicacion efectiva (Bradberry y

Greaves, 2009; Marston, 1928).



Esto lo convierte en una herramienta Util para predecir la idoneidad de ciertos estilos de
comportamiento para puestos que requieren un alto nivel de interaccion social, como
ventas, atencion al cliente o liderazgo. Al clasificar a las personas en estilos como
Dominancia (D), Influencia (1), Firmeza (S) y Conciencia (C), el DISC nos ofrece una
tipologia clarificada y funcional para ser usada dentro de los procesos de reclutamiento
y seleccion. Esta utilidad practicamente ha sido respaldada por diversos estudios
empiricos, los cuales, validan la eficacia del instrumento en diferentes aspectos. Desde
el punto de vista de liderazgo, Jaramillo Yépez (2024) hall6 que los lideres de equipo
los cuales manejan rasgos de personalidad positivos generan climas organizacionales
mas armoniosos, promoviendo la cohesion grupal. Ademas, esta perspectiva también es
compartida por Cardona Alvarez et al. (2018), quienes demostraron que rasgos como la
amabilidad, la conciencia y la apertura a la experiencia son los méas comunes en
vendedores y cruciales para la productividad.

Por otro lado, McAllister (2019) en una investigacion con estudiantes de fisioterapia
acerca de los estilos de personalidad, encontr6 que aquellas personas que contaban con
un estilo Consciente (C) y Asertivo (S) presentaron un mayor rendimiento en la practica
clinica, dado que actuaban con responsabilidad, orden y constancia. El estilo
Dominante (D) se relaciond con un mejor entorno laboral, mientras que el Influyente (1)
estaba mas relacionado con las dificultades que experimenta el individuo al estar
laborando dentro ambientes poco estructurados. No obstante, es necesario recalcar que
no todos los estilos o rasgos de personalidad influyen de la misma manera en el
desempefio laboral, pues va a depender de otros factores externos como el tipo de
funciones que realice y sobre todo la dindmica de trabajo con la que se manejen dentro

de una organizacion laboral (Francis, 2017).



Hechas estas consideraciones, los rasgos de personalidad y el desempeno laboral,
buscan integrar variables individuales, comportamentales para explicar como la
productividad, efectividad y satisfaccion con las funciones o tareas desarrolladas se ven
influenciadas por los rasgos de personalidad y en este sentido, surge el modelo DISC, ya
expuesto anteriormente, el cual se constituye como la base principal para conocer el
comportamiento laboral de una persona (Marston, 1928). A partir de este modelo surge
la prueba DISC, la cual se basa en la seleccion de personal en funcion de su perfil
comportamental.

Otra de las teorias importantes a mencionar es la teoria de ajuste persona-puesto, la cual
refiere que cuando existe un equilibrio entre los rasgos individuales o de personalidad y
el puesto de trabajo designado, también existe un mejor desempefio y bienestar personal
(Onofre, 2019). Esta teoria plantea que el nivel de desempefio laboral no depende en su
totalidad del perfil de un individuo, sino mas bien de la concordancia que exista entre
las condiciones de su ambiente laboral y sus caracteristicas personales, por esta razon,
las fortalezas identificadas en los estilos comportamentales pueden incrementarse, en
aquellos ambientes donde se propicien las habilidades, capacidad y potencialidades de
un individuo (Kristof, 1996).

Para comprender como se desarrolla el modelo DISC dentro del contexto laboral,
existen estudios de caracter empiricos como el de Kim y Kim (2014), en el cual
evidencian que los estilos D y C estan asociados con mayores niveles de rendimiento,
mientras que los perfiles / y S fomentan entornos organizacionales satisfactorios y
colaborativos. A su vez, esto resalta la importancia de implementar dicho instrumento
como una herramienta préctica de las teorias de motivacion y conductas dentro del
campo organizacional. En otro estudio, McAllister (2019) emple6 el modelo DISC en

relacion con estilos de aprendizaje experiencial, concluyendo que los estilos C'y S



poseen mejor capacidad de adaptacion ante entornos clinicos, debido especialmente al
cumplimiento de normas, indispensable para el éxito académico y profesional.

La relacion entre los rasgos de personalidad y el desempefio laboral ha elevado el
interés para la formulacion de nuevas investigaciones y postulaciones tedricas dentro
del campo de estudio organizacional. Existen varias teorias que explican como ciertos
factores individuales influyen tanto en la conducta de los individuos dentro del entorno
laboral, en la adaptacion al puesto que desempefia y al cumplimiento de metas laborales.
Por otra parte, los estilos de personalidad no solo afectan el rendimiento individual, sino
también inciden en la dindmica del equipo de trabajo y en el ambiente laboral en
general.

Entre las teorias utilizadas para explicar el andlisis de esta relacion resalta la Teoria del
ajuste persona-puesto (o Person-Job Fit), la cual plantea que el desempefio laboral
mejora cuando existe una congruencia entre las caracteristicas individuales, como los
rasgos de personalidad y los requerido dentro del cargo desempefiado (Kristof-Brown,
2005). Esta perspectiva ha sido utilizada para respaldar el uso de test psicométricos
durante los procesos de seleccion de personal. En este sentido, la aplicacion del test
DISC concuerda con dicha teoria, ya que permite identificar estilos de comportamiento
que se ajustan a distintos tipos de roles (Kim & Kim, 2014). Por ejemplo, las personas
con un estilo "Dominante” (D) suelen desempenarse mejor en funciones de liderazgo o
a puestos de trabajo que involucren la resolucion rapida de problemas; mientras que los
individuos con un estilo "Concienzudo” (C) se destacan en tareas que demandan
atencion y precision a los detalles; quienes presentan un alto puntaje en el estilo "S"
tienden a sobresalir en funciones que exigen cooperacion, paciencia y estabilidad.

Un adecuado ajuste entre la persona y el puesto no solo contribuye a mejorar la

satisfaccion laboral, sino que también en un mejor desempefio y en la reduccion de la



rotacion de personal. Por ende, la implementacion de esta teoria, € instrumento, permite
optimizar la asignacion de funciones, elevar el rendimiento global y promover un
ambiente laboral més satisfactorio. Ante esto, Locke (1978) menciona que la
satisfaccion laboral actia como funcion de la compatibilidad entre las caracteristicas de
la persona y los requisitos del trabajo.

La Teoria de la Aptitud Persona-Puesto es fundamental en el ambito de los recursos
humanos debido a sus aplicaciones practicas en la seleccion de personal y el desarrollo
profesional. En el primero, esta teoria guia la bisqueda de candidatos cuyas
caracteristicas se alinean perfectamente con los requisitos del puesto, promoviendo un
mejor rendimiento y satisfaccion laboral (Kristof-Brown et al., 2005). Por otro lado, en
el desarrollo profesional, se centra en ayudar a las personas a encontrar los puestos que
mejor se adapten a sus habilidades, intereses y necesidades personales (Edwards, 1991).
En esencia, se logra enfatizar que la compatibilidad entre el perfil de una persona y los
requisitos del puesto es crucial para lograr tanto la satisfaccion laboral como un
rendimiento 6ptimo esperado dentro de la empresa. Esta teoria se fundamenta en el
principio de que, a medida que aumenta la adecuacion entre los atributos de un
individuo como la personalidad, valores, habilidades o motivaciones, y las
caracteristicas del puesto, también aumentan los niveles de compromiso, productividad
y bienestar psicologico (Kristof-Brown, 2005).

Ante lo mencionado, existen numerosas investigaciones que resaltan que, al lograr una
adecuada correspondencia entre las caracteristicas de la persona y las exigencias del
puesto, no solo aumenta el desempefio laboral, sino que también disminuye la rotacion
de personal y la presencia de conflictos dentro del trabajo (Edwards, 1991). Ademas, en

ciertas investigaciones se ha encontrado que dicho ajuste se relaciona positivamente con



aspectos emocionales, como el compromiso y la identificacion con la empresa, lo cual
refuerza su importancia dentro de la gestion del talento humano (Schneider, 2001).
Investigaciones recientes han incorporado el test DISC como herramienta de evaluacion
para el analisis de contextos laborales con el objetivo de perfeccionar los procesos de
seleccion personal y los programas de desarrollo de talento humano. Especificamente,
McAllister (2019) en su estudio identificé la existencia de asociaciones significativas
entre determinados estilos DISC y el desempeiio exitoso en contextos clinicos.
Siguiendo la misma linea de investigacion, otros estudios han encontrado relacion entre
los estilos DISC con variables psicologicas como el capital psicologico, la capacidad de
adaptacion al cambio y la resiliencia organizacional (Kim y Kim, 2014).

Esto representa el refuerzo de la idea de que las herramientas de evaluacion del
comportamiento, al entrelazarse con el marco teorico de la adecuacion persona-puesto,
no solo mejoran las decisiones de contratacion, sino que también crean equipos mas
cohesionados y eficaces. Por lo tanto, la integracion del modelo DISC en la estrategia
de gestion de recursos humanos proporciona de manera concreta el operacionalizar la
adecuacion persona-puesto, permite a las organizaciones no solo seleccionar al
candidato mas competente, sino también al que mejor se adapta a la cultura y los
desafios del entorno laboral. Comprender los rasgos de personalidad es fundamental
para optimizar los procesos de seleccion de personal, la asignacion de roles y la gestion
del talento humano. Diversas investigaciones han demostrado que los rasgos de
personalidad influyen en el comportamiento laboral, permitiendo predecir aspectos
como el desempetio, la adaptabilidad y la satisfaccion en el trabajo (Barrick y Mount,
1991).

Una cualidad distintiva de estos rasgos es su estabilidad relativa, aunque pueden

evolucionar con el tiempo, aunque puede experimentar ciertos cambios por eventos



significativos o procesos de desarrollo personal, generalmente permanecen consistentes
a corto y mediano plazo (McCrae y Costa, 1987). Ademas, se consideran predictivos del
comportamiento lo que nos permite anticipar como reacciona una persona en diversas
situaciones laborales. Los rasgos de personalidad también son multidimensionales, es
decir, no se limitan a un solo aspecto del individuo, sino que abarcan diversas areas de
su comportamiento y actitud.

Analizando puntualmente, el modelo propuesto inicialmente por William Marston,
sostiene que cada persona posee un estilo de comportamiento predominante, aunque
también existe la posibilidad de darse combinaciones de los cuatro estilos. Como se
menciono, la Dimension Dominancia (D) se asocia con personas que buscan resultados
concretos, estan orientadas a la accion y afrontan los retos con determinacion, por ende,
un alto nivel de Dominancia, en el ambito de la comunicacion, evidenciara franqueza y
formulaciones concisas. Se caracterizan por su orientacion a los resultados, buscando
activamente el logro de objetivos y el éxito, su decision y accion, su asertividad,
expresando sus opiniones de forma clara y directa; y su competitividad, considerando
los retos como oportunidades para destacar.

En el entorno laboral, se caracterizan por la tendencia a sobresalir en funciones
relacionadas con liderazgo, gestion de proyectos o ventas, ya que poseen la capacidad
de tomar decisiones dificiles bajo presion e impulsar el logro de objetivos. Por lo
contrario, también puede presentar caracteristicas como la impaciencia, dificultad para
mostrar empatia, tendencia a pasar por alto detalles, minimizar las opiniones ajenas o
mostrarse autoritarios.

Por su parte, la dimension de Influencia (I) hace referencia a las personas carismaticas,
entusiastas y sociables, que destacan por sus habilidades de comunicacion, y por la

interaccion con otros individuos, influyendo en un ambiente de motivacion, pues su



capacidad para fomentar ambientes positivos y colaborativos los convierte en un recurso
valioso dentro de las organizaciones (Pace, 2011). Quienes presentan un alto nivel de
esta dimension suelen ser optimistas, persuasivos y energéticos, convirtiéndose con
frecuencia en el centro de los equipos por su capacidad para generar confianza y
construir redes de apoyo (Bradberry y Greaves, 2009). Su estilo prioriza las relaciones
interpersonales y fomenta el trabajo colaborativo. Este perfil esta asociado con altos
niveles de entusiasmo, habilidades sociales y una notable capacidad para influir
positivamente en los demas, factores que resultan especialmente valiosos en contextos
laborales (Marston, 1928).

No obstante, este estilo presenta caracteristicas negativas como la tendencia a evitar el
conflicto directo, omitir facilmente detalles y enfrentar dificultades para gestionar su
tiempo o dar seguimiento de manera estructurada a las tareas (Scudder y Bishop, 2011).
A pesar de ello, su habilidad para conectar, persuadir e influir de forma positiva a través
de su carisma y comunicacion interpersonal, destaca su importancia como personal
clave en organizaciones que valoran el dinamismo humano.

La dimension de Estabilidad (S) describe a personas pacientes, leales y cooperativas,
que prefieren desenvolverse en entornos laborales con caracteristicas predecibles y
armonicas. Estos individuos destacan por su compromiso, trabajo en equipo y apoyo
constante, siendo ideales para tareas que requieren continuidad, como atencion al cliente
o gestion de proyectos. No obstante, su resistencia al cambio puede ser un reto si no se
estimula su adaptabilidad e iniciativa (Bradberry y Greaves, 2009; Pace, 2011).

La dimension de Conciencia (C) representa una orientacion destacada hacia los
estandares, la precision y el pensamiento analitico. Las personas con un alto puntaje en
esta dimension tienden a enfocarse en los detalles, seguir normas estrictas y regirse por

la 16gica; ademas destacan en trabajos que demandan andlisis critico, control de calidad



y cumplimiento normativo. Por lo contrario, presentan ciertas limitaciones, como una
tendencia al perfeccionismo, inflexibilidad ante los cambios y lentitud en la toma de
decisiones (Marston, 1928).

El Test DISC se ha convertido en una herramienta valiosa para las empresas, incluida
una destacada compaiiia de telecomunicaciones, al buscar comprender mejor los estilos
de comportamiento de sus empleados. Esta utilidad radica en su capacidad para vincular
los perfiles de personalidad con las demandas del entorno laboral, lo cual permite
mejorar la gestion del talento y optimizar el desempefio.

A lo largo del tiempo, se ha investigado sobre la personalidad y como afectan en un
rendimiento dentro de una organizacion. En un inicio el autor de la teoria bifactorial, el
psicologo Frederick Herzberg, en 1959 quien, a través de un estudio, realizado a 100
contadores arribo a la conclusion de que la motivacion laboral se debe a dos factores
sumamente importantes. Factores de Higiene, es decir extrinsecos y motivaciones o
intrinsecos, y este tltimo genera una satisfaccion duradera y estable en el trabajo
(Correa, 2012). Este enfoque sento las bases para investigaciones posteriores que
profundizaron en el papel de la personalidad en el entorno laboral.

En relacion con el concepto de desempefio laboral, Zaragoza Andrade et al. (2023) lo
describen como el conjunto de comportamientos que pone en practica una persona para
alcanzar los objetivos propuestos, actuando como una estrategia individual orientada a
cumplir las metas organizacionales. Ademas, es importante identificar que al hablar de
desempefio debemos tomar en cuenta los factores que afectan a esta accion por
determinados factores, tales como: personales, administrativos, econdmicos y sociales.
Relacionando este concepto con el desempefio laboral podemos determinar que juega un
papel fundamental y trascendental en el buen funcionamiento de los cargos de la

empresa o incluso en la propia personalidad. Debido a que las caracteristicas propias de



la personalidad pueden presentar una incidencia positiva o negativa para el rendimiento
laboral. por lo que, para Bautista Cuello et al. (2020) las acciones y comportamientos
que desarrollan los empleados contribuyen al cumplimiento de los objetivos planteados
dentro de una organizacion, lo que garantiza el éxito de una empresa.

Se puede entender que la idea de que los rasgos de personalidad pueden explicar el éxito
individual en el mercado laboral ha ganado aceptacion en el campo de la economia.
Estudiar este concepto es relevante porque la personalidad, entendida como un conjunto
de atributos y rasgos psicologicos, influye en como una persona piensa, actia y siente
(Bolin y Neuman, 2006).

Por su parte, el estudio titulado ‘Gestion del talento humano en el desemperio laboral.
Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo 2020’ identifico que que uno de los
factores clave para el cumplimiento eficiente de las actividades organizacionales es la
eficiencia, entendida como la capacidad para alcanzar los objetivos institucionales
mediante personal motivado, capacitado y con habilidades laborales competitivas,
ademas de un entorno que promueva la calidad de vida, la ética y el comportamiento
adecuado. A partir de estos hallazgos, se enfatiza que, si bien en muchas organizaciones
se prioriza la evaluacion de habilidades intelectuales durante los procesos de seleccion,
las desvinculaciones laborales suelen darse por bajo desempeio. Esto sugiere que, en
muchos casos, no se considera adecuadamente la influencia de los rasgos de
personalidad en el rendimiento laboral (Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo
Mayo, 2020).

A partir de estos antecedentes, puede afirmarse que el desempefio laboral es el indicador
prioritario al momento de conseguir o mantener un puesto de trabajo, de alli la
relevancia de que los empleados logren niveles altos de desempeio. El rendimiento

laboral hace referencia a la calidad del servicio o del trabajo del empleado dentro de la



organizacion, tanto sus habilidades profesionales como también sus habilidades
interpersonales, lo que afecta directamente a los resultados de la organizacion (Bizneo,
2021). Por su parte, Acosta (2018) define el desempefio laboral como “la evaluacion de
la aptitud que demuestra un empleado durante la ejecucion de su trabajo. Es una
evaluacion individual basada en el esfuerzo de cada persona” (p. 78).

Para analizar la relacion entre los rasgos de personalidad y el desempeiio laboral en una
empresa de telecomunicaciones, el presente estudio adopta el modelo propuesto por
Koopmans et al. (2011), quienes explican como estas variables interactian y se influyen
mutuamente. Ademas, se emplea una escala validada para medir el desempefio
individual, la cual fue adaptada al espafiol por Gerardo Campos y utilizada previamente

en un estudio realizado en Peru, (Campos, 2022).

IV.Objeto de la intervencion o de la practica de investigacion/intervencion

En esta investigacion se tiene como objeto la sistematizacion de las dos variables de
esta problematica, por un lado, la variable 1, es decir, los rasgos de personalidad, y, por
otro lado, la variable 2, es decir, el desempefio laboral, dentro de la empresa de
telecomunicaciones lugar donde se ejecuta este estudio. Esta sistematizacion toma
especial atencion en correlacionar como los rasgos de personalidad de cada trabajador
influyen en su dia a dia, influenciando en sus resultados, objetivos y productividad en su
entorno laboral.

Producto de la necesidad de conocer la naturaleza que existe en esta dindmica entre los
trabajadores y sus distintos factores internos, la motivacion de los autores de este

documento es contribuir al conocimiento sobre la manera mas adecuada y no tan



convencional de ver a la gestion de talento humano y como esta relacion afecta con los
trabajadores.

Por otra parte, es importante denotar que el giro de negocios es un factor interesante ya
que los trabajadores de la empresa de telecomunicaciones, ya que en un estudio hecho
por el INEC en 2023 se determiné que el acceso a internet por la familias ecuatorianas
habia duplicado su porcentaje, y que esta cifra con cada afio que pasa sigue en aumento.
(INEC, 2024) asi que podemos decir con esto que el con el pasar del tiempo el mercado
en telecomunicaciones se ha vuelto cada vez més competitivo y exigente, que deberia
permitir mas eficiencia y mejora en los estandares de calidad en los servicios, asi como,
de sus trabajadores.

Asi que, en torno a este contexto tenemos que decir que la personalidad y sus multiples
caracteristicas seran un factor interesante de estudio, que relacionado con el desempefio
laboral se podra conocer su correlacion en la empresa. Agregado a ello los estudios
sobre esta tematica son diversos mas, sin embargo, el tema se queda limitado cuando
hablamos de una empresa en telecomunicaciones, ya que es necesario conocer la

relacidn existente.

V. Metodologia

Paradigma

El paradigma por usar en esta investigacion es el positivista, ya que, “El positivismo en
si, reconoce que las realidades son observables, que el conocimiento es observable y
objetivo, por lo tanto, los fendémenos son medibles y aportan a la ciencia” (Mendoza &

Marchan, 2023). Este paradigma esta sustentado por la naturaleza de la investigacion.

Enfoque



Ademas, el enfoque de estudio que se utilizara para realizar el presente documento es
exclusivamente, cuantitativo, ya que, “para probarlas (disefio); se miden las variables en
un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos
estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones” (Hernandez et al., 2014).

Ademas, entre una de sus caracteristicas mas importantes por la cual se eligié este
enfoque es que se: “Confia en la medicion numérica, el conteo y frecuentemente en el
uso de la estadistica para establecer con exactitud, patrones de comportamiento en una

poblacion” (Vega-Malagon, y otros, 2014).

Diseiio de investigacion

El disefio de esta investigacion es no experimental, en el cual “las variables
independientes ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, el investigador no tiene
control directo sobre dichas variables, no puede influir sobre ellas porque ya sucedieron,

al igual que sus efectos” (Agudelo V. et al., 2008).

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es correlacional, debido a que:
La investigacion surge la necesidad de plantear una hipotesis en la cual se
proponga una relacion entre 2 o mas variables. En el nivel cuantitativo surge la
aplicacion de procesos estadisticos inferenciales que buscan extrapolar los
resultados de la investigacion para beneficiar a toda la poblacion (Galarza, C. A.

R.,2020).

Tipo de investigacion



El tipo de investigacion es transversal, es decir, que perimitird generar una
“comparacion de determinadas caracteristicas o situaciones en diferentes sujetos en un

momento concreto, compartiendo la misma” (Hernandez et al., 2010).

Poblacion
La poblacion total es de una noémina de 185 trabajadores de una empresa del sector de
telecomunicaciones de el sector centro norte de Quito. En el periodo de marzo hasta

agosto del afio 2025.

Muestra

La muestra de la poblacion total son 90 trabajadores del sector de telecomunicaciones,
donde su género es femenino y masculino, ademas de otros. De estado civil, entre
casado solteros, en union libre y divorciados. Su lugar de residencia es, en Quito norte,
centro norte, sur, valles (Cumbayd, Tumbaco, Chillos) y Guayaquil. Las é4reas a las que
pertenecen son administrativo, comercial, contable o Eco-Fin, HHRR, NOC o area
operativa, SOC o érea digital, y los practicantes dentro de la empresa. Las edades varian
entre el rango de 21 hasta los 53 afios de edad. Y los afos dentro de la empresa varian

entre 0 hasta los 32 afios.

Técnica de recoleccion de informacion

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta a través de la aplicacion de dos tests;
por una parte, para el andlisis de los rasgos de personalidad se practicarad con el Test
DISC, que tiene como autor a William Moulton Marston. (1928). Y, por otra parte, el
desempeiio laboral se lo analizard usando la “Escala de Desempefio Laboral

Individual”, instrumento usado por Koopmans.



Test DISC

El test DISC es una herramienta psicométrica fundamental para evaluar la personalidad,
elaborado por Harvard William Marson en 1928, quien define que bajo circunstancias
comunes una persona tiene predisposicion a responder a responder o comportarse de
una determinada manera dependiendo de como interactuaba con su medio, se favorable
o desfavorable. El test se ha mantenido vigente a lo largo de los afios gracias a todos los
aportes que ha brindado dentro de la comunidad cientifica, de igual su sensible
aplicabilidad dentro de diferentes contextos y su facil introduccion dentro de la
actualidad a los medios digitales. El test maneja un total de 28 opciones a responder. Se
encarga de examinar el comportamiento de los individuos frente a su entorno o dentro
de alguna situacion en especifico, detectando preferencias profesionales y laborales
(orientacion tanto profesional, vocacional o laboral) permitiendo al evaluado elegir la
actividad més adecuada, mostrando el potencial y posibilidades de desarrollo dentro de
las organizaciones. Mientras que al evaluador constituye una base de aprendizaje para
conocer y reconocer a los demés (Méndez, 2022).

En un nivel mas basico, el test DISC mide 4 factores de conducta: Dominance
(dominancia), Influence (influencia social), Steadiness (estabilidad, paciencia,
perseverancia, cooperacion) y Compliance (estructura, obediencia, precision). La
factibilidad del test se observa desde la interpretacion de las relaciones entre estos 4
factores. Una vez combinados, nos entregan la informacion en forma de 15 patrones
distintos, los cuales son: El patron del alentador, el cual se caracteriza por tener

cualidades empaticas, pacientes y de apoyo a los demas, creando armonia evitando



conflictos. El realizador quienes manejan disciplina, enfoque y rigidez en sus
decisiones, es mayormente orientado a resultados individuales. El perfeccionista se
destaca por ser detallista, diplomatico y organizado, se encuentran en constante
busqueda del orden y estabilidad. El creativo, se muestra como analitico e innovador a
su entorno, propone soluciones individuales, de igual forma prefiere autonomia. El
patron objetivo, son analiticos, precisos y logicos, toman decisiones con meditacion y
no se dejan llevar por las emociones. El persuasivo, son aquellos quienes se muestran
con confianza, directos y energéticos, son entusiastas, pero tienden a perder facilmente
la paciencia. El promotor, son perfiles mayormente energéticos y extrovertidos, tienden
a la dispersion y evitan detalles. El consejero, son altamente empaticos y priorizan las
relaciones con su entorno para el bienestar del equipo. Dentro del patron agente, son
confiables, pacientes y colaboradores leales, buscan validacion eterna. El evaluador, se
identifican como pragmadticos y creativos, con estandares altos. El resolutivo, tienden a
ser decisivos y orientado a los resultados, sin embargo, suelen ser inflexibles. El
investigador, se ensafian como detallistas y reflexivos, disfrutan explorar pro se resisten
al cambio. El profesional apoya al equipo de trabajo desde un rol experto y reflexivo,
pero suelen evitar lider. El especialista, suelen ser metddicos, manejan tareas especificas
y prefieren claridad y estabilidad. Finalmente, el perfil de orientacion a resultados, son
competitivos asertivos y centrados, tienen a priorizar la eficacia y suelen ser autoritarios
(Filipuzzi, 2017).

La manera en como se aplico los cuestionarios, fue a través de un Google Forms, dentro
del cual el evaluado eligi6 de entre 4 opciones en donde se describieron diferentes
caracteristicas de la personalidad, el evaluado sefialé que opcion es la que mas y la que
menos lo representa. Tuvieron que responder un total de 28 opciones, una vez

culminado los datos fueron tabulados dentro de una tabla Excel y trasladados a otro



archivo de Excel el cual arrojo el estilo de personalidad principal que se manifiesta en el
evaluado. Para dicho instrumento se hallaron los siguientes estudios de confiabilidad, en
México y Centro América la compaiiia TTI succes insights (2012), para evaluar la
consistencia se llevo a cabo el estudio de Alfa de Cronbach: .885; oo D natural =.884; o 1
Adaptada = .850; o [ Natural=.845; a S Adaptada=.856; o S Natural =.834; o C

Adaptada = .826; o C Natural= .826 (Filipuzzi, 2017).

Evaluacion de desempeiio laboral individual

Se uso la adaptacion de la version espafiola de la evaluacion (Ramos-Villagrasa et al.,
2019). La primera dimension hace alusion al desempefio de la tarea (DT=5 items), la
segunda hace referencia al desempefio contextual (DC=8 items) y la tercera recoge el
desempefio laboral contraproducente (DLC=5 items), cuyas opciones de respuesta son:
raramente, algunas veces, regularmente, a menudo y siempre.

No se modificaron los items; sin embargo, los jueces coincidieron en cambiar la escala
de la version espanola a la siguiente: nunca = 1; casi nunca = 2; a veces = 3; casi
siempre = 4 y siempre = 5. Ademas, se verifico la claridad (V de Aiken=0.90),
objetividad (V de Aiken=0.90) actualidad (V de Aiken=0.85), organizacion (V de
Aiken=0.80), suficiencia (V de Aiken=0.90), intencionalidad (V de Aiken=0.85),
consistencia (V de Aiken=0.85), coherencia (V de Aiken=0.85), metodologia (V de
Aiken=0.80) y pertinencia (V de Aiken=0.80). Se obtuvo una V de Aiken general igual
a 0.85.

Se concluye que la escala de desempefio laboral individual cuenta con adecuadas
propiedades psicométricas y se puede utilizar con 14 items (Revisar Anexos), para la
version peruana que validan el factor desempefio de tarea, contextual y

contraproducente (Campos G., 2022).



Ademas, se menciona que, se encontr6 un alfa de Cronbach y McDonald (o) superiores

a 0.8 en los factores desempefio de tarea, contextual y contraproducente.

Estadisticas de fiabilidad de factores basada en la escala con 14 items

ftems M DS Cronbach's a MecDonald's @
Desempefio de tarea 4.30 0.55 0.88 0.89
Desempefio contextual 4.15 0.57 0.87 0.87
Desempefio contraproducente L77 078 0.87 0.87

Nota: Alfa de Cronbach.

Procedimiento para la recoleccion de datos

Primero se digitalizo la informacion de preguntas y posibles respuestas, en un archivo
de Google Forms, para después juntar la muestra de 90 trabajadores y dividirla para 5
ya que asi se pudo llevar un mayor control, y se envio, entonces, a 5 grupos de 18
personas, en donde después de que se hizo un llamado de parte del area de RRHH,
escrito o verbal, explicando el propdsito de la toma de los tests, se inicio la toma del
tests mediante la emision por correo corporativo, Microsoft Teams o via Whatsapp, se
logro enviar un link generado para que puedan responderlo.

Se matrizaré todos los datos después de realizar una limpieza y filtreo de datos, con el
software SPSS. Para la correcta matrizacion de datos a un formato cuantificable y
posteriormente se usaron esos datos para la realizacion de graficos estadisticos.
Aspectos éticos considerados para la aplicacion

Adicionalmente, el analisis de esta investigacion se realizard, por medio de una solicitud
de manera legal y digital en donde se confieren el propdsito del trabajo y el uso de los

datos obtenidos, como se especifica en el Anexo 1.



VI. Preguntas clave

1. Preguntas de inicio

e ;Como se relacionaran entre si las diferentes respuestas con los 4 factores del
DISC?

e ;Queé tipo de relacion existe entre el desempeno laboral real de los trabajadores y
sus respuestas en el test?

e /Qu¢ factores seran los que mads tienen correlacion entre el DISC y la escala de
desempefio individual?

2. Preguntas interpretativas

e ;Cual es la relacion actual entre la estabilidad emocional de un individuo
(medida con DISC) y su rendimiento en el entorno laboral, segtn la Escala de
Desempefio Laboral Individual?

e De qué manera puede afectar un alto nivel de obediencia el proceso de toma de
decisiones rapidas y la priorizacién?

e /Qué roles juega el trabajo en equipo o el deseo de cumplimiento eficiente en la
relacion entre la personalidad sociable y la organizacion del trabajo?

3. Preguntas de cierre

e ;Que¢ aprendizajes significativos se obtuvieron de la relacidon entre personalidad
y desempefio en el &mbito organizacional?

e /Qué rasgos de personalidad (identificados con DISC) demostraron haber tenido
el mayor impacto en el éxito laboral general de los empleados, medido con la
Escala de Desempefio Laboral Individual, durante el periodo estudiado?

e /Qué resultados se obtuvieron?



VII. Organizacion y procesamiento de la informacion

El procesamiento de la informacion inicid, con la aplicacion de los dos instrumentos de
medicion, por un lado, la variable sobre los rasgos de personalidad, sera medida por el
test del DISC (Dominancia, Influencia, Estabilidad o Solidez y Conciencia) que consta
de 28 items con 4 aspectos de la personalidad cada uno, y todos ellos responden a dos
preguntas clave, que aspecto de la personalidad los describe mas y que aspecto de la
personalidad los describe menos, y la otra variable que es desempeio laboral, tiene
como test la escala de desempefio laboral individual, que consta de 14 preguntas que
mediante una escala de Likert, una forma de medir datos cualitativos, se mide del 1
hasta el 5 la intensidad que el trabajador siente con respecto a la pregunta, cabe
mencionar, que ambos instrumentos fueron digitalizados en un mismo documento para
encuestas de Google Forms con el objetivo de posteriormente, mediante un enlace
generado enviarlo a la muestra de este trabajo de investigacion.

Con los datos recolectados, se descargo todas las respuestas en una hoja de célculo,
donde las respuestas ya estan en una matriz, generado por la misma plataforma de
encuestas de Google Forms.

Después de ello, se realizé un proceso de limpieza de datos en donde se buscé posibles
respuestas vacias o que no tengan coherencia que se registraron como informacion
incompleta, y procedié a ser eliminada para no tener datos incorrectos en la
interpretacion de los datos. Una vez culminado este proceso, entonces se realizod con la
codificacion de datos es decir, se ingreso en el software estadistico SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) este software permitio sistematizar y gestionar los
registros obtenidos, para su posterior analisis estadistico, una vez hecho esto, se

procedid a desglosar los resultados obtenidos para cada una de las dos variables, por



ejemplo, "Rasgos de personalidad™ segun sus factores que mide el test del DISC
(Dominancia, Influencia, Estabilidad Y Conciencia).

Es decir, se analiz6 individualmente cada una de las 4 caracteristicas del instrumento de
evaluacién. Y paralelo a esto se aplico el mismo procedimiento de analisis con la escala
de "Desempefio Laboral™ donde con los datos tomados de la "Escala de Desempefio
Laboral Individual” se filtré cada pregunta y su respuesta conforme a el valor asignado.
Después, los resultados se presentaron en tablas de datos, donde se pusieron tanto el
detalle de cada uno de los items de las pruebas, la poblacion que respondi6 o escogio el
item y los valores en porcentajes para su sumatoria total. Con estos datos ya
organizados, se utiliz6 esta informacion para realizar un grafico de barras o un diagrama
de pastel, que explique de manera visual los datos recolectados y analizados donde se
evidencie tanto las respuestas de las personas como la pregunta en cuestion. Ademas de
los datos mas y menos relevantes del estudio de investigacion. Y con estos datos
entonces se procedio a realizar la interpretacion donde se explicod con apoyo de los
diferentes autores la relacion o no relacidon que se encontrd en el analisis del estudio.
Finalmente, se presentd la correlacion entre las dos variables principales del estudio,
usando la correlacion de Pearson, que permitio tener los coeficientes de correlacion y
con los resultados globales, y al igual que los otros factores antes explicados, se lo
explicd en un formato de tablas, con grafica y su respectiva explicacion textual con

sustentacion teorica.

VIII. Analisis de la informacion
Datos sociodemograficos
A continuacion, se presenta los resultados sociodemograficos de los 90 trabajadores de

una empresa de telecomunicaciones:



Tabla 1

Datos sociodemogrdficos

Detalle Opciones N=90 F=100%

Femenino 58 64,4%
Género

Masculino 32 35,6%

Soltero 66 73,3%

Casado 21 23,3%
Estado Civil

Uniodn Libre 2 2,2%

Divorciado 1 1,1%

Centro Norte (UIO) 9 10,0%

Norte (UIO) 53 58,9%

Sur (UIO) 13 14,4%
Sector en donde vive

Valles (Cumbaya,

. 11 12,2%

Tumbaco, Chillos)

Guayaquil 4 4,4%

Administrativo 23 25,6%

Comercial 23 25,6%

Eco-Fin 7 7,8%
A que area de la empresa

HHRR 6 6,7%
pertenece

NOC 12 13,3%

Practicantes 6 6,7%

SOC 13 14,4%
Variable Min Max Media
Edad 21 53 37
Anos dentro de la empresa 0,0 32 16

Nota. Tomado del instrumento aplicado.

Figura 1

Género



Masculino
35.6%

Femenino
64.4%

Nota. Tomado de Tabla de Datos Sociodemogréaficos.
Figura 2

Sector donde vive

SECTOR

m Sector mCentro Norte mMorte mSur mValles (Cumbaya, Tumbaco, Chillosm Guayaguil

Nota. Tomado de Tabla de Datos Sociodemogréaficos.



Figura 3
Estado Civil
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24%

1%
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Nota. Tomado de Tabla de Datos Sociodemogréaficos.

Figura 4

A que area de la empresa pertenece
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SOC I
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Nota. Tomado de Tabla de Datos.
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De los 90 trabajadores de una empresa de telecomunicaciones, el 64,4% son mujeres y
el 35,6% hombres, predominando el género femenino. El estado civil corresponde -
principalmente a solteros (73,3%), un 23,3% casado mientras que en menor proporcion
se distribuye entre union libre y divorciados. La mayoria de los participantes residen en
el norte de Quito (58,9%), lo que podria estar relacionado con la ubicacion de la
empresa o facilidad de acceso. Las areas administrativas y comerciales concentran cada
una al 25,6% del personal, seguidas por el area de SOC (14,4%). La edad promedio es
de 29 afios y el tiempo promedio dentro de la empresa es de 3,63 afios, esto indica que
los empleados son relativamente jovenes con experiencia media baja dentro de la

cempresa.

Test DISC
Tabla 2

Fiabilidad del Test DISC

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en los N de
Cronbach elementos tipificados elementos
,693 ,750 112

Nota. Salida del SPSS.

Analisis de Fiabilidad del Test DISC

La fiabilidad del Test DISC fue evaluada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, una
métrica estadistica para estimar la consistencia interna de los instrumentos de medicion.
Este analisis se aplico a una version del test compuesta por 112 items, obteniéndose un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0,693 en su forma original, y de 0,750 en su version

basada en items tipificados. En investigaciones de caracter exploratorio, un valor de



Alfa comprendido entre 0,60 y 0,70 suele considerarse aceptable, aunque se recomienda
alcanzar valores superiores a 0,70 en estudios que demanden un mayor nivel de rigor
metodologico.

En este sentido, el valor observado en la version original sugiere una consistencia
interna moderada, lo cual indica que los items tienden a medir constructos relacionados,
si bien persiste cierto margen para optimizar la homogeneidad de las respuestas. Por su
parte, el incremento del coeficiente en la version tipificada evidencia una mejora en la
fiabilidad del instrumento cuando se controlan las variaciones en la escala, lo que
fortalece su validez como herramienta de evaluacion psicométrica.

Se puede concluir que los resultados obtenidos de el Test DISC presenta un nivel de
fiabilidad aceptable para ser empleado en contextos de evaluacion de perfiles
conductuales. No menos importante, se recomienda llevar a cabo una revision técnica
del instrumento, items a items, con la finalidad de poder identificar y ajustar aquellos

que pudieran estar introduciendo ruido o ambigiiedad en la medicion.

Desempeiio Laboral
Tabla 3

Fiabilidad de Desemperio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en los N de
Cronbach elementos tipificados elementos
, 765 ,788 13

Nota. Salida del SPSS.

Analisis de Fiabilidad del Instrumento de Desempefio Laboral
El instrumento disefado para evaluar el desempefio laboral, conformado por 13 items,

fue sometido a un analisis de fiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach. El



analisis arrojo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0,765 en su forma original y de 0,788
en su version con items tipificados. Ambos valores superan el umbral
convencionalmente aceptado de 0,70, lo que permite afirmar que el instrumento posee
un nivel adecuado de fiabilidad.

Estos resultados evidencian una buena consistencia interna de la escala, reflejando una
alta correlacion entre los items que la componen. En términos psicométricos, esto
implica que miden de manera coherente el constructo latente de desempefio laboral,
garantizando que las respuestas obtenidas reflejan con precision el comportamiento
evaluado. El hecho de que el coeficiente se acerque a 0,80 refuerza la confianza en la
estabilidad interna del instrumento y en la validez de las inferencias que se deriven de
su aplicacion. Es importante acotar que, al tratarse de una escala breve, con solo 13
items, alcanzar un nivel de fiabilidad tan robusto es particularmente significativo.

Se puede concluir que el instrumento para la evaluacion del desempefo laboral
demuestra una estructura interna consistente y confiable, lo que lo convierte en una
herramienta metodoldgicamente so6lida para su utilizacion en investigaciones empiricas,
diagndsticos organizacionales y procesos de evaluacion del talento humano. Es
importante acotar que se recomienda complementar este analisis con procedimientos
adicionales, como el analisis factorial confirmatorio, para consolidar la validez
estructural del instrumento.

Tabla 4

Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
NR ,289 36 ,000
Menos me ,289 15 ,001
describe
Mas me describe 311 39 ,000

Nota. Salida del SPSS.



En relacion a la prueba de normalidad de los instrumentos se aplico el estadistico de

Kolmogorov-Smirnov’ arrojando que los datos obtenidos en los dos instrumentos no se

distribuyen normalmente debido a que su p-valor es menor a 0,05, lo que indica que no

es posible la aplicacion de pruebas paramétricas.

Rasgos de personalidad

En cuanto a las dimensiones de rasgos de personalidad se detallan cada una de ellas:

Dimension dominancia

En la Tabla y Figura se muestra los resultados de la dimension dominancia:

Tabla 5§

Dominancia (D)

NR Menos me describe Mas me describe Total
Detalle
F P F P F P F P

1. [Rapido(a)] 68 76% 11 12% 11 12% 90 100%
2. [Decidido(a)] 43 48% 19 21% 28 31% 90 100%
3 [Franco(a)] 71 79% 10 11% 9 10% 90 100%
4. [Decisivo(a)] 62 69% 13 14% 15 17% 90 100%
5. [Atrevido(a)] 53 59% 33 37% 4 4% 90 100%
6. [Acepta Riesgos] 42 47% 29 32% 19 21% 90 100%
7. [Dominante] 49 54% 32 36% 9 10% 90 100%
8. [Impaciente] 57 63% 26 29% 7 8% 90 100%
9. [Insistente] 55 61% 26 29% 9 10% 90 100%
10. [Valeroso(a)] 68 76% 12 13% 10 11% 90 100%
11. [Osado(a)] 59 66% 39 43% 1 1% 99 110%
12. [Independiente] 64 71% 8 9% 18 20% 90 100%
13. [Competitivo] 38 42% 25 28% 27 30% 90 100%
14. [Ideas Firmes] 55 61% 16 18% 19 21% 90 100%
15. [Tenaz] 69 77% 10 11% 11 12% 90 100%
16. [Audaz] 68 76% 13 14% 9 10% 90 100%
17. [Autosuficiente] 64 71% 9 10% 17 19% 90 100%
18. [Resuelto(a)] 66 73% 19 21% 5 6% 90 100%



19. [Agresivo(a)]
20. [Habla Directo]
21. [Persistente]
22. [Impulsivo(a)]
23. [Vigoroso(a)]
24. [Exigente]

25. [Le agrada
discutir]

26. [Directo(a)]
27. [Inquieto(a)]
28. [Pionero(a)]

40 44%
52 58%
63 70%
54 60%
77 86%
42 47%

34 38%

56 62%
48 53%
57 63%

51%
23%
9%

30%
11%
22%

51%

19%
38%
29%

4%
19%
21%
10%
3%
31%

11%

19%
9%
8%

90 100%
90 100%
90 100%
90 100%
90 100%
90 100%

90 100%

90 100%
90 100%
90 100%

Nota. Tomado del Test DISC.

Figura 5

Dominancia
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Nota. Tomado del Test DISC.
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En la dimension dominancia se identifica que para los colaboradores lo que menos les
describe se relacionan con le agrada discutir - agresivo (51%), osado (43%), inquieto
(38%), atrevido (37%), dominante (36%), acepta riesgos (32%), impulsivo (30%),
impaciente, insistente, y pionero (29%). En cambio, lo que més les describe esta
enfocado en decidido — exigente (31%), competitivo (30%), persistente — ideas firmes
(21%), independiente (20%), autosuficiente — directo (19%), esto indica que los
trabajadores de la empresa de telecomunicaciones tienen una actitud decidida, pero, no
necesariamente agresivas, es decir, puede implicar un ambiente laboral con menor
confrontacién y mas colaboracion.

Segtin Grizzell (2024), la dominancia bien canalizada impulsa el liderazgo y la toma de
decisiones, sin embargo, cuando se desbalancea puede generar conflictos o rigidez. En
este caso, aparece matizada, probablemente debido a un entorno enfocado en lo
colaborativo. En contraste en la investigacion de Kim y Guinote (2021) se encontrd que
la dominancia es un predictor de comportamientos éticamente cuestionables,
especialmente en entornos de poder o competencia.

Dimension influencia

En la Tabla y Figura se muestra los resultados de la dimension influencia:

Tabla 6
Influencia (1)

NR Menos me describe Mas me describe Total
Detalle

F P F P F P F P
1. [Entusiasta] 36 40% 15 17% 39 43% 90 100%
2. [Receptivo(a)] 66 73% 12 13% 12 13% 90 100%
3. [Amigable] 35 39% 7 8% 48 53% 90 100%
4. [Elocuente] 63 70% 11 12% 16 18% 90 100%
5. [Comunicativo(a)] 45 50% 7 8% 38 42% 90 100%
6. [Ingenioso(a)] 59 66% 8 9% 23 26% 90 100%

7. [Expresivo(a)] 43 48% 13 14% 34 38% 90 100%



8. [Extrovertido(a)] 42 47% 22 24% 26 29% 90 100%

9. [Encantador(a)] 69 77% 9 10% 12 13% 90 100%
10. [Anima a los

demis] 39 43% 8 9% 43 48% 90 100%
11. [Alegre] 57 63% 4 4% 29 32% 90 100%
12. [Estimulante] 53 59% 27 30% 10 11% 90 100%
13. [Alegre] 66 73% 6 7% 18 20% 90 100%
14. [Alentador(a)] 61 68% 10 11% 19 21% 90 100%
15. [Popular] 53 59% 30 33% 7 8% 90 100%
16. [Promotor(a)] 56 62% 28 31% 6 7% 90 100%
17. [Sociable] 35 39% 17 19% 38 42% 90 100%
18. [Vivaz (Dinamico)] 67 74% 18 20% 5 6% 90 100%
19. [Impetuoso(a)] 78 87% 9 10% 3 3% 90 100%
20. [De trato Facil] 41 46% 13 14% 36 40% 90 100%
21. [Animado(a)] 59 66% 11 12% 20 22% 90 100%
22. [Enérgico(a)] 63 70% 15 17% 12 13% 90 100%
23. [Sociable] 32 36% 16 18% 42 47% 90 100%
24. [Cautivador(a)] 60 67% 23 26% 7 8% 90 100%
25. [Desenvuelto(a)] 69 77% 4 4% 17 19% 90 100%
26. [Jovial] 45 50% 14 16% 31 34% 90 100%
27. [Elocuente] 65 72% 8 9% 17 19% 90 100%
28. [Espontaneo(a)] 58 64% 18 20% 14 16% 90 100%

Nota. Tomado del Test DISC.
Figura 6

Influencia
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Nota. Tomado del Test DISC.

En la dimension influencia se observa que para los colaboradores lo que menos les
describe se relacionan con popular (33%), promotor (31%), estimulante (30%),
cautivador (26%), dindmico — espontaneo (20%). Mientras que, lo que mas les describe
esta enfocado en amigable (53%), sociable (47%) y entusiasta (43%), reflejando un
ambiente de interaccién, comunicacion abierta y motivacion interpersonal. Por lo que
segin Vinney (2024) las personas con este rasgo son calidos, buenos conservadores y
resaltan cosas positivas en situaciones dificiles, pero, tienen dificultades con las rutinas

predecibles. Su comportamiento estd orientados a las personas y prefieren entornos de



trabajo de ritmo mas rapido en los que puedan colaborar y utilizar sus habilidades de

socializacion en su beneficio. En cuanto a la investigacion de Zaracho y Aquino (2024)

se encontro que las habilidades blandas (comunicacion, liderazgo, adaptacion) afectan

positivamente la productividad y cohesion del equipo. Es asi que, la influencia

vinculada a la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo es crucial para mejorar el

desempefio organizacional.

Dimension estabilidad (solidez)

En la Tabla y

Figura se muestra los resultados de la dimension estabilidad:

Tabla 7
Estabilidad (S)
Detall NR Menos me describe Mas me describe Total
etalle
F P F P F P F P
1. [Apacible] 63 70% 17 19% 10 11% 90 100%
2. [Bondadoso(a)] 61 68% 7 8% 22 24% 90 100%
3. [Tranquilo(a)] 61 68% 12 13% 17 19% 90 100%
4. [Tolerante] 38 42% 15 17% 37 41% 90 100%
5. [Moderado(a)] 53 59% 8 9% 29 32% 90 100%
6. [Ameno(a)] 57 63% 5 6% 28 31% 90 100%
7. [Sensible] 63 70% 6 7% 21 23% 90 100%
8. [Constante] 66 73% 4 4% 20 22% 90 100%
9. [Complaciente] 62 69% 15 17% 13 14% 90 100%
10. [Pacifico(a)] 65 72% 10 11% 15 17% 90 100%
11. [Atento(a)] 57 63% 5 6% 28 31% 90 100%
12. [Gentil] 40 44% 4 4% 46 51% 90 100%
13. [Considerado] 46 51% 8 9% 36 40% 90 100%
14. [Obediente] 48 53% 12 13% 30 33% 90 100%
15. [Calmado(a)] 55 61% 9 10% 26 29% 90 100%
16. [Leal] 48 53% 2 2% 40 44% 90 100%
17. [Paciente] 54 60% 11 12% 25 28% 90 100%
18. [Adaptable] 33 37% 5 6% 52 58% 90 100%



19. [Amistoso(a)] 29 32% 3 3% 58
20. [Compasivo(a)] 61 68% 5 6% 24
21. [Generoso(a)] 47 52% 7 8% 36
22. [Tranquilo(a)] 55 61% 7 8% 28
23. [Tolerante] 49 54% 14 16% 27
24. [Contento(a)] 62 69% 5 6% 23
25. [Comedido(a)] 40 44% 7 8% 43
26. [Ecuanime] 64 71% 16 18% 10
27. [Amable] 38 42% 6 7% 46
28. [Colaborador] 58 64% 2 2% 30

64%
27%
40%
31%
30%
26%
48%
11%
51%
33%

90
90
90
90
90
90
90
90
90
90

100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

Nota. Tomado del Test DISC.

Figura 7
Estabilidad
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En la dimension estabilidad se observa que para los colaboradores lo que menos les

describe se relacionan con apacible (19%), ecudnime (18%) y complaciente (17%). En

cambio, lo que mas les describe estd enfocado en amistoso (64%), adaptable (58%),

amable — gentil (51%) y leal (44%), con esto se deduce que existe solidez mas

relacionada a la afabilidad que a la pasividad.

Es asi que en el trabajo de Diab (2021), los rasgos solidos aseguran compromiso, pues,

son altamente eficaces en atencion y apoyo al cliente. Mientras que, en la investigacion

de Ganan (2022) se identifico que, la estabilidad tiene una relacion directa y positiva

con el desempefio laboral, donde los colaboradores con mayor estabilidad afrontan

mejor los desafios, muestran compromiso y desempefian mejor sus tareas.

Dimension conciencia (control)

En la Tabla y Figura se muestra los resultados de la dimension conciencia:

Tabla 8
Conciencia (C)

Detall NR Menos me describe Mas me describe Total
etalle

F P F P F P F P
1. [Logico(a)] 56 62% 7 8% 27 30% 90 100%
2. [Cauteloso] 54 60% 11 12% 25 28% 90 100%
3. [Preciso(a)] 52 58% 22 24% 16 18% 90 100%
4. [Controlado(a)] 60 67% 10 11% 20 22% 90 100%
5. [Concienzudo(a)] 70 78% 6 7% 14 16% 90 100%
6. [Investigador(a)] 63 70% 14 16% 13 14% 90 100%
7. [Cuidadoso(a)] 64 71% 3 3% 23 26% 90 100%
8. [Precavido(a)] 55 61% 4 4% 31 34% 90 100%
9. [Discreto(a)] 33 37% 5 6% 52 58% 90 100%
10. [Perfeccionista] 44 49% 27 30% 19 21% 90 100%
11. [Reservado(a)] 54 60% & 9% 28 31% 90 100%
12. [Perceptivo(a)] 61 68% 14 16% 15 17% 90 100%
13. [Sagaz] 70 78% 16 18% 4 4% 90 100%



14. [Meticuloso(a)]
15. [Reflexivo(a)]
16. [Analitico(a)]
17. [Certero(a)]

18. [Prevenido(a)]
19. [Discerniente]
20. [Cauto(a)]

21. [Evaluador(a)]
22. [Cuida los
Detalles]

23. [Sistematico(a)]
24. [Sigue las
normas|

25. [Metddico(a)]
26. [Preciso(a)]
27. [Cuidadoso(a)]
28. [Prudente]

60%
47%
51%
82%
61%
81%
58%
57%

52%

69%

62%

83%
62%
78%
53%

16

11
11

21
26

15

AN O 0 W

18%
7%

12%
12%
10%
2%

23%
29%

6%

17%

9%

6%
9%
7%
7%

20
42
36

26
15
17
13

38

13

26

10
26
14
36

22%
47%
40%
6%

29%
17%
19%
14%

42%

14%

29%

11%
29%
16%
40%

90
90
93
90
90
90
90
90

90

90

90

90
90
90
90

100%
100%
103%
100%
100%
100%
100%
100%

100%

100%

100%

100%
100%
100%
100%

Nota. Tomado del Test DISC.

Figura 8
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Nota. Tomado del Test DISC.

En la dimension conciencia se aprecia que para los colaboradores lo que menos les
describe se relacionan con perfeccionista (30%), evaluador (29%), preciso (24%) y
cauto (23%). En cambio, lo que mas les describe esta enfocado en discreto (58%),
reflexivo (47%), cuida los detalles (42%) y analitico — prudente (40%), con esto se
deduce que los colaboradores presentan un rasgo orientado al orden y detalle, pero, sin
rigidez excesiva.

Por su parte en el trabajo de Manzo y Rivera (2020) explican que, esta dimension
detalla la manera que los trabajadores pueden afrontar y organizar actividades,
procedimientos y responsabilidades. En cambio, Barzallo y Bastidas (2025) consideran
que la conciencia favorece la planificacion, organizacion y cumplimiento de metas;

disminuyendo comportamientos contraproducentes y mejoran la confiabilidad.



Nivel de rasgo de personalidad

Por otro lado, en la Tabla y Figura se presenta los resultados del nivel de rasgos de
personalidad de los colaboradores:

Tabla 9

Nivel de rasgos de personalidad de los colaboradores

Detalle F P
Dominancia 14 16%
Influencia 34 38%
Solidez 20 22%
Control 22 24%
Total 90 100%

Nota. Tomado del Test DISC.
Figura 9
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Nota. Tomado del Test DISC.

En este caso se identificd que, un 38% de los colaboradores se distribuyen en la
dimension influencia; 24% en rasgo de control; 22% en solidez y sélo un 16% presenta
dominancia. De tal modo que, cuando se aprecia un alto rasgo de influencia se relaciona
con la capacidad para la interaccidon, generar confianza, motivar, sociales, carismaticos,

mantienen enfoques en detalles o tareas rutinarias; desempefiandose bien en entornos



colaborativos, ventas, atencion al cliente, liderazgo participativo o dindmico. Mientras
que, la dimension control identifica a personas que tienden una alta orientacion a
resultados, calidad, analisis, planificacion, auditoria o procesos estructurados. Por lo
tanto, son trabajadores dinamicos, sociables, equilibrio entre creatividad y
responsabilidad, habilidades sociales, entre otros, pero, también estructurado y preciso;
lo que reduce conductas contraproducentes y mejora el desempeio global. No obstante,
en el estudio de Ayala y Giraldo (2020), muestran como organizaciones estructuradas
tienden a atraer perfiles definidos en lugar de mixtos. Es asi que se identificé que, un

52% tienen una personalidad dominante y 18% control.

Desempeiio laboral

Respecto a las dimensiones de desempeiio laboral se detallan cada una de ellas:
Desempeiio de Tarea

En la {Error! No se encuentra el origen de la referencia. se presentan los resultados d
e la dimension desempefio de tarea:

Tabla 9

Desempeiio de tarea

Casi Casi
Nunca A veces Siempre Total
Detalle Nunca siempre

F P F P F P F P F P F P

1. He organizado mi
trabajo para acabarlo a 0 0% 4 4% 22 24% 35 39% 29 32% 90 100%
tiempo.
2. He sido capaz de
o 0 0% 3 3% 15 17% 43 48% 29 32% 90 100%
establecer prioridades.
3. He sido capaz de llevar
a cabo mi trabajo de 0 0% 0 0% 11 12% 41 46% 38 42% 90 100%

forma eficiente.



4. He gestionado bien mi
) 0 0% 3 3% 20 22% 49 54% 18 20% 90 100%
tiempo

Nota. Tomado de la Escala de desempefio Laboral Individual

Figura 10

Desemperio de tarea
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1. He organizado mi trabajo 2. He sido capaz de 3. He sido capaz de llevar a 4. He gestionado bien mi
para acabarlo a tiempo. establecer prioridades. cabo mi trabajo de forma tiempo
eficiente.

Nota. Tomado de la Escala de desempeno Laboral Individual.

En lo referente a si se ha organizado el trabajo para terminarlo a tiempo, el 39%
menciona que casi siempre, el 32% lo hace siempre, el 24% a veces y el 4% casi nunca.
Respecto a la capacidad para establecer prioridades, el 48% sefiala que casi siempre, el
32% siempre, el 17% a veces y el 3% casi nunca. Acerca de la capacidad para llevar a
cabo el trabajo de manera eficiente el 46% indica que casi siempre, el 42% siempre y el
12% a veces. Sobre la buena gestion del tiempo el 54% afirma hacer casi siempre, el
22% a veces, el 20% siempre y el 3% casi nunca.

En general los resultados acerca del desempefio de tarea son positivos, los trabajadores
muestran las capacidades para cumplir de manera eficaz con sus responsabilidades
implementando acciones enfocadas en la organizacion, la definicion de prioridades,

mostrando eficiencia y gestionando su tiempo. Por lo tanto, logran cumplir con las



expectativas de desempeno. De manera similar, la investigacion de Ganan (2022)
menciona que el 31,91% de los colaboradores realizan un eficiente desempefio de
tareas, lo cual contribuye al crecimiento y sostenibilidad de la empresa, ya que trabajan
de manera eficiente, realizando acciones para la mejora continua de cada una de las
areas en las que se desenvuelven.

Desempeiio Contextual

En la se presentan los datos acera del desempefio contextual.

Tabla 10

Desemperio contextualFigura 11

Desempeio contextual se presentan los datos acera del desempefio contextual.
Tabla 10

Desemperio contextual

Nunca Casi Nunca A veces Casisiempre Siempre Total
Detalle

FP F P F P F P F P F P

5. Por iniciativa

propia, he

empezado con

tareas nuevas

cuando las 1 1% 3 3% 25 28% 33 37% 28 31% 90 100%
anteriores ya

estaban

completadas.

6. He dedicado

tiempo a

mantener

actualizadoslos 0 0% 4 4% 27 30% 31 34% 28 31% 90 100%
conocimientos

sobre mi puesto

de trabajo.



7. He
desarrollado
soluciones

‘ 0 0% 6 7% 23 26% 42 47%
creativas a
nuevos
problemas.
8. He asumido
responsabilidades 0 0% 3 3% 36 40% 35 39%
adicionales.
9. He buscado
continuamente

1 1% 8 9% 44 49% 26  29%

nuevos retos en
mi trabajo
10. He
participado
activamente en I 1% 6 7% 33 37% 28 31%

reuniones y/o

consultas.

19 21% 90 100%

16 18% 90 100%

11 12% 90 100%

22 24% 90 100%

Nota. Tomado de la Escala de desempefio Laboral Individual.
Figura 11

Desemperio contextual
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5. Poriniciativa 6. He dedicado 7. He desarrollado 8. He asumido 9. He buscado

10. He participado

propia, he tiempo a soluciones responsabilidades continuamente activamente en
empezado con mantener creativas a nuevos  adicionales. nuevos retosen  reuniones y/o
tareas nuevas  actualizados los problemas. mi trabajo consultas.
cuando las conocimientos
anteriores ya sobre mi puesto
estaban de trabajo.

completadas.

Nota. Tomado de la Escala de desempefio Laboral Individual.



En cuanto al desempeio contextual, respecto a la iniciativa propia para iniciar tareas
una vez que se han culminado las pendientes, el 37% indica que lo hace casi siempre, el
31% siempre, el 28% a veces, el 3% casi nunca y el 1% nunca. Acerca de dedicar
tiempo para actualizar conocimientos el 34% sefiala hacerlo casi siempre, el 31%
siempre, el 30% a veces y el 4% casi nunca. Sobre el desarrollo de soluciones creativas
a nuevos problemas, el 47% afirma hacerlo casi siempre, el 26% a veces, el 21% casi
siempre y el 7% casi nunca. En cuanto a asumir responsabilidades adicionales, el 40%
lo hace a veces, el 39% casi siempre, el 18% siempre y el 3% casi nunca. La busqueda
de nuevos retos es realizada por el 49% a veces, el 29% casi siempre, el 12% siempre,
el 9% casi nunca y el 1% nunca. La participacion activa en reuniones y consultas lo
hace el 37% a veces, el 31% casi siempre, el 24% siempre, el 7% casi nuncay el 1%
nunca.

Por lo tanto, el desempeiio contextual se realiza de manera relativamente adecuada en la
mayor parte de los casos. Los trabajadores muestran interés por desarrollar tareas
nuevas, mantener actualizados sus conocimientos, crear soluciones creativas ante
nuevos problemas, asumir responsabilidades adicionales, buscar continuamente retos, y
participar activamente.

Comportamiento contextual contraproducente

En la Tabla y Figura se presenta la informacion referente al comportamiento
contextual contraproducente.

Tabla 11

Comportamiento contextual contraproducente

Casi Casi
Nunca A veces Siempre Total
Detalle Nunca siempre

F P F P F P F P F P F P




11. He empeorado los

_ 48 53% 19 21% 12 13% 8 9% 3 3% 90 100%
problemas del trabajo.
12. Me he centrado en

los aspectos negativos
18 20% 30 33% 26 29% 11 12% 5 6% 90 100%
del trabajo en lugar de

los aspectos positivos
13. He hablado con mis
compaiieros sobre los
‘ 11 12% 30 33% 35 39% 11 12% 3 3% 90 100%
aspectos negativos de mi

trabajo.

Nota. Tomado de la Escala de desempefio Laboral Individual.

Figura 12

Comportamiento contextual contraproducente
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11. He empeorado los problemas del 12. Me he centrado en los aspectos 13. He hablado con mis compafieros
trabajo. negativos del trabajo en lugar de los  sobre los aspectos negativos de mi
aspectos positivos trabajo.

X

Nota. Tomado de la Escala de desempefio Laboral Individual.

Respecto al comportamiento contextual contraproducente, el 53% menciona que ha
nunca ha empeorado los problemas del trabajo, el 21% lo ha hecho casi nunca, el 13% a
veces, el 9% casi siempre y el 3% siempre. Ademas, en lo relacionado a centrarse en los
aspectos negativos del trabajo, el 33% sefiala que casi nunca, el 29% a veces, el 20%

nunca, el 12% casi siempre y el 6% siempre. En cuanto a si hablan con los compatfieros



sobre los aspectos negativos del trabajo, el 39% lo hace a veces, el 33% casi nunca, el
12% nunca y casi siempre, respectivamente, y el 3% siempre.

Los datos reflejan que la mayor parte de los trabajadores no se encuentra influenciado
por comportamientos contextuales contraproducentes. Sin embargo, hay una parte de
los trabajadores que si son susceptibles de este tipo de hechos lo cual afecta
directamente en su desempefio y en consecuencia en la estabilidad de las
organizaciones. Al respecto, Garcia (2019) menciona que este tipo de comportamientos
si no son manejados a tiempo pueden provocar problematicas como absentismo,
demoras, diminucion del rendimiento, e inadecuado uso de los recursos, repercutiendo
de manera negativa en la empresa.

Nivel de desempeiio laboral

La Tabla y Figura muestran la informacién acerca del nivel de desempeio laboral.
Tabla 12

Nivel de desemperio laboral

Casi Casi
Nunca A veces Siempre Total
Detalle Nunca siempre

F P F P F P F P F P F P

Desempefio de tarea 0 0% 0 0% 15 17% 43 48% 32 36% 90 100%
Desempeiio contextual 0 0% 0 0% 25 28% 51 57% 14 16% 90 100%
Comportamiento

contextual 14 16% 45 50% 19 21% 10 11% 2 2% 90 100%

contraproducente

Nota. Tomado de la Escala de desempefio Laboral Individual.

Figura 13

Nivel de desempernio laboral
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Nota. Tomado de la Escala de desempeno Laboral Individual.

A nivel global el nivel de desempefio laboral en la dimension desempeiio de la tarea se
ubica en casi siempre para el 48%, siempre para el 36% y el 17% a veces. En cuanto al
desempefio contextual el 57% evidencia que casi nunca, el 28% a veces y el 16%
siempre. Finalmente, acerca del comportamiento contextual contraproducente el 50%
indica que casi nunca, el 21% a veces, el 16% nunca, el 11% casi siempre y el 2%
nunca.

En general los resultados son favorables en lo relacionado al desempefio laboral, la
razon es que los trabajadores, en su mayoria, buscan la manera de contribuir de manera
positiva, mejorando su desempefio y evitando que los factores contraproducentes
afecten su rendimiento. Los resultados contrastan con lo expuesto por el autor como
Ganan (2022) quien afirma que la manera en que las personas cumplen con sus
responsabilidades dentro del lugar de trabajo, estd determinada tanto por sus
capacidades, asi como por los factores internos y externos que intervienen. Esto
significa que el rendimiento debe ser medido tomando en cuenta los aspectos

contextuales de los que forma parte el trabajador.



SEGUNDA PARTE

IX. Justificacion

La presente investigacion se justifica tedrica y empiricamente a partir de la necesidad de
comprender como los rasgos de personalidad, evaluados mediante el modelo DISC,
inciden en el desempefio laboral de los trabajadores en el contexto especifico de una
empresa de telecomunicaciones en la ciudad de Quito-Ecuador. Diversos autores han
establecido que la personalidad, entendida como el conjunto de rasgos estables que
determinan la manera en que un individuo piensa, siente y actua (McCrae, R. R &
Costa, P. T., 1987), tiene un impacto significativo en los resultados laborales,
especialmente en variables como la eficiencia, la adaptabilidad, la colaboracion y la
toma de decisiones. (Barrick & Mount, M. K., 1991).

Desde dicha perspectiva, la teoria de Ajuste Persona- Puesto (Person-Job Fit) constituye
el marco conceptual principal de esta investigacion, al proponer que existe una
correspondencia ideal entre las caracteristicas individuales del trabajo y las demandas
del puesto que ocupa (Kristof-Brown, 2005). Esta teoria ha demostrado ser altamente
predictiva del rendimiento laboral, la satisfaccion en el trabajo y | permanencia en la
organizacion (Edwards, 1991) (Schneider, 2001). La aplicacion del modelo Disc dentro
de esta logica permite traducir estilos conductuales en patrones observables que pueden
alinearse con las exigencias especificas de roles dentro de la organizacion.

Autores como Kim, M. & Kim, A. (2014) y McAllister (2019), han demostrado que los
estilos del DISC, particularmente los estilos Dominancia (D) y Conciencia (C) se
relacionan positivamente con el rendimiento en entornos estructurados, mientras que los

estilos Influencia (I) y Firmeza (S) promueven entornos colaborativos y un mejor clima



organizacional. Esto respalda la relevancia del DISC como herramienta de diagnostico
en los procesos de seleccion, capacitacion y desarrollo de talento.

Ademas, estudios como Francis (2017), sugieren que el ajuste entre el perfil conductual
y el contexto laboral especifico (por ejemplo, ambientes agiles vs. Estructurados)
pueden optimizar la productividad y reducir conductas contraproducentes. Este
argumento se refuerza desde la teoria del capital psicoldgico, que vincula la
personalidad con variables como resiliencia, autoeficacia y compromiso, elementos
esenciales para la sostenibilidad organizacional.

Por ello, esta investigacion no s6lo busca aportar evidencia empirica sobre la relacion
entre personalidad y desempefio en un contexto latinoamericano poco explorado, sino
también ofrecer herramientas préacticas que posibiliten la gestion estratégica del talento
humano, alineando los perfiles individuales con las demandas organizacionales para

maximizar el desempefio y el bienestar en el trabajo.

X. Caracterizacion de los beneficiarios

El presente estudio esta enfocado en realizar una analisis de la relacion entre los rasgos
de personalidad y desempefio en el &mbito laboral, la muestra tomada es de un
aproximado de 90 personas, que en este caso actlian como trabajadores de una empresa
privada en el sector de telecomunicaciones de la ciudad de Quito y Guayaquil, durante
el afio de 2025, en los meses de Marzo hasta a Agosto, estos beneficiarios representan a
una variedad de personalidades y perfiles laborales diversos dentro de esta organizacion
ocupando niveles tanto administrativos, como operativos que permitiran tener una
vision mucho més extensa e integral de su influencia laboral. Los beneficiarios ya

mencionados, ademas, tienen diferentes edades, género, estado civil, sector donde



residen y afos dentro de la empresa. Gracias a esta diversidad, se ve fuertemente
enriquecida esta investigacion, para tener una vision mas precisa de la relacion entre
ambas variables ya expuestas.

Asimismo, la presente investigacion beneficiard indirectamente a la empresa privada
dedicada a las telecomunicaciones, al recibir informacién eficaz que mejorara la gestion
de talento humano, permitira optimizar los procesos de reclutamiento, capacitacion y
desarrollo interno de trabajadores, y su promocion.

Y como beneficiario a futuro este trabajo impulsara estudiantes, investigadores y
profesionales, del &mbito organizacional, personal psicoldgico y recursos humanos, para
conocer como se enlazan estas variables, especificamente en el sector de las

telecomunicaciones.

XI. Interpretacion

Correlacion entre rasgos de personalidad y desempeiio laboral
Para medir la correlacion se aplico el coeficiente de Pearson (r) con la finalidad de
medir el grado de relacion existente entre los rasgos de personalidad y el desempefio
laboral. Es asi que se utiliz6 criterios para su interpretacion como: relacion débil con r <
0,30; moderada con r entre 0,30 y 0,70; fuerte con r > 0,70 y no hay relacién con r = 0.
Cabe mencionar que para aceptar si una relacion es significante p-valor (sig.) debe ser
menor a 0,05 (Molina, 2023). En los resultados se identifico que, la mayoria presenta
relaciones débiles (r<0,30). No obstante, los resultados moderados més significativos se
detallan a continuacion:

e Entre rasgo de personalidad obediente (estabilidad) y desempefio de tarea (1. He

organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo) con r = -0,385 y sig. 0,000. Esta



correlacion negativa moderada indica que, a mayor nivel del rasgo de
obediencia, menor es la capacidad para organizar el trabajo autbnomamente,
pues, las personas excesivamente obedientes pueden depender de instrucciones
explicitas, lo que afecta su planificacion propia. Los autores Bradberry y
Greaves (2009), mencionaron que este tipo de perfiles describen a individuos
leales cooperativos y pacientes que prefieren mantenerse dentro de entornos
laborales armonicos y predecibles. Siendo realmente comprometidos con sus
labores mas sin embargo muestras una resistencia al cambio. Su capacidad para
mantener espacios de trabajo colaborativos y tranquilos los caracteriza por ser
entusiastas y conectar con los demds por ser optimistas, sin embargo, tienden a
evitar el conflicto y a dar seguimiento constante a tareas que requieren una
demanda alta de responsabilidades (Pace, 2011).

Entre rasgo de personalidad ingenioso (influencia) y desempeiio de tarea (4. He
gestionado bien mi tiempo) con r = 0,360 y sig. 0,000. Esto indica que hay una
relacion positiva moderada, pues, los trabajadores ingeniosos tienden a
organizarse mejor porque encuentran soluciones innovadoras para optimizar su
tiempo. Scudder y Bishop (2011), hablan que las habilidades del perfil de
influencia son relevantes en conectar, persuadir e influir de forma positiva a
través de su carisma y comunicaciones interpersonales, valorando el dinamismo
humano, por ello son piezas clave dentro de las organizaciones.

Entre rasgo de personalidad obediente (estabilidad) y desempefio de tarea (4. He
gestionado bien mi tiempo) con r = -0,357 y sig. 0,001. Presenta relacion
negativa moderada, ya que se evidencia que la obediencia excesiva afecta
negativamente el desempefio funcional, pues, la gestion del tiempo implica

priorizacion y decisiones rapidas, lo cual puede verse comprometido en personas



con alta rigidez normativa. De igual forma el estudio realizado por McAllister en
2019, en el cual, encontr6 que los evaluados a los cuales los caracterizaba el
factor de estabilidad eran mayormente responsables, ordenados y consientes de
sus responsabilidades. Asi mismo encontraron problemas en la falta de
optimizacion de los tiempos para gestionar todas sus responsabilidades, esto
sucede especialmente en ambientes poco estructurados donde pueden
presentarse inconvenientes inoportunos, de esta manera, no sabran como actuar
frente a inconvenientes que necesiten un actuar rapido y eficiente.

Entre rasgo de personalidad encantador (influencia) y desempefio de tarea (2. He
sido capaz de establecer prioridades.) con r = -0,340 y sig. 0,001; mostrando una
correlacion negativa moderada, esto podria ser porque los trabajadores tienden
orientarse hacia lo social que desvia el foco de las prioridades operativas. La
influencia, relacionada con caracteristicas como el optimismo y la extraversion,
hacen referencia a personas que se encuentran vinculadas de mejor manera con
las emociones ajenas y el mundo que los rodea, si bien puede ser altamente
funcional dentro de areas comerciales o de atencion al cliente, podria desviar el
foco de atencidn en sectores que exijan altos grados de concentracion, precision

y cumplimiento de tareas rutinarias (Marston, 1928).

Entre rasgo de personalidad atento (estabilidad) y desempefio contextual (6. He
dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi puesto de
trabajo) con r =-0,339 y sig. 0,001; se deduce que hay correlacion negativa
moderada, esto podria indicar que la atencion al entorno social o emocional
interfiere con el desarrollo profesional. Lathifah en 2019 nos explica que los

altos niveles de estabilidad emocional, nos entregan un mayor rendimiento



laboral, sin embargo, esto sera dado cuando el ambiente de trabajo sea tranquilo
y colaborativo, su rendimiento puede verse comprometido si el entorno es
caotico, competitivo o muestra altos niveles de conflicto. Este rasgo de
personalidad es asociado con la paciencia, constancia y lealtad donde prevalezca
la cooperacion entre colegas y sean minimizados los cambios abruptos.

Entre rasgo de personalidad sociable (influencia) y desempefio de tarea (1. He
organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.) con r = 0,331 y sig. 0,001. Con
esto se deduce que, los trabajadores tienden a organizarse bien, posiblemente por
la influencia del trabajo en equipo o el deseo de cumplir eficientemente en
entornos colaborativos. Por ello los trabajadores con un alto puntaje dentro de
esta dimension se desenvuelven mejor dentro de actividades grupales, debido a
su gran facilidad para la comunicacion efectiva. Este rasgo se relaciona con el
entusiasmo, la sociabilidad, la capacidad para motivar a los demaés, lo cual
favorece a la construccion de relaciones laborales solidas y cooperativas
(Scudder & Bishop, 2011).

Entre rasgo de personalidad anima a los demas (influencia) y comportamiento
contextual contraproducente (12. Me he centrado en los aspectos negativos del
trabajo en lugar de los aspectos positivos) con r = -0,326 y sig. 0,002. Es asi que
los trabajadores con tendencia a animar a otros presentan menor frecuencia de
actitudes negativas, promoviendo el optimismo y un clima emocional positivo.
Si bien la dimension de influencia se caracteriza por la buena colaboracion y el
mantenimiento de relaciones estables fomentadas en el respeto, la colaboracion
y la motivacion hacia los demas. Estas caracteristicas son determinantes para el

crecimiento dentro de cualquier organizacion, puesto que hay mejores resultados



dentro de entornos laborales colaborativos, convirtiéndolos en un recurso clave
dentro de las organizaciones (Bradberry & Greaves, 2009).

Entre rasgo de personalidad sensible (estabilidad) y desempefio contextual (7.
He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas.) con r =-0,323 y sig.
0,002. Al asociarse negativamente se deduce que, la hipersensibilidad puede
generar inseguridad o miedo al error, reduciendo la iniciativa creativa.

La hipersensibilidad puede generar un miedo al error, lo que, puede llevar a un
mayor cuidado en la ejecucion de tareas, generando de esta manera ansiedad
anticipada o evitacion ante situaciones nuevas o de alto riesgo. Buscan
aprobacion constante, lo que las vuelve especialmente vulnerables al miedo a
equivocarse, esto afecta negativamente a su rendimiento laboral, especialmente
si se encuentran dentro de entornos hostiles o de alta competitividad. (Lathifah,

2019).

Entre rasgo de personalidad ingenioso (influencia) y desempefio de tarea (1. He
organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.) con r = 0,321 y sig. 0,002. Por
ende, el rasgo ingenioso potencia la organizacion del trabajo gracias a la
creatividad aplicada. La creatividad es un componente esencial dentro del
entorno laboral moderno, ya que permite a los trabajadores el generar soluciones
innovadoras, adaptarse rapidamente a los cambios y mejorar continuamente los
procesos dentro de una organizacion. De acuerdo con Ayala y Giraldo (2020), la
creatividad organizacional aparece cuando los trabajadores tienen libertad
psicoldgica, competencias técnicas y motivacion intrinseca. Ademas, la

creatividad fortalece el trabajo en equipo al fomentar intercambios de ideas.



Por lo tanto, se observo que, rasgos como ingenio, sociabilidad y capacidad de motivar
a otros se asocian positivamente con un alto rendimiento, mientras que, rasgos
relacionados con obediencia rigida, sensibilidad extrema o dependencia interpersonal
pueden limitar la productividad y autonomia. Cabe mencionar que, el conformismo
puede obstaculizar la iniciativa personal y a nivel laboral requieren autonomia y gestion
del tiempo. Segiin Braver y Tang (2020), destacan la apertura a nuevas experiencias
como clave para la eficiencia y adaptabilidad, donde el ingenio permite manejar mejor
los imprevistos y gestionar la carga de trabajo. En el que la obediencia puede limitar la
flexibilidad en entornos laborales cambiantes, donde las organizaciones deben
equilibrar la disciplina con la autonomia para optimizar el rendimiento.

Por lo que Flaim y Blaisdell (2020), explican que, si bien la simpatia facilita relaciones
interpersonales también promueve la superficialidad, por ende, debe ser equilibrado con
control o conciencia para lograr eficacia. Incluso, el exceso de orientacion hacia los
demas, sin atencion al crecimiento personal puede limitar el aprendizaje continuo. Es
asi que, las emociones positivas y apoyo social disminuyen tanto el estrés como los
conflictos en el trabajo, siendo, esencial un rol de liderazgo y motivacion colectiva en la
prevencion de comportamientos inadecuados o disfuncionales. A decir de Rodriguez
(2022), la sensibilidad excesiva podria inhibir el pensamiento divergente, siendo,
importante fortalecer la autoconfianza en entornos que exigen innovacion y resolucion
agil. En el que el pensamiento innovador es un activo clave en el rendimiento laboral,
pues, promueve el ingenio mediante autonomia y espacios para mejorar el desempefio

general, esto en concordancia con lo expuesto por Aranibar et al. (2022).



XII. Principales logros del aprendizaje

Entre los aprendizajes obtenidos tenemos que se logro entender a fondo si existe la
relacion entre los rasgos de personalidad y el desempeiio laboral de los trabajadores.
Primero, se evidencid la relacion entre los propios aspectos que comprende el test
DISC, y los trabajadores, es decir, entre Dominancia, Influencia, Estabilidad y Control,
se pudo entender que las personas se ubican en su mayoria en las dimensiones de
Influencia y Estabilidad, y que esto influye en gran manera su personalidad.

La relacion que existe es importante ya que con sus respuestas se pudo determinar com
es que los trabajadores perciben su trabajo y los objetivos que tienen dentor de la
empresa.

La correlacion permitio entender que la relacion, aunque no es directa entre ambas
variables si existen importantes, datos recolectados.

Dentro de el test del DISC, la Estabilidad se lo realciona con aspectos como la calma,
paciencia o incluso la resistencia al cambio. Esto entocnes permite afirmar que mientras
exista un mayor nivel de Estabilidad, en el test se puede hablar de un trabajador que
tiene mayopr capacidad para mantenerse emocionalmente estable en el area laboral, y
dentro del sector de las telecomunicaciones, la presion y la carga laboral es exigente, se
espera que un individuo con un rasgo de personalidad asi, pueda ser mas estable y
atinado con sus decisiones, y por ende su desempeio laboral no afecta su cumplimiento
en sus tareas y mantiene una mejor gestion de el trabajo y tareas.

Por otro lado, la obediencia °, esta en el factor de el Control, en el test DISC. La persona
que mantenga un rasgo obediente, es decir, alguien que sigue la reglas, normas,
procurard mantener precision en sus acciones, y su rendimiento laboral sera alto,
siempre y cuando reciba tareas o objetivos especificos que cumplir, pero su desempefio

laboral se vera afectado el momento que requiera autonomia para realizar sus labores.



Dentro de una empresa de telecomunicaciones, donde siempre estan en constante
cambio, es importante ser precisos en lo que se requiere, y si existe un problema es
necesario corregirlo y tomar decisiones que concluyan en soluciones eficaces y
mantenerse dentro de las normas para evitar futuros problemas.

En la investigacion se pudo analizar varios tipos de rasgos de personalidad, los cuales
son muy importantes en la toma decisiones y trabajo en equipo, pero al no ser una
determinante, se recalca los dos factores en los que la mayoria de trabajadores se
encuentra, los de personalidad en Influencia mantienen un gran nivel de expertiz en
realciones interpersonale positivas, ademas son muy efectivos en negociacion y
excelentes motivadores, paralelo a ello, los trabajadores que se encuentran en el factor
Control en el test DISC, son persoans que tienden a ser mas enfocados a la
planificacion, ellos permiten que los recursos utilizados siempre se utilizen con la
mayor eficiencia y optimizan el procedimiento riguroso.

Los aprendizajes significativos de esta investigacion fueron, la comprension de los
diferentes tipos de personalidades que podemos encontrar dentro de una organizacion, y
que cada uno permite el correcto funcionamiento de procesos, normas y relaciones
interpersonales, en el sector de la telecomunicaciones, en donde por un lado, se
mantiene un constante cambio y por otro lado la alta demanda de servicio, que requiere
una efectiva resolcuion de conflictos, son factores que permiten una mejor gestion con
personalidades que sean acordes a las necesidaddes de este sector, ademas que su
influencia en el desempeno laboral no afectaia pero si mejoraria la sensacion de un
trabajo mas acorde al trabajador.

Aunque no se relaciona directamente con el desempefio laboral, si fueron rasgos de
personalidad clave, para la investigacion tanto Influencia (I), como Control (C), ambos

rasgos son los predominantes en la empresa de telecomunicaciones.



Finalmente, la investigacion, arrogd datos de la ausencia de relacion directa con los
patrones de personalidad. Aunque factores como los dos descritos previamente, u otro
del test DISC, no demuestren un impacto significativo y consistente en el desempefio
laboral, esto permite entender que en el sector de las telecomunicaciones existan

factores mas importantes que se relacionen con mas importancia, al desempeno laboral.

XIII. Conclusiones y recomendaciones

En la presente investigacion se realizo el andlisis de la relacion entre los rasgos de
personalidad y desempefio laboral en trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones, en el que se concluye lo siguiente:

Se presento los datos sociodemograficos, donde la mayoria de los trabajadores
pertenecen al género femenino, solteras, edad promedio de 29 afos, viven en el norte de
Quito, trabajan en promedio 3,63 afios en el area Administrativa y Comercial.
Posteriormente, se identifico los principales rasgos de personalidad presentes en la
poblacion de trabajadores de la empresa mediante la aplicacion del DISC, relevando que
el rasgo predominante es la dimension influencia y control, reflejando una tendencia
marcada hacia caracteristicas como amabilidad, sociabilidad, entusiasmo, ingenio y
capacidad para animar a los demas, desenvolviéndose en contextos sociales;
favoreciendo la interaccion interpersonal, trabajo en equipo y clima laboral positivo. No
obstante, podrian carecer de impulsos vinculados con la toma de decisiones rapida,
liderazgo autoritario o confrontacion directa bajo trabajo de presion.

De igual manera se determind el nivel de desempefio laboral de los trabajadores con la
aplicacion de la Escala de desempefio laboral individual, evidenciando que a nivel
general es alto o adecuado, especialmente, en la dimension de tarea y contextual, donde

la mayoria cumple con la organizacion del trabajo, priorizacion de actividades y gestion



eficiente del tiempo; asi como iniciativa, actualizacion de conocimientos, creatividad
ante nuevos problemas y busqueda de responsabilidades adicionales. Sin embargo, hay
comportamiento contextual contraproducente, pues, a veces se enfoca en aspectos
negativos del trabajo, lo que podria afectar el clima laboral y rendimiento colectivo si
no se gestiona adecuadamente.

Después, se estableci6 la relacion existente entre los rasgos de personalidad y el
desempefio laboral mediante el coeficiente de Pearson, donde se evidencio que, la
mayoria de las correlaciones fueron débiles (r<0,30). Sin embargo, se identificaron
relaciones moderadas significativas como el rasgo de ingenio se relacion6
positivamente con una mejor gestion del tiempo, y la sociabilidad con una mayor
capacidad de organizacion laboral. Mientras que, el rasgo obediente mostrd
correlaciones negativas, sugiriendo que una obediencia excesiva puede limitar la
autonomia y eficiencia en la ejecucion de tareas. Asimismo, se observo que ciertos
rasgos como encantador o sensible podrian interferir negativamente con la capacidad
para establecer prioridades; evidenciando que, ciertos perfiles de personalidad potencian
el desempefio mientras que otros lo pueden limitar si no se canalizan adecuadamente.
Cabe mencionar que, en la investigacion se presento ciertas limitaciones debido a que se
enfocd a una sola empresa y sector, por lo tanto, los resultados no son generalizables a
otras industrias. Ademas, el disefio transversal del estudio impide establecer relaciones
directas entre personalidad y desempefo. Es por ello que, para futuros trabajos se
sugiere ampliar el tamafio y diversidad de la muestra incluyendo otras empresas,
sectores productivos y regiones geograficas, esto permitira obtener resultados mas
representativos. Incluso se podria adoptar un enfoque longitudinal para observar como
varia la relacion entre personalidad y desempefio a lo largo del tiempo. Para mejorar la

rigurosidad cientifica se podria utilizar otras técnicas estadisticas como modelos de



regresion multiple con el fin de explorar con mayor profundidad los patrones de
influencia entre variables.

En cuanto a las lecciones aprendidas se conocié que los perfiles mas efectivos para el
desempefio combinan sociabilidad con capacidad analitica y autonomia. Ademas, no
todos los rasgos deseables en lo social garantizan un alto rendimiento laboral, pues, se
requiere un equilibrio entre habilidades interpersonales y funcionales. Es asi que se
deberia alinear los perfiles de personalidad con los requerimientos especificos de cada
puesto de trabajo, evitando una vision generalista.

Con las conclusiones descritas anteriormente, se recomienda a la empresa aprovechas
las fortalezas observadas mediante la promocion de espacios colaborativos y dindmicas
grupales; asi como talleres de liderazgo estratégico, toma de decisiones y
fortalecimiento de la autonomia para colaboradores con bajos niveles de dominancia o
con exceso de rasgos obedientes con el fin de equilibrar la interaccion con la capacidad
de accion individual; siendo, importante tomar en cuenta estos resultados en procesos de
seleccion de personal.

De igual modo, se sugiere reforzar las buenas practicas laborales como la organizacion
del trabajo, gestion del tiempo y trabajo proactivo a través de politicas de
reconocimiento y retroalimentacion positiva; incluyendo talleres sobre comunicacion
asertiva, inteligencia emocional y resolucion de conflictos.

Se sugiere implementar programas de desarrollo personal, profesional y de bienestar
mental direccionados en el fortalecimiento de los rasgos de personalidad que

positivamente influyan en el desempefio laboral de los trabajadores.
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XYV. Anexos

Anexo 1. Consentimiento informado

Consentimiento informado para el uso de datos de empleados de una empresa privada

para fines académicos

Estimado/a participante:

Esta encuesta forma parte de un estudio académico cuyo objetivo es analizar la relacion
entre los rasgos de personalidad y el desempefio laboral en trabajadores de una empresa

de telecomunicaciones en Quito.

Su participacion es completamente voluntaria, andnima y confidencial. No se recopilara
informacion que permita identificarle directamente. Y no afectara su relacion laboral ni

su pertenencia a la empresa.

Existe un riesgo minimo relacionado con la movilizaciéon de emociones al responder

algunas preguntas.

Si tiene alguna inquietud sobre el cuestionario le solicitamos escribir al siguiente correo
electronico: Joel Alexander Flores Monge, jfloresm14@est.ups.edu.ec, O si no a

Narvaez Cruz Geovanna Micaela, gnarvaezc@est.ups.edu.ec.



Anexos. 2 Test de DISC

1

Entusiasta
Rapido(a)
Logiceia)
Apacible

2

Cautelosol(a)
Decidido(a)
Receptivo(a)
Bondadoso(a)
¥

Amigable
Frecizo(a)
Franco(a)
Tranquilo(a)

4

Elocuents
Contreladoia)
Tolerante
Decisivo(a)

5

Atrevido(a)
Concienzudo(a)
Comunicativis{a)
Moderadola)

6

Ameno(a)
Ingeniosa(a)
Investigador(a)
Acepta Riesgos
T

Expresivol(a)

Cuidadoso(a)
Deminante

Zensible

HAS

HEHOS

HMAs

HEMOES

HAS

HEHOS

HAS

HEHO S

HAS

HEHO S

HAS

HEHOE

HEHOE

g
Extrovertido(a)

Precavido(a)
Constante
Impaciente:

9
Discretola)
Complacients
Encantador{a)
Inzistente

10

Valeroso(a)
Anima a los demas
Pacifico(a)
Perfeccionista

11

Reservado(a)
Atento(a)
O=ado(a)

Alegre

12

Estimulants

Gentil
Perceptivo(a)
Independiente:

13

Competitive(a)
Consideradoia)
Alegre

Sagaz

14

Meticuloso(a)

Obediente
ldeas Firmes

Alentador(a)

HAS

HEHOE

HhE

HMENOE|

HAS

HEHOE

HEH3E

HAS

HEHG3E

HAE

HEHD}E|

HhE

HEHOE]

15
Fopular

Reflexivoia)
Tenaz
Calmade(a)
16
Analticela)
Audaz

Leal
Pramotor(a)
17

Sociable
Faciente
Autosuficients
Certero(a)
18
Adaptable
Fesuefto(a)
Prevenidoia)
Wivaz

19
Agresive(a)
Impetucsa(a)
Amistosoia)
Discerniente
20

De trate Facil
Compasivo(a)
Cauto(a)
Habla Directo
21
Evaluaderia)

Generoseia)
Animado(a)

Persistents

HAS

HEHOE

HMhs

HENOS

HAS

HEHOE

HEHGE

HAS

HEHGOE

HAS

HEHDE

HhE

HEHGE

22

Impulsivaia)
Cuida los Detalles
Energico(a)
Tranguileay

23

Sociable
Sistemético(a)
‘Vigorosola)
Tolerante

24
Cautivador(a)
Contento(a)
Exigente
Apegadola] 2 las normas
25

Le agrada discutir
etodico(a)
Comedidiia)
Desenvueltola)
26

Jowial
Preciso(a)
Directoia)
Ecuanime

27

Inguiete(a)
Amable
Elocuente
Cuidadosc(a)
28

Prudente:

Pionerofa)
Espontaneo(a)

Colaborador

HAS

HEHDS

HMhs

HENOS

HAS

HEHDS

HARS

HEHOE

HARS

HEHDE

HAE

HEHDE

HhE

HEHDE




Anexo. 3 Escala de desempeiio Laboral Individual

N° | ftems

01 | He organmizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

02 | He sido capaz de establecer prioridades.

03 | He sido capaz de llevar a cabo mu trabajo de forma eficiente.

04 | He gestionado bien mi tiempo.

05 Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores
va estaban completadas.

06 He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi
puesto de trabajo.

07 | He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas.

08 | He asumido responsabilidades adicionales.

09 | He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.

10 | He participado activamente en reuniones y/o consultas.

11 | He empeorado los problemas del trabajo.

12 Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los aspec-
tos positivos

13 | He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos de mi trabajo.

14 He hablado con personas ajenas a m1 organizacion sobre aspectos negati-

vos de mi trabajo.




