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RESUMEN

La investigacion se desarrolld en la Universidad Alas Peruanas en la filial de
Tacna del Campus de Natividad y tuvo como objeto establecer como influye la
personalidad en el desempefio laboral de los docentes. Para responder a nuestro
problema se investigo el rasgo predominante de la personalidad y el nivel de desempefio

laboral de los docentes.

La investigaciéon no manipuld variables por lo que fue no experimental, asimismo
como se evaluaron los datos en un solo corte de tiempo es de disefio transversal de tipo
correlaciona-causal. Para el levantamiento de datos se utilizé una ficha de recojo de datos

a una muestra de 50 docentes.

Luego de analizar los datos se concluyé que no hay influencia entre el rasgo

predominante de la personalidad y desempefio laboral del docente.

De manera descriptiva se halld que el 58% de los docentes son hombres,
mientras que el 42% son mujeres. El 38% de los docentes tienen entre 36 y 45 afios, el
30% entre 46 y 59 anos, el 22% entre 26 y 35 afios, el 8% mas de 60 afios y 2% tienen
entre 18 y 25 afios. Se puede observar que el 36% son docentes de estomatologia, el
24% son docentes de Administracion, el 16% son docentes que ensefian en Contabilidad
y Administracion, 12% son docentes de Contabilidad, el 8% son docentes de Tecnologia
Médica, el 2% son docentes de Enfermeria y el 2% son docentes que ensefian en
Estomatologia; Tecnologia Médica y Enfermeria.

Palabras clave: desempefio laboral, docente y personalidad.



ABSTRACT

The research was carried out at the Alas Peruanas University in the Natna
Campus branch in Tacna and its purpose was to establish how the personality influences
the teachers' work performance. To answer our problem, we investigate the predominant

personality trait and the level of job performance of teachers.

The research did not manipulate variables for what was not experimental, as well
as the way in which the data were evaluated in a single cut of time is of transversal design
of causal type of correlation. For data collection, a data collection form was used for a

sample of 50 teachers.

After analyzing the data, it was concluded that there is no influence between the

predominant personality trait and the teacher's work performance.

Descriptively it was found that 58% of the teachers are men, while 42% are
women. 38% of teachers are between 36 and 45 years old, 30% between 46 and 59 years
old, 22% between 26 and 35 years old, 8% over 60 years old and 2% between 18 and 25
years old. It can be seen that 36% are dental teachers, 24% are administrative teachers,
16% are teachers who teach in Accounting and administration, 12% are accounting
teachers, 8% are teachers of medical technology, 2% are teachers of Nursing and 2% are

teachers who teach in stomatology; Medical technology and nursing.
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INTRODUCCION

El desempefio laboral es uno de los factores mas importantes para las empresas
de cualquier parte del mundo y mejorarla deberia ser una de las politicas de la empresa
sean privadas o publicas. En nuestro pais, lamentablemente, se muestra este problema,
debido a ciertas estadisticas donde se ve que el trabajador peruano no es productivo, algo
que se puede visualizar facilmente en las instituciones publicas, donde la mayoria de los
puestos de trabajo son ocupados por fines amicales o por algun beneficio a cambio,

contratando asi personal no apto con el perfil profesional que se solicita.

Para poder solucionar este problema, es necesario tener toda la informacién
posible que permita identificar las causas del mal desempefio laboral en las empresas
publicas y privadas, entre ellas esta el conocer los rasgos de personalidad predominantes
que tienen las personas que laboran en una empresa y muestran un buen desempefio

laboral.

Con la informacién recopilada se buscara establecer si el desempefio laboral de
los docentes tiene influencia del rasgo de personalidad predominante. Para ello se tomara
como muestra a 50 docentes que laboran en la Universidad Alas Peruanas de Tacna del

Campus de Natividad.

Dentro de los disefios que nos brinda la metodologia de la investigacion se
encuentra el diseio no experimental, el cual no manipula variables y el mismo que
corresponde a la investigacion presentada. La informacion corresponde solo a un
semestre, un solo corte de tiempo, por lo que su disefio es transversal de tipo

correlacional-causal.

El trabajo que presentamos ha sido desarrollado a lo largo de cinco capitulos los
cuales nos permiten exponer el arduo trabajo de investigacion que se realizd para poder

llegar a las conclusiones planteadas.



En el primer capitulo se planted el problema de investigacion, las interrogantes
secundarias que guiaron la investigacion, de la misma manera se detallo objetivos, la

justificacion y las limitaciones de la investigacion.

En el segundo capitulo se han descrito los antecedentes hallados, el fundamento

tedrico que respalda la investigacion, la hipotesis y variables.

En el tercer capitulo se han descrito la metodologia, técnicas e instrumentos para

la recoleccion de datos.

En el cuarto capitulo se expusieron los resultados hallados luego del

levantamiento de la informacion. Estos se desarrollaron a través de tablas.

Seguidamente se tiene la discusion como quinto capitulo, luego conclusiones y

recomendaciones que se han obtenido producto del desarrollo de la investigacion.

Por lo tanto esta presente tesis, espera ser de gran utilidad con la informacién
recopilada, ya sea para unas siguientes investigaciones, como para cualquier institucion
privada o publica, en vista que el desempefio laboral de un trabajador es un punto

importante para que una entidad sea exitosa.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

A nivel mundial, existe una gran preocupacion por el desempefio laboral de los
trabajadores de las organizaciones que buscan mantenerse en un mercado altamente
competitivo. De acuerdo a estudios realizados en distintos paises del mundo, el 53% de
los empleados tiene una intencidn alta de permanecer en sus puestos actuales, debido a
los beneficios que hoy en dia entregan las organizaciones con el fin de mantener el buen
desempefio laboral. Esta preocupacién empresarial de mantener a los trabajadores y su
talento, busca mantener y capitalizar el recurso mas importante de los préximos afios: el

buen desempefio laboral (Garcia, 2019).

El desempefio laboral es una capacidad que, a nivel mundial, es medida
constantemente por las empresas, asi, en una investigacion realizada a mas de 800
lideres en recursos humanos de distintos paises se ha llegado a conocer que las
organizaciones tienen prioridad en desarrollar habilidades y competencias criticas en los
trabajadores, con la finalidad de tener un desempefio laboral éptimo en la empresa del
futuro (Garcia, 2019).

Lamentablemente en el Perd, las organizaciones no tienen tanta preocupacion por
el desempefio laboral como el resto del mundo, segun el Informe Global de Competitividad
2017-2018, publicado por el Foro Econdmico Mundial, que evalia los factores que
impulsan la productividad y crecimiento en 137 paises, menciona que el Peru se ubica en
el puesto 72, lo cual representa un retroceso de 5 posiciones respecto al Informe del afio
pasado y 11 posiciones respecto al puesto 61 que ocupd el afio 2013 (Centro de



Desarrollo Industrial, 2017), lo cual evidencia, que el pais presente, como uno de los
problemas mas importantes para el desarrollo empresarial y la competitividad de mercado
el mal desempefio laboral, el cual no es promovido ni incentivado por la empresa
peruana, por lo tanto ha generado que el trabajador peruano no logré ser productivo de

acuerdo a los estandares mundiales.

Entre las organizaciones, a nivel nacional, que mas deberian involucrarse en
lograr empleados con un excelente desempefio laboral estan las instituciones educativas,
entre las que estan, las universidades. En la actualidad para las universidades, el
desemperio laboral de un docente debe ser de suma importancia, pues, no solo son
trabajadores de los cuales depende el crecimiento de una organizacion privada y, por
consiguiente, la productividad y rentabilidad de una universidad como negocio, sino que
ademas, son los encargados de formar a los profesionales que en pocos afios seran

quienes impulsen economica y socialmente al Peru.

Como estudiante de la Escuela Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la UAP-filial Tacna, se ha observado que ciertos docentes no presentan
un buen desempefio en su trabajo. En los afios como estudiante se tuvo distintos
profesores, algunos que se muestran muy a gustos en su trabajo y ensefian con esmero,
otros no. También se puede notar materiales de trabajo muy bien elaborados, pero
también se ha visto que existen algunos docentes que no parecen disfrutar de su trabajo,
no cuentan con buenos materiales para el dictado de su clase y dan catedra solamente
con material descargado de internet, que usan sin hacerle una mejora, poca actualizacién
frente algunos temas, poca interaccién con el alumnado, no escuchan la opinién de

alumnado.

Entre las causas que podrian estar condicionando este tipo de desempefio laboral
se encuentran los rasgos de personalidad predominantes que tienen los docentes
universitarios, quienes no pasan ningun filtro psicologico que permita conocer si sus
rasgos de personalidad predominantes son los adecuados para una labor tan importante
como es la ensefianza. Por ese motivo, es necesario establecer si la personalidad influye

en el desempefio laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas de Tacna, y de



esta manera contribuir, no solo a nivel empresarial, sino mas importante aun, con la
formacion profesional de miles de jovenes que cada afio pasan por las aulas de esta

institucion universitaria.

De mantenerse la situacion actual, el mal desempefio laboral que tienen los
docentes afectaria profesionalmente a los estudiantes en la calidad de ensefianza, la
empresa correria el riesgo de disminuir sus ingresos, mostrando una mala imagen en la
formacion de profesionales competitivos y como es de esperar en cualquier empresa, el

posible cierre de la filial de Tacna de la Universidad Alas Peruanas.

1.2. Formulacion del problema

¢, Como se relaciona la personalidad y el desempefio laboral de los docentes de la

Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 20187

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion de la personalidad y el desempefio laboral de los docentes

de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

1.3.2. Objetivos especificos

— Establecer la relacion del nivel de Neuroticismo y el desempefio laboral de los

docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

— Determinar la relacion del nivel de Extroversion y el desempefio laboral de los

docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

— Medir la relacién del nivel de Apertura y el desempefio laboral de los docentes

de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.



— Analizar la relacion del nivel de Afabilidad y el desempefio laboral de los

docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

— Medir la relacion del nivel de Rectitud y el desempefio laboral de los docentes

de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

1.4. Justificacion del estudio

A continuacién, se presentan la justificacion teérica, practica, metodolégica y legal.

- Tedrica:

Se podra ampliar los conocimientos, la investigacion podré ayudar a definir los

rasgos de personalidad mas influyentes en un buen desempefio laboral.

- Practica:

La investigacion solo busca la relacion entre la variable de personalidad con la
variable de desempefio laboral, la informacién recaudada permitira a las autoridades
correspondientes la elaboracion de planes que busquen el tratamiento del mal desempefio
docente, servird de apoyo a otras organizaciones interesadas en el tema, entre las que
estan empresas que buscan mejorar el proceso de seleccion y detallar mejor el perfil de un
trabajador, también como respaldo de algun estudio, para la toma de decisiones frente a

un problema.

- Metodoldgica:

Esta investigacion contribuiré a definir una relacion entre variables, de esta forma
la investigacion que se plantea se justifica metodolégicamente por ende seré contrastada
de acuerdo a los datos levantados y el andlisis estadistico realizado para buscar una
relacion entre la personalidad y el desempefio laboral de los docentes universitarios de la
Universidad Alas Peruanas del Campus de Natividad, esto sera de mucha importancia,



pues permitira controlar las variables que influyen en el desempefio laboral y sus

resultados podran ser confirmados a través de una prueba hipotética.

- Justificacion legal:

Esta investigacion se sustenta por la Universidad Alas Peruanas (2015) en su
presente Reglamento de Grados y Titulos, la cual en su articulo 13 dice: “Tienen derecho
a obtener el Titulo Profesional, los bachilleres cuyo grado académico haya sido conferido
por la Universidad Alas Peruanas y que aprueben la modalidad de presentacion y
aprobacion de una tesis o la modalidad de aprobacién de un trabajo de suficiencia

profesional’.

Y en el Art.19 se menciona: “Es aquella investigacion que realiza el graduando por
su propia iniciativa y de manera independiente para lo cual la Escuela Profesional o
Facultad, le asigna los asesores tematico y metodoldgico que le orientan en el desarrollo

de la Tesis” (Universidad Alas Peruanas, 2015).

1.5. Limitaciones de la investigacion

La investigacion podria estar limitada por la disposicion de la universidad para
realizar la encuesta a sus docentes dentro de sus aulas, asi como la buena disposicion de

los docentes para presentar el cuestionario debidamente llenado.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

Se ha realizado una busqueda en las bibliotecas y fuentes digitales locales, se ha

podido hallar las siguientes tesis:

Pop (2013) en la tesis titulada: “Relacion entre los Rasgos de Personalidad y el
Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Asociacion Comunidad Esperanza Coban,
Alta Verapaz® de la Universidad Rafael Landivar para optar el titulo de Psicologia
Industrial, aplicé un disefio de estudio transversal de tipo correlacional-causal. Se aplico
encuestas a 24 trabajadores para conocer la relacion entre los rasgos de la personalidad
con el desempefio laboral. Para el estadistico se aplic la prueba del coeficiente de
correlacion de Pearson. Entre sus conclusiones destaca que no existe correlacion
estadisticamente significativa entre los rasgos de personalidad y el desempefio laboral de

los colaboradores de Asociacion Comunidad Esperanza Coban, Alta Verapaz.

Chia, Chong, Lee, Tan, y Wan (2013) en la tesis titulada: “El Efecto de la
Personalidad de los Cinco Grandes en el Desempefio Laboral: La Autonomia Laboral
como Moderador’ de la Universidad Tunku Abdul Rahman para optar el titulo de
Bachillerato de Administracién de Empresas, aplico un disefio de estudio longitudinal de
tipo panel. Se aplicé encuestas a 383 docentes de universidades privadas y publicas de
los departamentos de Perak, Kuala Lumpur y Penang de Malasia para conocer la relacion
entre los rasgos de la personalidad con el desempefio laboral. Para el estadistico se aplico

la prueba del coeficiente de correlacién de Pearson y analisis de regresiones mdltiples.



Entre sus conclusiones destaca que la investigacion demostrd que no sélo son ciertos
rasgos de personalidad que un profesor debe poseer, la gestion también debe dar cierto
grado de autonomia a los que pueden conducir a un impulso del desempefio en el trabajo.
Estos resultados de la investigacion son utiles para la industria de la educacion superior y
también es crucial para cada organizacién. Los hallazgos podrian proporcionar un
panorama claro para la gestion de las universidades privadas y publicas a la preocupacion
por cuestiones de personalidad y autonomia. En base a ello, la gerencia puede saber qué

tipo de personalidad esperan del personal académico poseer.

Coanqui (2014) en la tesis titulada: “Habilidades Sociales y su relacion con el
Desempefio Laboral del Docente en las Instituciones Educativas Adventistas de Lima
Metropolitana” de la Universidad Peruana Union para optar el titulo de Magister en
Investigacion y Docencia Universitaria, aplico un disefio de estudio transversal de tipo
correlacional-causal. Se aplicé encuestas a 176 docentes para conocer la relacién entre
las habilidades sociales con el desempefio laboral. Para el estadistico se aplicé la prueba
de regresion multiple. Entre sus conclusiones destaca la variable habilidades sociales
predice el comportamiento de la variable de criterio: desempefio laboral. El coeficiente de
variable predictora: habilidades sociales es B= 0.849, indicando que esta variable explica

totalmente el desempefio laboral.

Guevara y Tupia (2015) en la tesis titulada: “Analisis de la Relacién entre las
Competencias Deseadas y el Desempefio del Docente Universitario” de la Universidad
Nacional de San Cristobal de Huamanga para optar el titulo de Licenciado en
Administracién, aplico un disefio de estudio transversal de tipo correlacional-causal. Se
aplicd encuestas a 16 docentes para conocer la relacién entre el analisis de la relacion
entre las competencias deseadas y el desempefio del docente. Para el estadistico se
aplico la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson. Entre sus conclusiones destaca
no existe una relacion entre el desempefio de los docentes y la competencia en la gestion
del aprendizaje”, ello porque los docentes responden en el cuestionario que a veces
promueven la participacién o el trabajo en equipo de los alumnos en clases vinculando la

teoria con la practica.



Cevallos (2012) en la tesis titulada: “Clima organizacional y su Relacién con el
Desempefio Docente en la Facultad de Ciencias de la Universidad Nacional Jorge
Basadre Grohmann Tacna 2010-2011", para optar el titulo de Maestro en Ciencias con
Mencion en Gerencia y Administracién de la Educacién, aplico un disefio de estudio
transversal de tipo correlacional-causal. Se aplico encuestas a 66 docentes y 168
estudiantes para conocer la relacién entre clima organizacional y el desempefio docente.
Para el estadistico se aplicé la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson. Entre sus
conclusiones destaca que no existe suficiente evidencia para aceptar la hipétesis general
de investigacion; por lo tanto, podemos afirmar que en la Facultad de Ciencias no existe

relacion directa entre el Clima Organizacional con el Desempefio Docente.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Personalidad

2.2.1.1. Historia

Los primeros psicologos de personalidad probablemente mas importantes,
siempre les han dado prioridad a las diferencias individuales entre personas. Si
considerando los tipos orales y anales, Eysenck los rasgos de extroversion y neuroticismo,
0 las escalas de auto-informe de Freud que maquilla al Inventario de California, la
variabilidad en humano respondiendo tradicionalmente ha captado la imaginacion de
psicdlogos de personalidad. En la historia de psicologia de personalidad, toda persona es
como todas las otras personas, como algunas otras personas, y como ninguna otra

persona.

En el primer tiempo del siglo XX, los psicologos de personalidad formularon un
gran numero de teorias grandiosas disefiadas para describir y explicar la individualidad
agencial de las personas. Freud, Jung, Adler, Allport, Murray, Angyal, Goldstein, Murphy,
Horney, Fromm, Erikson, Sullivan, Rogers, Maslow, Kelly, y algunos otros tomaron

ampliamente prestado de estudios de casos, experiencia clinica, filosofia y literatura,
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sentido comun, y sus historias personales desarrollar teorias de personalidad multiusas.
Mas influenciaron por las convenciones de ciencia del laboratorio, Miller y Dollard, Rotter,
Cattell, y teorias grandiosas optadas Eysenck Devel cuyas inspiraciones provinieron
mayormente de existir resultados de la investigacién y las afirmaciones generales de

conductismo a mediados de ciclo.

Después de la Segunda Guerra Mundial, los rebuscadores de personalidad
comenzaron a encontrar limitaciones importantes en las teorias grandiosas desarrolladas
solo algunos afios antes. En primer lugar, muchas de las declaraciones articularon por
Freud, Jung, y un numero de otros tedricos resultdé ser demasiado general o demasiado
ambiguo para las pruebas empiricas. ;Coémo mide usted complejo de Edipo de Freud?
¢,Como evalua usted el reclamo Jung en que todas las personas comparten un colectivo

inconsciente?

En ofras instancias, los investigadores encontraron que las formas para probar
hipotesis especificas se derivaron de estas teorias, y las hipétesis recibieron poco
mantiene. No obstante, las teorias grandiosas ayudaron a generar y sostener programas
de investigacion distintivos, se identificaron con investigadores particulares de
personalidad, sus estudiantes, y su laboratorio. Por ejemplo, la teoria de personal de
Murray (1938) dio a luz a los programas de mas investigacion enfocados de McClelland y
Winter para estudiar logro y poder de la Motivacién, que finalmente vino a influenciar

investigacion sobre las competiciones personales, las metas y juegos.

Las teorias desarrolladas por psicélogos de personalidad en los pasados 30 afios
estdn mas enfocadas a los dominios circunscritos de individualidad humana y bastante
mas de cerca empatd para la observacion empirica que sigue un sistema que si estuviera
la mayoria de las teorias grandiosas clasicas. Entre el muchos ejemplos de teorias
influyentes de nivel medio en la psicologia de personalidad hoy es teoria del anexo de
Bowlby y Fraley; la teoria socioanalitico de Deci y Ryan; la teoria de autodeterminacion de
Hogan; teorias diversas de autorregulacion de Carver y Scheier; la cognitiva afectiva

teoria de sistemas, la teoria de Loevinger de desarrollo de ego; la teoria de Bloque de
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control de ego y la elasticidad; teoria del escrito de Tomkins; la vida y milagros modelo de
identidad; por ultimo la teoria del Big Cinco de la taxonomia del rasgo de Goldberg en el
afio mil novecientos noventa y tres, también de McCrae con Costa en el afio mil

novecientos noventa y siete (Robins, Fraley y Krueger, 2014, pp. 4-6).

Los Cinco Grandes. Aunque muchos investigadores han estudiado esos cinco
factores, los dos defensores lideres en la actualidad son Paul Costa y Robert McCrae. Su
objetivo principal es la descripcion de la personalidad, no sus causas (Cloninger, 2003, p.
251).

Aunque muchos de estas teorias ofrecen perspectivas relativamente amplias
sobre la individualidad del ser humano, no cuidan marcar los reclamos barrederos y no
que puede ser examinado que fueron tan comunes en las teorias de personalidad
grandiosas del primer tiempo del siglo 20. Algunos observadores de contemporaneos
lamentan la incapacidad del campo para mancomunar estas muchas teorias nuevas en
una mega teoria de todo. Pero muchos estudiosos han sostenido la opinion que la ciencia
es a menudo mejor servido por una proliferacion de muchas teorias diferentes, algunas
compiten con otras, operando en diferentes niveles de analisis y tratando de explicar

algunos aspectos diferentes de la realidad (Robins et al., 2014, p. 6).

Por lo tanto, se concluye, que en la historia de la personalidad hubo distintos
personajes que propusieron distintas teorias donde incluso buscaban el origen de la
personalidad, sin embargo, el objetivo de Paul Costa y Robert McCrae es la descripcion
de la personalidad, destacan asimismo por su mejoria en la teoria de Cattell y poder

perfeccionar el instrumento para poder saber el rasgo mas sobresaliente en una persona.

2.2.1.2. Definicion

‘La personalidad puede definirse como las causas internas que subyacen al

comportamiento individual y a la experiencia de la persona” (Cloninger, 2003, p. 3).
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Segun Chiavenato (2009) la personalidad constituye una integracion de rasgos
personales, una mezcla, un todo organizado. Que representa la integracidén unica de
caracteristicas que se pueden medir y se relacionan con aspectos permanentes y
consistentes de una persona. Esas caracteristicas se identifican como rasgos de la

personalidad y distinguen a una persona de las demas (p. 169).

Dorr, Gorostegui y Bascufian citado en Viteri (2016), define a “la personalidad
como al conjunto de caracteristicas estables y consistentes durante el tiempo que los
individuos poseen para relacionarse con los demas, y reaccionar frente a distintos sucesos

y el ambiente que lo rodee” (p. 31).

Gomez (2015).menciona en su tesis que la personalidad ha sido definida por
distintas perspectivas teoricas y formas de pensar, por ejemplo el psicoanalisis la
personalidad es el resultado de la lucha de fuerzas psiquicas al interior de una persona,
asimismo el conductismo dice que la personalidad es moldeada por todo el entorno de las
personas ya que al proporcionar estimulos y respuestas, por otra parte la psicologia
cognitiva dice que en la personalidad intervienen procesos de pensamiento que guian la

conducta, ademas de plantear un aspecto biologico que la determina (p. 23).

Cattell citado por Viteri (2016) expresa a la personalidad mediante la siguiente
formula C=f(S, P), en donde C corresponde al comportamiento del individuo, el cual esta
en f funcidn de, S situacion estimular y de P personalidad del individuo. También sostenia
que todas las personas poseen rasgos idénticos, pero diferencian por su grado o nivel en
cada rasgo, por lo que no existen dos personas exactamente iguales (p. 43).

Monge; Montalvo y Gomez (2015) mencionan a Pérez, Garcia y Bermudez
sefialan que tras un andlisis de varias definiciones, la personalidad tiene relacién con la
forma de pensar, el percibir o sentir de un individuo, que constituya su auténtica identidad,
y que esta constituida por elementos de caracter mas estables llamados en distintas
teorias como rasgos y elementos cognitivos, motivacionales y afectivos mas vinculados

con la situacién y las influencias socio-culturales, y, por tanto, mas cambiables y
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adaptables al entorno, asimismo se da una continua interrelacion e interdependencia,
entre la conducta de la persona con lo que observamos desde fuera, como los nuevos
conocimientos, motivacionales o afectivos (conducta privada o interna), que van intervenir
en la determinacion de la conducta futura como en cambios de expectativas, creencias,

metas, estrategias, valoracion de las situaciones (p. 176).

Por lo tanto, se concluye, que la personalidad es el conjunto de rasgos que
prevalecen en el interior de una persona, los cuales definen el comportamiento individual

al relacionarse con otros, su reaccion frente sucesos y ambiente en el cual se encuentre.

2.2.2. Rasgo de personalidad

2.2.2.1. Definicion

En la psicologia el concepto de rasgo se ha usado para denotar patrones
coherentes de comportamiento, comportamiento especialmente expresivo o estilistico.
Teorizacion e investigacion acerca de rasgos han enfocado més la atencidn en preguntas
estimando el numero, naturaleza, y organizacion de rasgos “antiacidos”, utilizando tres
estrategias diferentes. En la orden aproximada de popularidad, son analisis de factor y
técnicas matematicas relacionadas, tipicamente usado en investigacion nomotética para
identificar dimensiones de rasgo aplicables para poblacién en general; racional o un priori
teorizando, de diez requiriendo la construccion de tipologias aplicables para los subgrupos
de personas; Y el acercamiento del ideografico, que esencialmente deseche el intento
para identificar rasgos “ antiacidos ” enfocando en lugar de eso la atencién en los rasgos
unicos de un individuo o patron de rasgos (Oliver, Richard y Lawrence, 2008, p. 11).

Los rasgos de personalidad suelen ser entendidos como los elementos estables
que constituyen la estructura interna de la personalidad (Monge, Montalvo y Gdmez, 2015,
p. 176).

14



“La evaluacion de los rasgos es el camino para entender la estructura y funciones
que la personalidad pueda tener, ya que al conocer los rasgos es posible realizar

predicciones a cerca de la conducta de las personas” Cattell (citado en Viteri, 2016, p. 43).

Weiner y Greene en Lack y Rousseau (2016), explican que los tipos de medidas
utilizadas para evaluar las caracteristicas de la personalidad y la psicopatologia se dividen
a menudo en dos categorias: objetiva y proyectiva. Las pruebas objetivas hacen
inferencias directas sobre un estado psicolégico de las personas basado en su auto
informe a preguntas muy claras. Las pruebas proyectivas, en las que las instrucciones
sobre estimulos son mas ambiguas y menos estructuradas, hacen inferencias indirectas
sobre el estado psicologico de las personas. El término proyectivo mismo viene de Frank
(1939), quien pensaba que los estimulos ambiguos permitirian a una persona proyectar su
mundo privado sobre tales estimulos, y como tal interpretar el material y reaccionar

eficazmente a él (pp. 232-233).

Los rasgos (debajo de un nombre u otro) han resultado ser tan pero tan
interesantes para los psicélogos de personalidad porque explican mucho de lo que define
a la persona individual el foco escogido de personologos. Las caracteristicas universales
como la necesidad para oxigeno o la capacidad para el lenguaje no nos cuentan mucho
sobre la especie, pero nada acerca del individual. Inversamente, los comportamientos
especificos, los estados de animo que transmiten, y los detalles biograficos nos cuentan
sobre el individuo en el contexto, pero no pueden permitir entendimientos profundos
generalizables. De la perspectiva del rasgo al Aparecer la teoria, este de dos niveles para
producir solo una verdad y las trivialidades. Por contraste, los rasgos sefialan patrones
mas 0 menos coherentes y recurrentes de actuacion y reaccionando eso simultaneamente
caracterice a los individuos y diferéncieles de otros, y permiten el descubrimiento de
generalizaciones empirico de aproximadamente cdmo los otros con rasgos similares son

propensos a actuar y reaccionar (Oliver et al., 2008, p. 160).

Menciona Oliver, Richard y Lawrence (2008) que como Allport, Cattell adoptd

rasgos como la unidad conceptual fundamental de personalidad, discutiendo eso “el ideal
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de una ciencia de descripcion de la personalidad para construir sus rasgos en una
fundacién de medidas experimentales objetivas, como se ha hecho para una extension

muy grande en el analisis de habilidades” (p. 10).

Creyendo que la esencia de un rasgo fue variacién de Co o correlacién, él
concluyd que el método potente de atacar el enredo es resolver coeficientes de
correlacion entre las variables inconvenientemente multitudinarias estando lleno del tema
y para buscar algun numero mas pequefio de la parte trasera de escenas o estando bajo

de variables, sabido como los factores (Oliver et al., 2008, p. 11).

Con base en los analisis factoriales de valuaciones de rasgo, €l concluyé que 12
factores representaron “los rasgos primarios establecidos” segun Cattell, 1946). Usando
métodos estadisticos diferentes y fundamentandose en suposiciones de diferente,
posteriores investigadores han argumentado a favor de un numero mas pequefio de
rasgos antiacidos. Las cuentas historicas recientes de lo “Grande Cinco”, la nota Cattell
son esfuerzos pioneros para reducir a Allport y la lista de Odbert de 4,500 rasgos a un set

décil de grupos o factores (John, Robins y Pervin, 2008, p. 11).

Cloninger (2003) cita a Cattell, el cual distinguio varios tipos de rasgos: dinamicos,
de temperamento y habilidad. Diferencié la inteligencia fluida (potencial innato) de la
inteligencia cristalizada (influida por la experiencia) y desarroll6 formas de medir la
inteligencia fluida. Concluy6 que aproximadamente 80% de la variacion en la inteligencia
se debe a la herencia. El entretejido dindamico de Cattell presenta la relacion entre los
ergios (rasgos de origen dinamicos constitucionales) y los metaergios (rasgos de origen
dinamicos moldeados por el ambiente), los cuales incluyen sentimientos y actitudes. Estos

estan relacionados de acuerdo con el principio de subsidiacion (p. 266).

Corr y Matthews (2009) nombran que el trabajo de Cattell, se destaca por el uso
del método de analisis factorial con elementos que se consideraron reflejar la personalidad
tal como se expresa y estructurd en el idioma inglés. Su trabajo fue pionero en psicometria

Investigacién sobre la estructura y medicién de la personalidad humana. También valord el
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método multirasgo - multimétodo para construir la validez y esta técnica formé parte del
proceso de desarrollo de muchos de sus instrumentos. Mientras ambos Los
desarrolladores utilizan el anélisis factorial, su énfasis en que difiere. Cattell argumentd
que cuando se uso correctamente, el método proporciond informacion sobre la estructura
natural de Personalidad y él lo utilizé como el método primario para formar escalas de
conjuntos de articulos. Argumento contra el uso de articulos en elementos de anélisis

factorial y para el uso de grupos homogéneos de articulos (p. 111).

Corr y Matthews (2009) mencionan que el modelo de dieciséis factores de Cattell,
simplifico el conjunto original de 35 variables de rasgos fue el resultado de un proceso de
condensacion de una lista de 171 items descriptivos de rasgos considerados por Cattell
(1943) para resumir las caracteristicas de las personas de manera econémica. Se centra
también en la organizacion de esas caracteristicas en el modelo estructural resultante y en
la eficacia comunicacional del modelo. En este caso, el modelo estructural se refiere al
modelo de una estructura. El énfasis estd en encontrar un cierto orden en lugar de

probarlo. Asumimos que tales modelos son hipotéticos por definicion (pp. 127-128).

Por lo tanto, se concluye, que el rasgo suele mostrar patrones coherentes de
comportamiento, porque explican mucho lo que define a la persona de manera individual,

también los rasgos suelen resumir las multiples caracteristicas de una persona.

2.2.2.2. Clasificacion

Cattell utilizé el analisis factorial para describir los rasgos de una persona y los

clasifico como:

a. Rasgos de Superficie: patrones de observaciones que van juntos. Los
encontramos si, hacemos observaciones de manera sistematica y encontramos conjuntos
de variables que tienen una correlacion positiva. El término superficie indica que, aunque
‘en la superficie” parecen ser un rasgo, no existe evidencia de que en realidad lo sean en

un sentido duradero. El patron de correlaciones puede no reaparecer en otras situaciones,
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por ejemplo, en una poblacion distinta, en condiciones diferentes de prueba o en un

momento diferente.

b. Rasgos de Origen: Cattell identificé algunos agrupamientos de correlacion que
son bastante solidos, es decir, que reaparecen una y otra vez. Sobresalen a pesar de
diferencias en la poblacién, las situaciones de prueba, etc. Cattell argiiia que dicho patron
solido debia tener una sola fuente de varianza. Debe corresponder a una “causa” dentro
de la personalidad, un rasgo fundamental de personalidad. Busco esos rasgos sélidos

usando el andlisis factorial (Cloninger, 2003, p. 237).

Por lo tanto, se concluye, que los rasgos de superficie suelen aparentar ser un
rasgo y los rasgos de origen suelen reaparecer varias veces en una persona asi se
encuentre en distintas situaciones, en diferentes ambientes, estos rasgos de origen

siempre se muestran.

2.2.2.3. Tipos de Rasgos

Cattell citado en (Cloninger, 2003) sefala los tipos rasgo:

a. Rasgos de habilidad: Los rasgos de habilidad definen varios tipos de
inteligencia y determinan la eficacia con la que una persona trabaja por una meta
deseada. Tanto la herencia como el aprendizaje influyen en la inteligencia. Cattell pudo
descubrir que una persona puede ser innatamente brillante, asi carezca de una buena
educacion, llego a distinguir dos tipos de inteligencia. Una, a la que llamo inteligencia
fluida, que es la habilidad innata para aprender. Es “fluida” porque puede expresarse en
diferentes tipos de aprendizaje, dependiendo de las oportunidades educativas del
individuo. En contraste, la inteligencia cristalizada incluye los efectos de la educacién: lo

que ha sido aprendido.

b. Rasgos de temperamento: Los rasgos de temperamento son principalmente

rasgos de origen constitucionales (heredados) que determinan el “estilo general y tiempo
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con el cual la persona realiza lo que hace”. Cattell propuso como ejemplos “alto

nerviosismo, velocidad, energia y reactividad emocional’.

c. Rasgos dinamicos: Los rasgos dinamicos son motivacionales; proporcionan la
energia y direccion para la accion. Igual que muchos otros teoricos, reconocia que
algunas motivaciones son innatas y otras son aprendidas. Denomind a esos tipos de

rasgos dindmicos ergios y metaergios (Cloninger, 2003, pp. 241-243).

Por lo tanto, se concluye, que los rasgos de habilidad muestran distintos tipos de
inteligencia, los rasgos de temperamento determinan usualmente la energia y rapidez de
una persona para hacer sus actividades y los rasgos dinamicos brindan energia a la vez

son direccionales para que una persona se ponga en accion.

2.2.2.4. Los cinco rasgos amplios de la personalidad

Paul Costa y Robert McCrae mencionan que la teoria de Los Cinco Grandes

consta de cinco rasgos amplios de personalidad:

a. Neuroticismo: Describe a las personas que con frecuencia son atormentadas
por emociones negativas como la preocupacion y la inseguridad. Emocionalmente son
poco firmes en sus decisiones, las personas con bajo neuroticismo tienen estabilidad
emocional, control emocional y fortaleza del yo. Las personas que califican bajo en
neuroticismo son mas felices y estan mas satisfechas con la vida que quienes califican
alto. En el matrimonio, los muy neuréticos no son felices y estan insatisfechos con la vida.
Ademas de las dificultades con las relaciones y el compromiso, a menudo sufren de baja

autoestima.

b. Extroversion: El primer factor también ha sido llamado dominio; sumisién y
surgencia. No es sorprendente que la extroversion sea uno de los Cinco Grandes. De
hecho, se encuentra rutinariamente siempre que se realizan analisis factoriales de
cuestionarios de personalidad. Dado que es una dimensién obviamente importante de la

personalidad, la extroversion predice muchas conductas sociales.
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Un extrovertido valora en la vida una vida alegre y excitante. Sujetos extrovertidos,
en un estudio en el cual se llevaron registros de sus interacciones sociales, comprobaron
que interactuaban con mas gente que quienes eran bajos en extroversion, también

informaron tener mas control e intimidad en esas interacciones.

La extroversion predice el desarrollo de relaciones sociales. No es sorprendente
que quienes califican alto en el rasgo de extroversion hagan amigos con mayor rapidez
que los que califican bajo. Una faceta de la extroversion, la baja timidez, también predice

el enamoramiento, son mas susceptibles a enamorarse con rapidez.

Los extrovertidos a menudo parecen felices, y se ha propuesto que la experiencia
emocional positiva es una caracteristica central de la extroversion; es posible que el
extrovertido sea incluso biologicamente mas sensible al placer que otros. Lo que

caracteriza al extrovertido tipico es una felicidad activa y con energia.

c. Apertura: Es quiza el factor més dificil de describir, ya que no corresponde al
lenguaje cotidiano tan bien como los otros factores. Los expertos han dado varios
nombres a este factor: cultura, intelecto, intereses intelectuales, inteligencia e imaginacion.
Lo definen como artistico; curioso; imaginativo; intuitivo; original y de amplios intereses.
Los valores liberales a menudo acompafian a este factor. La gente que califica alto en
apertura valora la imaginacion, la mentalidad abierta y un mundo de belleza. En contraste,

la gente con baja apertura valora la pulcritud, la obediencia y la seguridad nacional.

De acuerdo con los cuestionarios, la apertura conduce al crecimiento personal.
Los logros creativos son mayores entre la gente que califica alto en apertura y bajo en
afabilidad. Las personas que son creativas, curiosas y abiertas a la experiencia tienen

mayor probabilidad de encontrar soluciones inteligentes a los problemas.

d. Afabilidad: Llamada en ocasiones adaptabilidad social o agradabilidad, indica
una personalidad amistosa y complaciente, que evita la hostilidad y tiende a llevarse bien

con los deméas. Sus amigos lo encuentran simpatico y bondadoso, en contraste con
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quienes son poco afables, a quienes se describe como suspicaces, insensibles y poco

cooperadores.

e. Rectitud: Conocida también como seriedad, control de impulsos y voluntad de
logro, describe diferencias en el orden y autodisciplina de las personas. La gente con
rectitud valora la pulcritud y la ambicion. Descrito como bien organizado, puntual y
ambicioso, conocido como una persona que tiene un cuaderno limpio y una lista de tareas,
que se mantiene al dia en sus lecturas y que termina el trabajo a tiempo, calificaria alto en
rectitud. Las personas con rectitud por lo general tienen mayor motivacién de logro;

obtienen mayores promedios académicos, su autoestima por lo general es alta.

Los trabajadores con rectitud alcanzan metas més altas, reciben mejores
evaluaciones de sus jefes y también estan satisfechos con su vida. Los empleados con

rectitud faltan menos al trabajo que quienes califican bajo en este factor.

La rectitud también tiene que ver con las relaciones familiares. Las personas
jovenes casadas que califican alto en rectitud son menos susceptibles a la infidelidad

sexual que quienes califican bajo (Cloninger, 2003, pp. 252-254).
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Tabla1

Los cinco rasgos amplios de la personalidad.

Descripcion de quien obtiene una Descripcion de quien obtiene una
Factor simbolo
puntuacion elevada puntuacion baja
Preocupado Tranquilo
Neuroticismo N Emocional No emocional
Vulnerable Fuerte
Ansioso Auto controlado
Sentido de bienestar
Extroversion E Jovial Callado
Apasionado Insensible
Activo Pasivo
Dominante
Sociable
Apertura A Creativo No creativo
Imaginativo Realista
Prefiere la variedad Prefiere la rutina
Afabilidad A Bondadoso Irritable
bueno implacable
confiado suspicaz
Rectitud C Consciente Negligente
Trabajador Perezoso
Ambicioso Sin propdsito
Responsable Irresponsable

Nota: tabla adaptada de: Susan C. Cloninger (2003). “Teorias de la Personalidad”. México: Pearson

Educacion.

Por lo tanto, se concluye, que cada rasgo amplio de la teoria de Los Cinco
Grandes, estan presentes dentro de las personas, con la aplicacién del test de Paul Costa
y Robert McCrae, se lograré determinar los rasgos que mayor preponderancia tenga una

persona.
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2.2.3. Desempefio laboral

2.2.3.1. Definicion

Chiavenato define el desempefio como el comportamiento del evaluado
encaminado a alcanzar efectivamente los objetivos formulados. EI desempefio constituye

la estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos (Chiavenato, 2007, p. 245).

Tuckman citado por (Stoner, Freeman y Gilbert) sostiene que “El desempefio, es
la cuarta etapa por la que pasan los grupos, durante la cual los miembros trabajan con
eficacia para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas en su
centro de trabajo” (2009, p. 4).

Milkovich y Boudrem (citado en Chiang) definen desempefio como “el grado, en el

cual el empleado cumple con los requisitos de trabajo” (2015, p. 160).

Chiavenato (2009) explica que el desempefio humano en la organizacién depende
de muchas circunstancias, que pueden cambiar a las personas y dependen de
innumerables factores condicionantes que influyen en el desempefio. Las recompensas y
la percepcion de que estas dependeran del esfuerzo individual que la persona esta
dispuesta a hacer. La forma en que cada persona percibe la relacion costo/beneficio
evalla la medida en que considera que vale la pena hacer determinado esfuerzo.
Asimismo el esfuerzo individual depende de las condiciones individuales de la persona y

de su percepcion del papel que debe desempefiar (p. 246).

Robbins, Stephen y Coulter (citado en Sum, 2015) cita a los cuales definen al
desempefio laboral como un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una
organizacién ya sea un individuo o proceso, en el logro de sus actividades y objetivos
laborales. En general a nivel organizacional la medicion del desempefio laboral brinda una

evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a nivel individual (p. 26).
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Gonzales y Melo (citados en Torres y Zegarra, 2015), los cuales mencionan que el
desempefio laboral implica que, en la organizacion educativa, la fuerza de trabajo
necesaria para la produccion del producto educativo sea realizado fundamentalmente por
los docentes, de esta manera cualquier andlisis del trabajo docente, no puede dejar de
considerar que un centro educativo actualmente estd marcada por una forma especifica
de organizacion que refleja la manera como esta organizado el trabajo en la sociedad (p.
7).

Segun Montenegro (citado en Torres y Zegarra, 2015), el desempefio laboral es
un conjunto de acciones concretas, en los docentes se entiende como el cumplimiento de
sus funciones; éste se halla determinado por factores asociados al propio docente, al
estudiante y al entorno. Asi mismo, el desempefio docente se ejerce en diferentes campos
o niveles: el contexto sociocultural, el entorno institucional, el ambiente del aula y sobre el
propio docente, mediante una accion reflexiva. El desempefio se evalua para mejorar la

calidad educativa y cualificar la profesién docente (p. 7).

Segun Toro (citado en Pefia y Duran, 2016), refiere que el desempefio no es
cualquier tipo de accion humana, sino aquella que esta dirigida intencionalmente hacia la
obtencion de un resultado, es una accion con un propdsito consciente para generar un
resultado, también menciona que interviene agentes que pueden entorpecer o facilitar la

relacion entre el comportamiento de la persona con el resultado de trabajo (p. 5).

El desempefio es el conjunto de comportamientos y resultados obtenidos por un
empleado en un determinado periodo, se conforma por la sumatoria de conocimientos
obtenidos de manera formal como informal, la experiencia practica y las competencias.
Estas Ultimas pueden incluir o no los valores, los conocimientos pueden originarse los de
manera formal como la escuela, institutos y universidades, en el caso de informal los

conocimientos que han sido adquiridos por la experiencia (Alles, 2011, p. 123).

Por lo tanto, se concluye, que el desempefio laboral es el comportamiento de un

empleado con el fin de alcanzar las metas y objetivos de la organizacién donde laboran.
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2.2.3.2. Evaluacion del desemperio laboral

2.2.3.2.1. Historia

Chiavenato (2011) relata la historia de la evaluacién del desempefio laboral, y
comienza diciendo que las practicas de la evaluacion del desempefio no son nuevas.
Desde que una persona empled a otra, el trabajo de ésta se evalu6é en funcién de la
relacion costo-beneficio. Los sistemas formales de evaluacion tampoco son recientes. En
plena Edad Media, la Compafiia de Jesus, fundada por san Ignacio de Loyola, ya utilizaba
un sistema combinado de informes y notas de las actividades y el potencial de cada
jesuita que predicaba la religion por todo el mundo, en una época en la cual los navios de

vela eran la Unica forma de transporte y de comunicacion.

El sistema estaba compuesto por clasificaciones que los miembros de la orden
preparaban de si mismos, por informes de los superiores sobre las actividades de sus
subordinados y por informes especiales redactados por todo jesuita que considerara tener
informacion sobre su propio desempefio 0 el de sus colegas y que, de lo contrario, ésta le
resultaria inaccesible al superior. Mucho tiempo después, alrededor de 1842, el servicio
publico de Estados Unidos implantd un sistema de informes anuales para evaluar el
desempefio de sus trabajadores. En 1880, el ejército estadounidense adoptd el mismo
sistema y, en 1918, General Motors disefié un sistema para evaluar a sus ejecutivos. Sin
embargo, fue solo hasta después de la segunda Guerra Mundial cuando los sistemas de
evaluacién del desempefio empezaron a proliferar en las empresas. No obstante, el
interés se dirigia exclusivamente a la eficiencia de la maquina como medio para aumentar
la productividad de la organizacion. A principios del siglo XX, la escuela de la
administracion cientifica propicié un fuerte avance de la teoria de la administracién que,
con su propésito de aprovechar la capacidad Optima de la maquina, dimensiond en
paralelo el trabajo del ser humano y calculd con precision el rendimiento potencial, el ritmo
de operacion, la necesidad de lubricacion, el consumo de energia y el tipo de ambiente
fisico exigido para su funcionamiento. Sin embargo, la importancia puesta en el

equipamiento y el consiguiente planteamiento mecanicista de la administracion no
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resolvieron el problema de aumentar la eficiencia de la organizacion. Asi, el individuo, en
forma de un “aprieta botones”, se veia como objeto moldeable a los intereses de la
organizacion y facilmente manipulable, pues se consideraba que su motivacion obedecia
tan solo a objetivos salariales y econdémicos. Con el transcurso del tiempo, se comprobd
que las organizaciones lograron resolver los problemas relacionados con la primera
variable (la maquina), pero no progresaron en absoluto en la segunda: el ser humano. La

eficiencia de las organizaciones aun no era mas que una buena intencion.

Con la escuela de las relaciones humanas vino una revisién total del
planteamiento. El interés principal de los administradores se desligd de las maquinas y se
enfoco en las personas. Con el advenimiento de las nuevas teorias de la administracion,
las mismas cuestiones que se plantearon respecto de la maquina se transfirieron a la
gente para asi conocer, medir y aprovechar el potencial de las personas, también para
saber cual es la fuerza principal que impulsa su energia hacia la accion. Estas
interrogantes dieron lugar a infinidad de respuestas y provocaron el surgimiento de
técnicas administrativas capaces de crear las condiciones para mejorar de verdad el
desempefio humano en las organizaciones. Se pudo visualizar la importancia del ser
humano en las organizaciones y su papel para dar dinamismo a los demas recursos de la
organizacion. Sin embargo, no se podia dejar ese papel a la suerte. No solo era necesario
plantear y poner en funcionamiento el desempefio humano, sino también evaluarlo y

orientarlo a determinados objetivos comunes (Chiavenato, 2011, p. 202).

Por lo tanto, se concluye, que la importancia del desempefio laboral se desarrolld
en la historia con el interés de mejorar el rendimiento de maquinas, se dieron cuenta que
estaban en relacion al trabajo de una persona, pero en ese entonces solo lograron mejorar
el rendimiento de maquinas a pesar que una persona les parecia muy manejable, con el
pasar del tiempo aparecieron nuevas teorias que permitieron la medicion, mejoramiento y

asi aprovecharon mejor el trabajo de los que laboren en una institucion.
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2.2.3.2.2. Definicién

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como se
desempefia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es

un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona.

Ivancevich menciona que “el desempefio es la actividad que puede determinar el
grado en que un empleado se desempefia bien. En otros términos se le denota como
revision del desempefio, calificacion del personal, evaluacién de mérito, valoracion del

desempefio, evaluacion de empleados y valoracion del empleado”.

Aguirre define la evaluacion del desempefio laboral, como un procedimiento
estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos
y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausencia o abandono del
puesto de trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y asi

podra mejorar su rendimiento futuro (Mejia, 2012, p. 10).

Alles (2005) dice que la evaluacién de desempefio laboral es un instrumento para
dirigir y supervisar personal, que tiene entre sus principales objetivos sefialar el desarrollo
personal y profesional de sus colaboradores ,la mejora permanente de resultados de la

organizacion y el aprovechamiento del recurso humano (p. 27).

Gan y Triginé (2013) menciona que la evaluacion de desempefio, es una
apreciacion sistematica del valor que una persona demuestra, por sus caracteristicas
personales, ya sea también por sus servicios la organizacion de la cual es parte,
expresada periédicamente conforme a un procedimiento, conducido por una 0 mas

personas conocedoras de la persona como del puesto de trabajo (p. 193).

Catedra y Rodriguez (2004) explica que “la evaluaciéon del desempefio laboral
consiste en valorar la eficacia empleado ejecuta su labor en un periodo determinado de

tiempo” (p. 110).
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Por lo tanto, se concluye, que la evaluacién de desempefio laboral permite tener
conocimiento para determinar si esta logrando desempefiarse bien, asi saber cuales son
los puntos en los cuales mejor se desenvuelve y cuales no para poder intervenir, de esta

forma mejorar su desempefio.

2.2.3.2.3. La evaluacion del desempefio en relacion a un docente

Quichca (2012) citd en su tesis a Mateo que menciona que existe, un renovado
interés por el papel que juega la evaluacion del profesorado en la mejora de la
universidad. De hecho, las comunidades educativas no pueden sustraerse a la creciente
preocupacion social en torno a como introducir en todos sus ambitos los modelos de
gestion de la calidad, y es evidente que existe la conviccion de que detras de cualquier

mejora significativa en la escuela subyace la actividad del profesorado (p. 124).

Hamilton (citado en Quichca, 2012), quien explica que un sistema de evaluacién
participativo, con criterios concordados, procedimientos autoevaluativos y coevaluativos,
permitiria lograr un mayor nivel de compromiso de cada docente con las metas, los
objetivos y las personas involucradas en el proceso educativo. Asimismo, un sistema de
evaluacion, con participacion de todos los actores involucrados en el proceso educativo

permitiria la responsabilidad individual y colectiva de todos los ciudadanos (p. 127).

Diaz (citado en Barriga, 2016), quien conceptualiza el desempefio docente en
base a las funciones que realiza sefialando que esta presenta dos ambitos siendo el
primero el aula donde realiza su labor como maestro para producir aprendizaje, que
incluye diversos procesos y que a la vez incluye las relaciones con sus estudiantes,
organizaciéon de la ensefianza clima del aula, relacién con los padres y atencién a la
diversidad. El otro ambito es su dedicacion al centro laboral que incluye los siguientes
aspectos: coordinacion docente, participacion en actividades extracurriculares planificadas

por el colegio, participacion en el desarrollo de los programas de planificacion (p. 81).
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Valdés (citado en Barriga, 2016), el cual define la evaluacién del desempefio
profesional como “un proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con el
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el
despliegue de sus capacidades pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y
la naturaleza de sus relaciones interpersonales para optimizar y posibilitar los espacios

reales de desarrollo profesional (p. 83).

Por lo tanto, se concluye, que una mejora en una institucion que brinda servicios
de ensefianza, su mejora dependera mucho de la cooperacion de la plana docente, que la
evaluacién a todos los involucrados, es decir desde la plana administrativa incluyendo a

los alumnos, propicia mayor responsabilidad en todos.

2.2.3.2.4. Pasos de la evaluacion de desempefio

Segun Alles (2005) los pasos de evaluacidn del desempefio son los siguientes:

a. Definir el puesto: asegurarse de que el supervisor y el subordinado estén de acuerdo en
las responsabilidades y los criterios de desempefio del puesto es necesario que el

evaluador y el evaluado comprendan su contenido.

b. Evaluar el desempefio en funcién del puesto: incluye algun tipo de calificacion en

relacion con una escala definida previamente.

c. Retroalimentacion: comentar el desempefio y los progresos del subordinado (Alles,
2005, p. 38).

Por lo tanto, se concluye, que es muy importante que se defina las funciones del puesto
que sea de conocimiento del que evalua y el evaluado, tener definida un escala, mostrar

los resultados y las mejoras del trabajador.
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2.2.3.2.5. Beneficios de la evaluacion del desempefio

‘Cuando un programa de evaluacién del desempefio se planea, coordina y
desarrolla bien genera beneficios de corto, mediano y largo plazo. Los principales
beneficiarios son el individuo, el gerente, la organizacién y la comunidad” (Chiavenato,
2011, p. 207).

a. Evaluar el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con base en factores
de evaluacion y, sobre todo, contar con un sistema de medicién capaz de neutralizar la

subjetividad.

b. Proporcionar medidas para mejorar el estandar de desempefio de sus subordinados.

c. Comunicarse con sus subordinados para hacerles comprender que la evaluacién del

desempefio es un sistema objetivo, el cual les permite saber como esta su desemperio.

d. Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del comportamiento y desempefio

de los trabajadores que la empresa valora.

e. Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su desempefio y, segln su evaluacion,

sus puntos fuertes y débiles.

f. Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su desempefio (programas de
capacitacion, de desarrollo, etc.) y las que el propio subordinado debe realizar por cuenta
propia (aprendizaje, correccion de errores, calidad, atencion en el trabajo, cursos,
etcétera).

g. Hacer una autoevaluacion y una critica personal en cuanto a su desarrollo y control

personal.

h. Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo plazos, y definir la contribucion

de cada empleado.
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i. Identificar a los empleados que necesitan rotarse y/o perfeccionarse en determinadas

areas de actividad, y seleccionar a quienes estan listos para un ascenso o transferencia.

j. Dinamizar su politica de recursos humanos mediante oportunidades a los empleados
(ascensos, crecimiento y desarrollo personal), con el estimulo a la productividad y la

mejora de las relaciones humanas en el trabajo (Chiavenato, 2011, p. 207).

Por lo tanto, se concluye, que evaluacion de desempefio beneficia tanto desde el gerente
hasta el cliente, en si a la organizacion como la sociedad, se puede plantear medidas para
mejorar, conocer lo que espera el lider de cada uno, la autoevaluacion genera una critica
personal, se podra ver cuanto contribuye un trabajador, identificar personal que necesita

ser despedido, rotado de puesto o ascendido.

2.2.3.2.6. La responsabilidad de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2011) dice que de acuerdo con la politica de Recursos Humanos que
adopte la organizacion, la responsabilidad de la evaluacion del desempefio se atribuye al
gerente, al propio individuo, al individuo y a su gerente, al equipo de trabajo, al area
encargada de la administracion de Recursos Humanos o a una comision de evaluacion del

desempefio, asi el autor pasa a detallar de la siguiente manera (p. 203):

a. El gerente: En la mayoria de organizaciones, el gerente de linea asume la
responsabilidad del desempefio y evaluacion de sus subordinados. El propio gerente o el
supervisor evalian el desempefio del personal con asesoria del area encargada de
administrar a las personas, la cual establece los medios y criterios para tal evaluacion.

b. La propia persona: En las organizaciones mas democraticas, el propio individuo es
responsable de su desempefio y de su propia evaluacion. Esas organizaciones emplean la
autoevaluacion del desempefio, de modo que cada Trabajador evalua el propio
cumplimiento de sus labores, asi como la eficiencia y eficacia, conforme a determinados

indicadores que le proporciona el gerente o la organizacion.
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c. El'individuo y el gerente: en la actualidad algunas organizaciones adoptan un esquema,
avanzado y dinamico, de la administracion del desempefio. En esos casos resurge la
antigua administracién por objetivos (APO), pero ahora con nueva presentacion, que es en

esencia democratica, participativa, incluyente y muy motivadora.

d. El equipo de trabajo: Otra opcién es pedir al propio equipo de trabajo que evalue el
desempefio de sus miembros y que, con cada uno de ellos, tome las medidas necesarias
para mejorarlo mas. En este caso, el equipo asume la responsabilidad de evaluar el
desempefio en todas las evaluaciones, y su papel consiste en mantener el equilibrio de los

juicios, el cumplimiento de las normas y la permanencia del sistema.

e. El area de Recursos Humanos: En este caso, el area encargada de la administracion de
recursos humanos es la responsable de evaluar el desempefio de todas las personas de
la organizacion. Cada gerente proporciona informacion sobre el desempefio pasado de las
personas, la cual se procesa e interpreta para generar informes o programas de accion
coordinados por el area encargada de la administracion de recursos humanos. Como todo
proceso centralizador, exige reglas y normas burocraticas que restringen la libertad y

flexibilidad del sistema.

f. La comisién de evaluacion: la evaluacion del desempefio es responsabilidad de una
comision designada para tal efecto. Se trata de una evaluacién colectiva hecha por un
grupo de personas. La comision suele incluir a personas que pertenecen a diversas areas
o departamentos, y tener miembros permanentes y transitorios. Su papel consiste en
mantener el equilibrio de los juicios, el cumplimiento de las normas y la permanencia del

sistema.

g. Evaluacion de 360°: Se trata de una evaluacion hecha, en forma circular, por todos los
elementos que tienen algun tipo de interaccién con el evaluado. Participan en ella el
superior, los colegas y/o compafieros de trabajo, los subordinados, los clientes internos y
los externos, los proveedores y todas las personas que giran en torno al evaluado con un

alcance de 360°.El desempefio esta encargado por diferentes sujetos dentro de la
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organizaciéon dependiendo de las politicas que adopte dentro de la misma (Chiavenato,
2011, pp. 203-205).

Por lo tanto, se concluye, que es de responsabilidad de todos los involucrados en la

evaluacién que esta lleve de manera adecuada y eficazmente.

2.2.3.2.7. Objetivos de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2011) explica que el objetivo principal de la evaluacion del
desempefio es mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacion,
asimismo la evaluacion del desempefio pretende alcanzar diversos objetivos intermedios

lo cuales pueden ser:

Adecuacién del individuo al puesto.

— Capacitacion.

— Promocion.

— Incentivo salarial por buen desempefio.

— Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.

— Auto perfeccionamiento del empleado.

— Informacion basica para la investigacion de recursos humanos.

— Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

— Estimulo para una mayor productividad.

— Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.
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— Realimentacién de informacién al individuo evaluado.

— Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones,

etcétera.

En general los objetivos de la evaluacion del desempefio laboral son permitir
condiciones de medicion del potencial humano para determinar su plena utilizacion y
permitir que los recursos humanos se traten como una importante ventaja competitiva de
la organizacion, cuya productividad puede desarrollarse, obviamente, segun la forma de

administracion (Chiavenato, 2011, p. 206).

Por lo tanto, se concluye, que el principal objetivo de la evaluacién de desempefio

es mejorar el rendimiento del recurso humano.

2.2.3.2.8. Tipos de evaluacion de desempefio

Stoner, Freeman y Gilbert (2009) refieren que muchas veces resulta mas dificil
transmitir la evaluacion de desempefio al empleado de manera constructiva y sin causarle
dolor, que suele ser un juicio para el trabajador, es asi que los autores proponen dos tipos

de evaluacion (p. 433).

a. Evaluacion informal del desempefio: proceso mediante el cual se ofrece informacion
constante a los subordinados en cuanto a su desempefio laboral, un ejemplo seria cuando
un gerente comenta de manera espontanea, si un trabajo estuvo bien o mal hecho,
también pueda ser que el empleado se dirija a la oficina a preguntar qué le parece su
trabajo, se podria decir que puede ser una forma estupenda para fomentar el buen
desempefio laboral y corregir el mal desempefio antes de que expanda sus raices.

b. Evaluacién formal sistematica del desempefio: Es el proceso de evaluacién formal para
calificar el desempefio laboral , el que se identifica quienes merecen aumentos 0 ascensos
y se detecta los que requieren mayor capacitacion, suele ser semestral o anual, y tiene

cuatro objetivos basicos, el primero es permitir que los empleados conozcan de manera
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formal, que calificacion merece su desempefio presente; el segundo objetivo seria
identificar a los empleados que merecen aumentos por méritos; el tercer objetivo es
localizar a los empleados que necesitan mayor capacitacion, y el cuarto objetivo seria

identificar a los candidatos para ascensos (Stoner et al., 2009, pp. 433-434).

Por lo tanto, se concluye, que la evaluacién informal es solo mediante una
comunicacion donde un jefe le menciona a su personal a cargo si estd desempefiando
bien o mal su trabajo y la evaluacion formal es calificar mediante un proceso planificado y

organizado en determinados tiempos.

2.2.3.2.9. Métodos de evaluacion del desempefio

a. Ensayos escritos: Es probable que el método mas simple de evaluacion sea escribir una
narracion de las fortalezas, debilidades, desempefio pasado, potencial, y sugerencias para
mejorar, del empleado. El ensayo escrito no requiere formas complejas 0 mucha
capacitacion para efectuarse. Sin embargo, no se veria la realidad del desempefio, por

que pueda ser que el empleado sea muy habil escribiendo.

b. Incidentes criticos: Los incidentes criticos se centran en la atencion del evaluador en los
comportamientos clave que hacen la diferencia entre efectuar un trabajo con eficacia y sin
ella. Es decir, el evaluador escribe anécdotas que narren lo que hizo el trabajador y que
haya sido especialmente eficaz o ineficaz. La clave aqui es mencionar solo
comportamientos especificos y no rasgos de la personalidad definidos vagamente. Una
lista de incidentes criticos brinda un conjunto rico de ejemplos en los cuales el empleado

muestra los comportamientos deseables e indeseables y aquellos que requieren mejora.

c. Escalas graficas de calificacion: Uno de los métodos mas antiguos y populares de
evaluacién es el uso de escalas gréaficas de calificacion. En este método, un conjunto de
factores de desempefio, tales como la cantidad y calidad del trabajo, profundidad de los
conocimientos, cooperacion, atencion, asistencia, iniciativa, son listados. Después el

evaluador recorre la lista y las ordena en orden incremental, las escalas especifican cinco
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puntos, por lo que un factor tal como conocimiento del trabajo puede calificarse con 1 que
significaria poco informado sobre los deberes de su trabajo, a 5 que significaria domina
completamente todas las fases del trabajo. Aunque no proporcionan la profundidad de la
informacién de los ensayos, los incidentes criticos y las escalas graficas de calificacion
requieren menos tiempo para desarrollarse y administrarse, asi como permiten el analisis

y la comparacién cuantitativa.

d. Escalas de calificacién ancladas en el comportamiento: Las escalas de calificacién
ancladas en el comportamiento (ECAC) combinan los elementos principales de los
enfoques de calificacion por incidentes criticos y la gréfica: el evaluador califica a los
empleados con base en conceptos a lo largo de un continuo, pero los puntos son ejemplo
del comportamiento real en el trabajo dado y no en descripciones o caracteristicas
generales. Los ejemplos de comportamiento relacionados con el trabajo y las dimensiones
del desempefio se obtienen pidiendo a los participantes que den ilustraciones del
comportamiento especifico eficaz e ineficaz con respecto de cada dimension del
desempenio. Estos ejemplos de comportamientos se traducen luego a un conjunto de

dimensiones del desempefio, donde cada una tiene niveles variables de desempefio.

e. Comparaciones forzadas: Las comparaciones forzadas evalian el desempefio del
individuo contra el desempefio de otro u otros. Es una herramienta de medicion relativa,
mas que absoluta. Las dos comparaciones mas populares son el ordenamiento por grupo

y el ordenamiento individual (Robbins y Judge, 2009, p. 598).

f. Administracién por objetivos (APO): los empleados son evaluados en funcién a que tan
bien cumplen sus objetivos especificos, se enfoca en los objetivos, orientacion a los

resultados y demanda mucho tiempo.

g. Evaluacion 360°: se basa en retroalimentacién de supervisores, empleados y
comparieros de trabajo, es minuciosa y demanda mucho tiempo (Coulter y Robbins, 2014,
p. 396).
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Por lo tanto, se concluye, que existen distintos métodos para la evaluacion de

personal, pero cada una tiene sus ventajas y desventajas.

2.2.3.2.10. Cémo lograr una eficaz evaluacion del desempefio

Segun Cenzo (2005, pp. 291-292) podemos lograr una muy buena evaluacion si

se realiza lo siguiente:

— Prepare con anticipacidn y programe la evaluacion.

— Cree un ambiente de apoyo que tranquilice a los empleados.

— Describa el propoésito de la evaluacion de los empleados.

— Haga que el empleado participe en la discusion sobre la evaluacion para
que vaya a la autoevaluacion.

— Centre el didlogo en las conductas de trabajo, no en los empleados.

— Apoye su evaluacién con ejemplos especificos.

— Proporcione retroalimentacion positiva y negativa

— Asegurese de que los empleados comprendan lo que se expuso en la
evaluacion.

— Genere un plan de desarrollo.

Por lo tanto, se concluye, que para lograr una eficaz evaluacion de desempefio se
debe generar un ambiente propicio, con una planificacién, que los empleados no se
preocupen, que Se encuentren serenos, que Se genere una conversacién con
retroalimentacion, que el personal comprenda el resultado de la evaluacion y que realice

un plan para mejorar el rendimiento en todo el personal de la empresa.

2.2.3.3. Indicadores de desempenio laboral

Los criterios del desempefio laboral estan compuestos por los siguientes siete
indicadores (Chiavenato, 2009, p. 254):
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. Habilidades/Capacidades/Necesidades/Rasgos:

Habilidades: Capacidad y disposicién para algo. Cada una de las cosas que

una persona ejecuta con gracia y destreza ( Real Academia Espafiola, 2017).

— Capacidades: Aptitud para hacer algo. Talento o disposicion para comprender

las cosas (Editorial del Grupo Editorial Norma, 2007, p. 87)

— Necesidades: Impulso irresistible que hace que las causas obren
infaliblemente en cierto sentido. Aquello a lo cual es imposible sustraerse,

faltar o resistir ( Real Academia Espafiola, 2017).

— Rasgos: es una caracteristica sefialada del individuo capaz de distinguirlo de
los demas (Chiavenato, 2011, p. 159).

b. Comportamientos: Manera de Comportarse ( Real Academia Espafiola, 2017).

o

. Capacidades Metas y Resultados:

— Metas: Fin a que se dirigen las acciones o deseos de alguien ( Real Academia
Espafiola, 2017, p. 401).

— Resultados: efecto y consecuencia de un hecho, operacién o deliberacién
(Editorial del Grupo Editorial Norma, 2007).

Por lo tanto, se concluye, que el desempefio laboral podra ser medido con las

dimensiones citadas en el presente trabajo de investigacion.
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Andlisis comparativo

Tabla 2

Andlisis comparativo de la variable independiente: la personalidad.

Autor Tedrico

Andlisis comparativo

Raymond Los 16
Bernard factores
Cattell

Paul Costa  Los Cinco
y Robert Grandes
McCrae

El mencionado autor Cattell es un investigador que dedico arduos afios de
estudio en la personalidad sobre todo en los rasgos que la componen
detalladamente, los cuales para él se resumen en 16 factores detallados,
teoria que presentd en el afio 1993, Paul Costa y Robert McCrae presentaron
su teoria en el afio 1997, ellos expresan que tomaron como base la teoria del
sefior Cattell con la finalidad de mejorar su aplicacion en menor tiempo, es
entonces que resaltaron que ellos se basan en la descripcién de la
personalidad, siendo asi un instrumento en la actualidad muy reconocido y
avalado por otras investigaciones del rubro de la psicologia por consiguiente

en la presente tesis se hace uso de la teoria de Paul Costa y Robert McCrae.

Nota: Elaboracién propia.

Tabla 3

Andlisis comparativo de la variable dependiente: el desempefio laboral.

Autor Tedrico Anélisis comparativo

Bruce Desempefio  Bruce Wayne Tuckman presenta una definicion similar al sefior Idalberto

Wayne laboral Chiavenato con la diferencia que se basa en el cumplimiento de las metas
Tuckman sujetas a las reglas basicas establecidas en una empresa, por otra parte la

teoria expresada en los libros del sefior Chiavenato un representante muy

conocido en el rubro de la Administracién, el cual presenta a diferencia del

Idalberto Desempefio

Chiavenato laboral

otro autor una mayor fundamentaciéon, muchos afios de estudios y
recopilacion de informacion, el cual plantea distintos instrumentos de
medicién en sus libros, en la presente tesis se optd por la aplicacién del
instrumento llamado lista de verificacion del desempefio laboral que es la

simplificacion del método de escalas graficas de evaluacion del desempefio.

Nota: Elaboracién propia.
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2.3. Definicion de términos

a. Burocracia: Organizacion regulada por normas que establecen un orden racional

para distribuir y gestionar los asuntos que le son propios.

b. Colectiva: Perteneciente o relativo a una agrupacion de individuos.

c¢. Comision: Conjunto de personas encargadas por la ley, o por una corporacion o
autoridad, de ejercer unas determinadas competencias permanentes o entender en

algun asunto especifico.

d. Evaluacion: Estimar, apreciar, calcular el valor de algo.

e. Gestion: Accion y efecto de administrar.

f. Organizacion: Asociacién de personas regulada por un conjunto de normas en

funcién de determinados fines.

g. Personalidad: Aquellas caracteristicas de los individuos que describen y tomen en

cuenta patrones de sentimiento, cogniciéon y comportamiento.

h. Plan estratégico constitucional: La planificacion estratégica es un proceso que se
inicia con el establecimiento de metas organizacionales, define estrategias y politicas y
desarrolla planes detallados para asegurar la implantacion de las estrategias y asi
obtener los fines buscados.

i. Rasgo de personalidad: Son disposiciones que permiten describir a las personas y

predecir su comportamiento.

j- Subjetividad: Perteneciente o relativo al modo de pensar o de sentir del sujeto, y no

al objeto en si mismo.
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K. Subordinado: Dicho de una persona, sujeta a otra o dependiente de ella.

2.4. Hipotesis

2.4.1. Hipétesis general

Existe una relacion directa entre la personalidad y el desempefio laboral de los

docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

2.4.2. Hipétesis especificas

— Existe una relacion significativa entre el nivel de Neuroticismo y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

— Existe una relacién significativa entre el nivel de Extroversion y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

— Existe una relacion significativa entre el nivel de Apertura y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

— Existe una relacién significativa entre el nivel de Afabilidad y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

— Existe una relacion significativa entre el nivel de Rectitud y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.
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2.5. Variables
2.5.1. Definicién conceptual de las variables
2.5.1.1. Definicion conceptual de la variable personalidad

La personalidad es lo que permite hacer una prediccion de lo que hara una

persona en una situacién dada (Cloninger, 2003, p. 266).

2.5.1.2. Definicion conceptual de la variable desempeno laboral

El desemperio laboral se trata del comportamiento del evaluado encaminado a
alcanzar efectivamente los objetivos formulados. El desempefio constituye la estrategia

individual para alcanzar los objetivos pretendidos (Chiavenato, 2007, p. 245).

2.5.2. Definicién operacional de la variable

2.5.2.1. Definicion operacional de la variable personalidad

Se utilizara el instrumento Test de NEO-FFI-R version abreviada del Inventario de
personalidad NEO REVISADO (NEO PI-R) de los autores Paul T. Costa y Robert R. Mc
Crae publicada en el afio 1992 (Zarate, 2011, p. 34).

2.5.2.2. Definicion operacional de la variable desempeno laboral

El instrumento que se utilizara consiste en el Cuestionario de Desempefio Laboral
llamado Lista de Verificacion de escala tipo Likert, Método de escala grafica de evaluacion
del desempefio del autor Idalberto Chiavenato (2009, p. 256).

42



2.5.3. Operacionalizacion de la variable

Tabla 4

Operacionalizacién de la variable de personalidad.

Variable Dimensiones Indicadores Tipo de variable
Neuroticismo (N) Nivel de Neuroticismo Cualitativa/Nominal
Extroversion (E) Nivel de Extroversion
Personalidad Apertura (A) Nivel de Apertura
Afabilidad (A) Nivel de Afabilidad
Rectitud (C) Nivel de Rectitud

Nota: Elaboracién propia.
Tabla 5

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral.

Variable Dimensiones Indicadores Tipo de variable
Cualitativa/Ordinal
Habilidades/Capacidades/ Nivel de
Necesidades/Rasgos Habilidades/Capacidades/
Necesidades/Rasgos
Desempefio laboral Comportamientos Nivel de Comportamientos
Capacidades Metas y Nivel de Metas y Resultados
Resultados

Nota: Elaboraci6n propia.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion es basico porque incrementa el conocimiento
de las variables estudiadas, también es no experimental, porque no recurre a la
manipulacion de alguna de las variables en estudio, sino que se analizan tal y como

suceden en la realidad.
3.1.2. Nivel de investigacion

Debido a que la investigacion se centra en explicar por qué y en qué condiciones
ocurre un fendmeno, o por qué dos o mas variables se relacionan es que el nivel de la

investigacion es “correlacional’.
3.1.3. Diseiio de la investigacion

La investigacion es no experimental de disefio transversal de tipo relacional-
causal. Esta orientado a la determinacidn del grado de relacidn entre dos o0 mas variables,

en la misma unidad de investigacion o sujetos de estudio.

El esquema es el siguiente:
PN

o1
} l
o2




Dénde:
M: Muestra
01: Variable 1

02: Variable 2

—> : Influencia de las variables de estudio

3.2. Descripcion del ambito de la investigacion

La investigacion se enmarcara dentro de las siguientes delimitaciones:

a. Delimitacion social: Docentes de la Universidad Alas Peruanas en Tacna del

Campus Natividad.

b. Delimitacion espacial: Ciudad de Tacna.

c. Delimitacion temporal: desde agosto a septiembre del afio 2018.

d. Delimitacion conceptual: La investigacion se enmarca en la ciencia de
Administracidn Internacional y abarca las teorias de personalidad y desempefio

laboral.

3.3. Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacion

La poblacion objeto de estudio, esta constituida por los 50 docentes de la
Universidad Alas Peruanas en Tacna del Campus de Natividad, contratados para el

segundo semestre del afio académico 2018.
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3.3.2. Muestra

En vista de que la poblacion es accesible se tomara a toda la poblacion, es que la

investigacion sera censal.
3.4. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

En el presente trabajo de investigacion se utilizara la técnica de la encuesta para
ambas variables, aplicado a los docentes de la Universidad Alas Peruanas de Tacna, afio
2018.

3.4.1. Instrumentos de recoleccion de datos
Se usara como instrumento 2 cuestionarios:

a. Para establecer la personalidad de los docentes se utilizara el test NEO-
FFI-R version abreviada del Inventario de personalidad NEO REVISADO
(NEO PI-R) de Costa y Mc Crae de 60 preguntas (Zarate, 2011, p. 95).

b. Para el anélisis del desempefio laboral se usara el test de LISTA DE
VERIFICACION DEL DESEMPENO LABORAL, método de escala grafica
de evaluacion del desempefio de 18 preguntas de Idalberto Chiavenato
(Chiavenato, 2009, p. 259).

3.5. Validez y confiabilidad del instrumento

Para lograr la validez de los instrumentos se entregd el cuestionario de
personalidad a 3 jueces profesionales de la Psicologia y el cuestionario de desempefio
laboral se entregd a 3 jueces profesionales de la Administracion de Empresas, quienes

usando su criterio dieron la validez a los instrumentos.
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Para poder medir la fiabilidad del instrumento se realizara una prueba piloto, luego

se aplicara la prueba de Alfa de Cronbach para comprobar a través de su coeficiente su
consistencia interna.

3.6. Plan de recoleccion y procesamiento de datos

3.6.1. Plan de recoleccion
Para la recoleccion de datos se realizara lo siguiente:

a. Se solicitara permiso para realizar la investigacion a los directores de escuela
de la Universidad Alas Peruanas de Tacna, afio 2018.

b. Se coordinara con los docentes contratados de la Universidad Alas Peruanas

de Tacna que laboran en el Campus La Natividad, afio 2018 para asi poder
realizar la investigacion.

c. Se encuestara a todos los docentes que estén contratados de la Universidad

Alas Peruanas de Tacna y que laboren en el Campus La Natividad, afio 2018
para asi poder realizar la investigacion.

3.6.2. Procesamiento de datos

El procesamiento de los datos se realizara en el programa estadistico SPSS

V20, la prueba de hipdtesis estara condicionada a la normalidad de los datos y al tipo de
variable.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados
4.1.1. Analisis descriptivo de las caracteristicas de los docentes

Como se pude apreciar en la Tabla 6, los docentes son en su mayoria hombres

con un 58%; mientras que las mujeres representan el 42% de la muestra estudiada.

Tabla 6

Sexo de los docentes.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Hombre 29 58.0 58.0
Mujer 21 42.0 100.0
Total 50 100.0

Nota: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

Figura 1. Sexo de los docentes.

MASCULINO 58%
FEMENINO 42%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 1. Sexo de los trabajadores tomada de la Tabla 6.



La Tabla 7 nos representa la edad de los docentes. Como se aprecia el 2% de los

docentes tienen entre 18 a 25 afios, el 22% entre 26 y 35 afios, el 38% entre 36 y 45 afios,

el 30% entre 46 y 59 afios y el 8% tienen mas de 60 afios. La tabla 5 se la puede apreciar

graficamente a través de la Figura 2.

Tabla 7

Edad de los docentes.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

De 18 a 25 afios
De 26 a 35 afios
De 36 a 45 afios
De 46 a 59 afios
Mas de 60 afios
Total

1 2.0
11 220
19 38.0
15 30.0
4 8.0
50 100.0

2.0
24.0
62.0
92.0
100.0

Nota: Elaboracién propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

Figura 2. Edad de

DE 18 A 25 ANOS
DE 26 A 35 ANOS
DE 36 A 45 ANOS

DE 46 A 59 ANOS

MAS DE 60 ANOS

los docentes.

2%

22%

30%

8%

38%

0% 20% 40%

60% 80% 100%

Figura 2. Edad de los trabajadores tomada de la Tabla 7.

Respecto a la escuela donde el docente labora se ha categorizado las escuelas

de Contabilidad, Administracién, Contabilidad-Administracion, Estomatologia, Tecnologia

Médica, Enfermeria y Estomatologia-Tecnologia Médica-Enfermeria. La categoria con
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maés frecuencia es la de Estomatologia con 36%, seguido de Administracion con 24%. Los

detalles se pueden apreciar en la Tabla 8 y su representacion grafica en la Figura 3.

Tabla 8

Escuela donde el docente labora.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Contabilidad 6 12.0 12.0
Administracion 12 24.0 36.0
Conta-Admi 8 16.0 52.0
Estomatologia 18 36.0 88.0
Tecnologia médica 4 8.0 96.0
Enfermeria 1 2.0 98.0
Esto-Tecno-Enfer 1 2.0 100.0
Total 50 100.0

Nota: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

Figura 3. Escuela donde el docente labora.

CONTABILIDAD 12%
ADMISNITRACION 24%
CONTA-ADMI 16%
ESTOMATOLOGIA 36%
TECNOLOGIA MEDICA 8%

ENFERMERIA 2%

ESTO-TECNO-ENFER 2%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 3. Escuela donde el docente labora tomada de la Tabla 8.

4.1.2. Andlisis descriptivo de la variable de personalidad

La Tabla 9y Figura 4 nos muestra la frecuencia y porcentaje del nivel del rasgo de
neuroticismo de la personalidad mostrada por los docentes de la Universidad Alas

Peruanas de Tacna del Campus de Natividad. Como se puede apreciar, el 56% muestra el
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rasgo de neuroticismo de la personalidad en un nivel moderadamente bajo, el 42% lo

muestra en un nivel bajo y el 2% lo muestra en un nivel moderadamente alto.

Tabla 9
Nivel de neuroticismo.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 21 42.0 42.0
Moderadamente Bajo 28 56.0 98.0
Moderadamente Alto 1 2.0 100.0
Total 50 100.0

Nota: Elaboracién propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

Figura 4. Nivel de neuroticismo.

MODERADAMENTE
BAJO 56%

MODERADAMENTE ' 2%
ALTO

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 4. Nivel de neuroticismo tomada de la Tabla 9.

La Tabla 10 y Figura 5 nos muestra la frecuencia y porcentaje del nivel del rasgo
de extroversion de la personalidad mostrada por los docentes de la Universidad Alas
Peruanas de Tacna del Campus de Natividad. Como se puede apreciar, el 78% muestra el
rasgo de extroversién de la personalidad en un nivel regular, el 10% lo muestra en un nivel
moderadamente bajo, el 10% lo muestra en un nivel moderadamente alto y el 2% lo

muestra en un nivel bajo.

51



Tabla 10

Nivel de extroversion.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Bajo 1 20 20
Moderadamente Bajo 5 10.0 12.0
Regular 39 78.0 90.0
Moderadamente Alto 5 10.0 100.0
Total 50 100.0

Nota: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

Figura 5. Nivel de extroversion.

BAJO 2%
MODERADAMENTE 10%

BAJO

0,
REGULAR 78%

MODERADAMENTE . 10%

ALTO

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 5. Nivel de extroversion tomada de la Tabla 10.

La Tabla 11 y Figura 6 nos muestra la frecuencia y porcentaje del nivel del rasgo
de apertura de la personalidad mostrada por los docentes de la Universidad Alas
Peruanas de Tacna del Campus de Natividad. Como se puede apreciar, el 58% muestra el
rasgo de apertura de la personalidad en un nivel regular, el 40% lo muestra en un nivel

moderadamente bajo y el 2% lo muestra en un nivel bajo.
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Tabla 11

Nivel de apertura.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 1 20 20
Moderadamente Bajo 20 40.0 42.0
Regular 29 58.0 100.0
Total 50 100.0

Nota: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

Figura 6. Nivel de apertura.

BAJO I »

MODERADAMENTE

BAJO 40%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 6. Nivel de apertura tomada de la Tabla 11.

La Tabla 12 y Figura 7 nos muestra la frecuencia y porcentaje del nivel del rasgo
de afabilidad de la personalidad mostrada por los docentes de la Universidad Alas
Peruanas de Tacna del Campus de Natividad. Como se puede apreciar, el 58% muestra el
rasgo de afabilidad de la personalidad en un moderadamente bajo, el 32% lo muestra en
un nivel regular, el 6% lo muestra en un nivel bajo y el 4% lo muestra en un nivel

moderadamente alto.
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Tabla 12

Nivel de afabilidad.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 3 6.0
Moderadamente Bajo 29 58.0 64.0
Regular 16 32.0 96.0
Moderadamente Alto 2 4.0 100.0
Total 50 100.0

Nota: Elaboracién propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

Figura 7. Nivel de afabilidad.

BAJO

6%

MODERADAMENTE
BAJO

58%

32%
REGULAR
4%
MODERADAMENTE
ALTO

0% 20% 40% 60%

Figura 7. Nivel de afabilidad tomada de la Tabla 12.

80% 100%

La Tabla 13 y Figura 8 nos muestra la frecuencia y porcentaje del nivel del rasgo

de rectitud de la personalidad mostrada por los docentes de la Universidad Alas Peruanas

de Tacna del Campus de Natividad. Como se puede apreciar, el 86% muestra el rasgo de

afabilidad de la personalidad en un nivel regular, el 10% lo muestra en un nivel

moderadamente alto, el 2% lo muestra en un nivel moderadamente bajo y el 2% lo

muestra en un nivel bajo.
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Tabla 13

Nivel de rectitud.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 1 20 20
Moderadamente Bajo 1 2.0 4.0
Regular 43 86.0 90.0
Moderadamente Alto 5 10.0 100.0
Total 50 100.0

Nota: Elaboracién propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

Figura 8. Nivel de rectitud.

BAJO
2%

MODERADAMENTE

BAJO 2%

REGULAR 86%

MODERADAMENTE . 10%

ALTO

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 8. Nivel de afabilidad tomada de la Tabla 13.

La Tabla 14 y Figura 9 nos muestra la frecuencia y porcentaje del nivel del rasgo
de personalidad predominante mostrada por los docentes de la Universidad Alas
Peruanas de Tacna del Campus de Natividad. Como se puede apreciar, el 56% muestra el
rasgo de rectitud de la personalidad con mayor predominancia, seguidamente el 26% de
docentes muestran predominancia en el rasgo de extroversion, el 4% muestra el rasgo de
apertura y por ultimo el 14% de los docentes muestran dos o mas rasgos en
preponderancia.
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Tabla 14

Rasgo de personalidad predominante.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Extroversion 13 26.0 26.0
Apertura 2 4.0 30.0
Rectitud 28 56.0 86.0
No definida 7 14.0 100.0
Total 50 100.0

Nota: Elaboracién propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

Figura 9. Rasgo de personalidad predominante.

EXTROVERSION
26%

APERTURA 4%
RECTITUD 56%
14%
NO DEFINIDA
0% 20% 40% 60% 80%

Figura 9. Nivel de afabilidad tomada de la Tabla 14.

4.1.3. Andlisis descriptivo de la variable de desempefio laboral

La Tabla 15 y Figura 10 nos muestra la frecuencia y porcentaje de nivel de
habilidades/capacidades/necesidades/rasgos del desempefio laboral mostrada por los
docentes de la Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad. Como se
puede apreciar, el 56% muestra las habilidades/capacidades/necesidades/rasgos del

desempefio laboral en un nivel alto, el 42% lo muestra en un nivel moderadamente alto y

el 2% lo muestra en un nivel regular.

56

100%



Tabla 15

Nivel de habilidades/capacidades/necesidades/rasgos.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Regular 1 2.0 2.0

Moderadamente Alto 21 42.0 44.0
Alto 28 56.0 100.0
Total 50 100.0

Nota: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

Figura 10. Nivel de habilidades/capacidades/necesidades/rasgos.

REGULAR I 2%

MODERADAMENTE ALTO 42%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Figura 10. Nivel de afabilidad tomada de la Tabla 15.

Como se puede apreciar, el 100% muestra los comportamientos del desempefio

[aboral en un nivel alto.

Tabla 16

Nivel de comportamientos.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Alto 50 100.0 100.0

Nota: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.
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Figura 11. Nivel de comportamientos.

ALTO 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 11. Nivel de comportamientos tomada de la Tabla 16.

La Tabla 17 y Figura 12 nos muestra la frecuencia y porcentaje de nivel de metas
y resultados del desempefio laboral mostrada por los docentes de la Universidad Alas
Peruanas de Tacna del Campus de Natividad. Como se puede apreciar, el 56% muestra
las metas y resultados del desempefio laboral en un nivel alto, el 42% lo muestra en un

nivel moderadamente alto y el 2% lo muestra en un nivel regular.

Tabla 17

Nivel de metas y resultados.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Regular 1 2.0 2.0

Moderadamente Alto 21 42.0 44.0
Alto 28 56.0 100.0
Total 50 100.0

Nota: Elaboracién propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.
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Figura 12. Nivel de metas y resultados.
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Figura 12. Nivel de comportamientos tomada de la Tabla 17.

La Tabla 18 y Figura 13 nos muestra la frecuencia y porcentaje del nivel del
desempefio laboral mostrada por los docentes de la Universidad Alas Peruanas de Tacna
del Campus de Natividad. Como se puede apreciar, el 86% muestra el rasgo de afabilidad
de la personalidad en un nivel regular, el 10% lo muestra en un nivel moderadamente alto,

el 2% lo muestra en un nivel moderadamente bajo y el 2% lo muestra en un nivel bajo.

Tabla 18

Nivel de desemperio laboral.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado

Regular 9 18.0 18.0
Moderadamente Alto 41 82.0 100.0
Total 50 100.0

Nota: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.
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Figura 13. Nivel de desempeifio laboral.

18%

REGULAR
82%

MODERAMENTE
ALTO T T T T
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 13. Nivel de comportamientos tomada de la Tabla 18.

4.1.4. Analisis inferencial

Para poder elegir el estadistico con el que se contrasto la hipdtesis se utilizé la
prueba de Kolmogorov-Smirnov debido a que el nimero de casos analizados es 50.
Como se observa en la Tabla 19 el desempefio laboral tiene una distribucién no normal y
normal de datos, lo que indica que la prueba a utiliza para contrastar la hipétesis es la

correlacion de Rho Spearman y Pearson.

Tabla 19

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov.

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Neuroticismo 129 23 ,200°
Extroversion 183 23 044
Apertura 125 23 ,200°
Afabilidad .097 23 ,200°
Rectitud 230 23 .003
Personalidad 120 23 ,200°
Desempefio 126 23 ,200°

laboral

Nota: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.
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4.1.4.1. Prueba de la primera hipétesis especifica
a. Formulacion de hipétesis

Para poder contrastar la primera hipdtesis especifica se plantea la hipdtesis

alterna y nula:

HO: No existe una relacion significativa entre el nivel de Neuroticismo y el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna,
2018.

Ha: Existe una relacion significativa entre el nivel de Neuroticismo y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.
b. Estadistico de prueba

Con un nivel de significancia (alfa) a = 5% se utilizé el coeficiente de correlacion

de Pearson, cuya formula es:

r = NXxy-YXxXy
JINZx2= (£x)2][NZy2- (Ty)?]

Dénde:

r = coeficiente de correlacion de Pearson.

> Xy = sumatoria de los productos de ambas variables.

> X = sumatoria de los valores de la variable independiente.

>y = sumatoria de los valores de la variable dependiente.
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> x2 = sumatoria de los valores al cuadrado de la variable independiente.

> y2 = sumatoria de los valores al cuadrado de la variable dependiente.

N = tamafio de la muestra en funcién de parejas.

Tabla 20

Pearson de la primera hipotesis especifica.

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson -252
Pearson  Neuroticismo Sig. (bilateral) 246
N 23

Nota: Elaboracidn propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

c. Decision

La Tabla 20 nos muestra el Pearson para la segunda hipotesis especifica, como
se observa, la prueba arroja un p=,246 con el que se afirma que las variables no estan
relacionas por lo que se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la segunda hipdtesis

especifica.

4.1.4.2. Prueba de la segunda hipétesis especifica

a. Formulacion de hipétesis

Para poder contrastar la primera hipdtesis especifica se plantea la hipdtesis

alterna y nula:

HO: No existe una relacion significativa entre el nivel de Extroversion y el
desempefio laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna,
2018.

62



Ha: Existe una relacién significativa entre el nivel de Extroversion y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.
b. Estadistico de prueba

Con un nivel de significancia (alfa) a = 5% se utilizé el coeficiente de correlacion

de Spearman, cuya formula es:

6in
_ =
Dénde:

rs = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.
n = Numero de datos.

d = Diferencia entre los rangos (X menos Y).

Tabla 21

Rho de Spearman de la segunda hipétesis especifica.

Desempefio
laboral
Rho de Coeficiente de correlacion 037
Extroversion .
Spearman Sig. (bilateral) .867
N 23

Nota: Elaboracién propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

c¢. Decision
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La Tabla 21 nos muestra el Rho de Spearman para la segunda hipdtesis
especifica, como se observa, la prueba arroja un p=,867 con el que se afirma que las
variables no estan relacionas por lo que se acepta la hipotesis nula y se rechaza la

segunda hipdtesis especifica.
4.1.4.3. Prueba de la tercera hipétesis especifica
a. Formulacion de hipétesis

Para poder contrastar la primera hipdtesis especifica se plantea la hipotesis

alterna y nula:

HO: No existe una relacion significativa entre el nivel de Apertura y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

Ha: Existe una relacion significativa entre el nivel de Apertura y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.
b. Estadistico de prueba

Con un nivel de significancia (alfa) a = 5% se utilizo el coeficiente de correlacion

de Pearson, cuya férmula es:

r = NYxy-XxXy
JINZXZ— (Tx)Z][NZy%- (Ty)?]

Dénde:

r = coeficiente de correlacién de Pearson.

> xy = sumatoria de los productos de ambas variables.
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> x = sumatoria de los valores de la variable independiente.

>y = sumatoria de los valores de la variable dependiente.

> x2 = sumatoria de los valores al cuadrado de la variable independiente.

> y2 = sumatoria de los valores al cuadrado de la variable dependiente.

N = tamafio de la muestra en funcién de parejas.

Tabla 22

Pearson de la tercera hipotesis especifica.

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson -.257
Pearson  Apertura Sig. (bilateral) 237
N 23

Nota: Elaboracién propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

c. Decision

La Tabla 22 nos muestra el Pearson para la segunda hipotesis especifica, como
se observa, la prueba arroja un p=,237 con el que se afirma que las variables no estan
relacionas por lo que se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la segunda hipdtesis

especifica.

4.1.4.4. Prueba de la cuarta hipotesis especifica

a. Formulacion de hipétesis

Para poder contrastar la primera hipdtesis especifica se plantea la hipdtesis

alterna y nula:
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HO: No existe una relacion significativa entre el nivel de Afabilidad y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

Ha: Existe una relacion significativa entre el nivel de Afabilidad y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.
b. Estadistico de prueba

Con un nivel de significancia (alfa) a = 5% se utilizé el coeficiente de correlacion

de Pearson, cuya formula es:

y = NYxy-XxLy
JINZ2- ) INZy?- (Ty)3]

Dénde:

r = coeficiente de correlacion de Pearson.

> xy = sumatoria de los productos de ambas variables.

> x = sumatoria de los valores de la variable independiente.

>y = sumatoria de los valores de la variable dependiente.

> X2 = sumatoria de los valores al cuadrado de la variable independiente.

> y2 = sumatoria de los valores al cuadrado de la variable dependiente.

N = tamafio de la muestra en funcién de parejas.
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Tabla 23

Pearson de la cuarta hipotesis especifica.

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson =173
Pearson  Afabilidad Sig. (bilateral) 431
N 23

Nota: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

c. Decision

La Tabla 23 nos muestra el Pearson para la segunda hipotesis especifica, como
se observa, la prueba arroja un p=,431 con el que se afirma que las variables no estan
relacionas por lo que se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la segunda hipdtesis

especifica.

4.1.4.5. Prueba de la quinta hipétesis especifica

a. Formulacion de hipétesis

Para poder contrastar la primera hipdtesis especifica se plantea la hipotesis

alterna y nula:

HO: No existe una relacion significativa entre el nivel de Rectitud y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

Ha: Existe una relacion significativa entre el nivel de Rectitud y el desempefio

laboral de los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.
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b. Estadistico de prueba

Con un nivel de significancia (alfa) a = 5% se utilizé el coeficiente de correlacion

de Spearman, cuya formula es:

6in
_ i=l

r, =1 =
nn” —1)

rs = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman.
n = Numero de datos.

d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

Tabla 24

Rho de Spearman de la quinta hipdtesis especifica.

Desempeiio laboral

Coeficiente de correlacion 190
Rho de Spearman  Rectitud Sig. (bilateral) 385
N 23

Fuente: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de

la Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

c. Decision

La Tabla 24 nos muestra el Rho de Spearman para la segunda hipétesis

especifica, como se observa, la prueba arroja un p=,385 con el que se afirma que las

variables no estan relacionas por lo que se acepta la hipétesis nula y se rechaza la

segunda hipdtesis especifica.
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4.1.4.6. Prueba de la hipotesis general
a. Formulacion de hipétesis
Para poder contrastar la hipdtesis general se plantea la hipétesis alterna y nula:

HO: No existe una relacion directa entre la personalidad y el desempefio laboral de

los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

Ha: Existe una relacion directa entre la personalidad y el desempefio laboral de

los docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.
b. Estadistico de prueba

Con un nivel de significancia (alfa) a = 5% se utilizé el coeficiente de correlacion

de Pearson, cuya formula es:

r = NYxy—-Yx¥y
JINZxZ- (Zx2][NTy?- (Z¥)?]

Dénde:

r = coeficiente de correlacién de Pearson.

> Xy = sumatoria de los productos de ambas variables.

> X = sumatoria de los valores de la variable independiente.

>y = sumatoria de los valores de la variable dependiente.

> X2 = sumatoria de los valores al cuadrado de la variable independiente.
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> y2 = sumatoria de los valores al cuadrado de la variable dependiente.

N = tamafio de la muestra en funcién de parejas.

Tabla 25

Pearson de la hipétesis general.

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson -.096
Pearson  Personalidad Sig. (bilateral) 662
N 23

Nota: Elaboracion propia en base al cuestionario aplicado a los docentes de la

Universidad Alas Peruanas de Tacna del Campus de Natividad.

c. Decision

La Tabla 25 nos muestra el Pearson para la hipdtesis general, como se observa,
la prueba arroja un p=,662 con el que se afirma que las variables no estan relacionas por

lo que se acepta la hipotesis nula y se rechaza la segunda hipétesis especifica.
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CAPITULO V
DISCUSION

El levantamiento de los datos permite la discusion tanto con los objetivos

especificos, la hipdtesis y los antecedentes.
5.1. Discusion con los objetivos especificos
El primero objetivo especifico fue:

Establecer la relacion del nivel de Neuroticismo y el desempefio laboral de los

docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

Para poder establecer si el Neuroticismo de la personalidad tiene una relacion
significativa en el desempefio laboral de la poblacion estudiada, se utilizé la prueba de
correlacion de Pearson, en vista de que los datos de la variable desempefio laboral no
tuvieron una distribucion normal (Ver Tabla 19). Los resultados de la prueba de correlacion
de Pearson (Ver Tabla 20) mostraron un p=,246 el cual, al ser superior a 0,05 permite
establecer que no existe una relacién significativa entre las variables; en cuanto a la
direccion y la intensidad de la influencia, la prueba estadistica mostrd un Coeficiente de
correlacion r=-,252, sin embargo, al haber encontrado que una variable no tiene relacion

con la otra otra, este resultado pierde valor y no debe ser tomado en cuenta.
El segundo objetivo especifico fue:

Determinar la relacién del nivel de Extroversion y el desempefio laboral de los

docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.



Para poder establecer si la extroversion de la personalidad tiene una relacion
significativa en el desempefio laboral de la poblacién estudiada, se utilizé la prueba de
correlacion de Spearman, en vista de que los datos de la variable desempefio laboral no
tuvieron una distribucion normal (Ver Tabla 19). Los resultados de la prueba de correlacion
de Spearman (Ver Tabla 21) mostraron un p=,867 el cual, al ser superior a 0,05 permite
establecer que no existe una relacidn significativa entre las variables; en cuanto a la
direccion y la intensidad de la influencia, la prueba estadistica mostré un Coeficiente de
correlacion rs=,037, sin embargo, al haber encontrado que una variable no tiene relacién

con la otra, este resultado pierde valor y no debe ser tomado en cuenta.

El tercero objetivo especifico fue:

Medir la relacion del nivel de Apertura y el desempefio laboral de los docentes de

la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

Para poder determinar si la apertura de la personalidad tiene una relacion
significativa en el desempefio laboral de la poblacion estudiada, se utilizo la prueba de
correlacion de Pearson, en vista de que los datos de la variable desempefio laboral no
tuvieron una distribucion normal (Ver Tabla 19). Los resultados de la prueba de correlacion
de Pearson (Ver Tabla 22) mostraron un p=,237 el cual, al ser superior a 0,05 permite
establecer que no existe una relacion significativa entre las variables; en cuanto a la
direccién y la intensidad de la relacion, la prueba estadistica mostré un Coeficiente de
correlacion r=-,257, sin embargo, al haber encontrado que una variable no tiene relacion

con la otra, este resultado pierde valor y no debe ser tomado en cuenta.

El cuarto objetivo especifico fue:

Analizar la relacion del nivel de Afabilidad y el desempefio laboral de los docentes

de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

Para poder determinar si la afabilidad de la personalidad tiene una relacion

significativa en el desempefio laboral de la poblacidén estudiada, se utilizé la prueba de
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correlacion de Pearson, en vista de que los datos de la variable desempefio laboral no
tuvieron una distribucion normal (Ver Tabla 19). Los resultados de la prueba de correlacion
de Pearson (Ver Tabla 23) mostraron un p=,431 el cual, al ser superior a 0,05 permite
establecer que no existe una relacién significativa entre las variables; en cuanto a la
direccién y la intensidad de la influencia, la prueba estadistica mostré un Coeficiente de
correlacion r=-,173, sin embargo, al haber encontrado que una variable no tiene relacién

con la otra, este resultado pierde valor y no debe ser tomado en cuenta.

El quinto objetivo especifico fue:

Medir la relacion del nivel de Rectitud y el desempefio laboral de los docentes de

la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

Para poder determinar si la rectitud de la personalidad tiene una relacion
significativa en el desempefio laboral de la poblacion estudiada, se utilizo la prueba de
correlacion de Spearman, en vista de que los datos de la variable desempefio laboral no
tuvieron una distribucion normal (Ver Tabla 19). Los resultados de la prueba de correlacion
de Spearman (Ver Tabla 24) mostraron un p=,385 el cual, al ser superior a 0,05 permite
establecer que no existe una relacion significativa entre las variables; en cuanto a la
direccién y la intensidad de la influencia, la prueba estadistica mostré un Coeficiente de
correlacion rs=,190, sin embargo, al haber encontrado que una variable no tiene relacion

con la otra, este resultado pierde valor y no debe ser tomado en cuenta.

5.2. Discusion con la hipétesis general

La hipdtesis general plantea que:

Existe una relacién directa entre la personalidad y el desempefio laboral de los

docentes de la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, 2018.

Para poder determinar si la personalidad tiene una relacion significativa en el

desempefio laboral de la poblacion estudiada, se utilizé la prueba de correlacién de

73



Pearson, en vista de que los datos de la variable desempefio laboral no tuvieron una
distribucion normal (Ver Tabla 19). Los resultados de la prueba de correlacion de Pearson
(Ver Tabla 25) mostraron un p=,662 el cual, al ser superior a 0,05 permite establecer que
no existe una relacion significativa entre las variables; en cuanto a la direccion y la
intensidad de la relacion, la prueba estadistica mostrd un Coeficiente de correlacion r=-
,096, sin embargo, al haber encontrado que una variable no tiene relacién con la otra, este

resultado pierde valor y no debe ser tomado en cuenta.
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CONCLUSIONES

Primera:

La personalidad no influye directamente en el desempefio laboral de los docentes
de la Universidad Alas Peruanas de Tacna, afio 2018.Se hallo, con la prueba de
correlacion de Pearson mostro un p=,662. Esto nos indica la personalidad en los docentes

no influye en el desempefio laboral de los docentes estudiados.

Segunda:

El neuroticismo no influye directamente en el desempefio laboral de los docentes
de la Universidad Alas Peruanas de Tacna, afio 2018.Se halld, con la prueba de
correlacion de Pearson mostrd un p=,246; es decir el predominio del rasgo de
neuroticismo en los docentes no definira el desempefio laboral de los docentes
estudiados. A nivel descriptivo se encontrd que el 56% de los docentes tiene un nivel
moderadamente bajo de neuroticismo y el 42% de los docentes presenta un nivel bajo de

neuroticismo.

Tercera:

La extroversion no influye directamente en el desempefio laboral de los docentes
de la Universidad Alas Peruanas de Tacna, afio 2018.Se hallo, con la prueba de
correlacion de Spearman mostraron un p=,867; es decir el predominio del rasgo de
extroversion en los docentes no influye en el desempefio laboral de los docentes
estudiados. A nivel descriptivo se encontré que el 78% de los docentes tiene un nivel
regular de extroversion, el 10% de los docentes presenta un nivel moderadamente bajo y

moderadamente alto de extroversion.
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Cuarta:

La apertura no influye directamente en el desempefio laboral de los docentes de la
Universidad Alas Peruanas de Tacna, afio 2018.Se hallo, con la prueba de correlacién de
Pearson mostro un p=,237; es decir el predominio del rasgo de apertura en los docentes
no definird el desempefio laboral de los docentes estudiados. A nivel descriptivo se
encontré que el 58% de los docentes tiene un nivel regular de apertura y el 40% de los

docentes presenta un nivel moderadamente bajo de apertura.

Quinta:

La afabilidad no influye directamente en el desempefio laboral de los docentes de
la Universidad Alas Peruanas de Tacna, afio 2018.Se hall, con la prueba de correlacion
de Pearson mostré un p=,431; es decir el predominio del rasgo de afabilidad en los
docentes no definira el desemperio laboral de los docentes estudiados. A nivel descriptivo
se encontré que el 58% de los docentes tiene un nivel moderadamente bajo de afabilidad

y el 32% de los docentes presenta un nivel regular de afabilidad.

Sexta:

La rectitud no influye directamente en el desempefio laboral de los docentes de la
Universidad Alas Peruanas de Tacna, afio 2018.Se hallo, con la prueba de correlacion de
Spearman mostraron un p=,385; es decir el predominio del rasgo de rectitud en los
docentes no definira el desempefio laboral de los docentes estudiados. A nivel descriptivo
se encontrd que el 86% de los docentes tiene un nivel regular de rectitud y el 10% de los

docentes presenta un nivel moderadamente alto de rectitud.
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RECOMENDACIONES

Primera:

Hacer del conocimiento de los docentes el bajo predominio del rasgo de apertura
mostrado por los mismos, que es muy importante tener en cuenta mayor curiosidad
intelectual, para poder aumentar sus conocimientos y brindar mayor informacién actual de
calidad hacia los alumnos, asi podran mejorar mas su desempefio docente, asimismo ser
mas tolerantes ante ideas nuevas, tomando en cuenta la importancia de este rasgo

lograran conducirse a un mejor crecimiento personal.

Segunda:

Implementar un estudio longitudinal de evaluacién de personalidad del estudiante
evaluandola a comienzo, mitad y final de la carrera. Al comienzo sera de mucha utilidad a
la plana docente para conocer el rasgo predominante en su alumnado , de esta manera
podran relacionarse e interactuar de una mejor manera al impartir su ensefianza,
continuando con el estudio a mitad y final de la carrera se podré visualizar los cambios
mostrados y poder orientar la adecuada formacion profesional con el perfil del egresado
deseado de cada escuela profesional, con el proposito de brindar a la sociedad
profesionales no solo conocimientos teoricos, también con una personalidad que se

aproxime a la ideal para el desempefio de su profesién.

Tercera:

Se sugiere a los directivos de las escuelas pertenecientes a la Universidad Alas
Peruanas de Tacna del Campus de Natividad, que puedan ofrecer cursos de capacitacion
en técnicas de ensefianza e interaccidn con los estudiantes universitarios, con la finalidad
de mejorar el desempefo docente asimismo puedan solicitar el término de la
infraestructura de la universidad para brindar a su personal de trabajo un mejor ambiente

laboral, y puedan desenvolverse mejor en su trabajo.

1



Cuarta:

Hacer de utilizacion el instrumento de personalidad al momento de hacer
reclutamiento de colaboradores, ayudara como filtro principal para descartar personas con
neuroticismo, consecuentemente servira de apoyo para valorar rasgos de personalidad
que apoyen a la formacién académica y experiencia laboral que presenten los postulantes

a determinado puesto laboral.
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CUESTIONARIO DE PERSONALIDAD NEO-FFI-R

I

1 YO no soy una persona que se preocupa mucho. 11213 |4 |5

> Me enfagjo a menudo por la forma en que me tratan 11213 |45
los demas.

3 A veces me he sentido amargado/a y resentido/a. 112 |3 |4 |5

4 Raramente me siento solo(a) o decaido(a). 112 |3 |4 |5
Si estoy presionado, algunas veces me siento como si

5 ) 112 (3|4 |5
me rompiera en pedazos.

6 Con frecuencia me siento tenso(a) y alterado(a). 112 |3 |4 |5

7 Algunas veces me siento completamente in(til. 112 |3 |4 |5

8 Raramente me siento nervioso(a) o inquieto(a). 112 |3 |4 |5
A veces me siento indefenso(a) y deseo que otros

9 . 112 (3|4 |5
resuelvan mis problemas.
Frecuentemente y cuando las cosas van mal, me

10 - ; 112 (3 |4 ]5
desanimo y tengo ganas de rendirme.

11 | Casi nunca estoy triste o deprimido(a). 2 13 |4 |5

12 A veces me he sentido tan avergonzado(a) que solo 11213 1als
gueria esconderme.

13 | No me gusta demasiado hablar con la gente. 112 |3 |4 |5

14 | Me gusta tener muchas personas a mi alrededor. 112 |3 |4 |5

15 | Me rio facilmente. 112 |3 |4 |5

16 | Soy una persona muy activa. 112 |3 |4 |5

17 | Mivida es muy agitada. 112 |3 |4 |5

18 Prefe:rlrla seguir mi camino que ser lider de los 11213 1als
demas.

19 | Quiero estar donde se encuentre la accion. 1 (2|3 |4 |5

20 | Soy una persona alegre y animada. 112 |3 |4 |5

21 Prefiero trabajos en solitario, sin que otros me 112131als
molesten.

22 | Verdaderamente disfruto hablando con la gente. 112 |3 |4 |5

23 | Frecuentemente me siento lleno de energia. 112 |3 |4 |5

24 | No me gustan las multitudes. 112 (3|4 ]5
Verdaderamente disfruto concentrandome en una

25 | fantasia y en explorar todas sus posibilidades, 112 (3 |4 ]5
permitiéndola crecer y desarrollarse.

26 C(e_o que es interesante aprender y desarrollar nuevas 11213 |45
aficiones.

27 Escughar conferenc_:lantes polémicos solo confunde y 112 131als
engafia a los estudiantes.

28 | La poesia me interesa poco. 112 |3 |4 ]5

29 Me_ser|§,d|f|C|I dejar que mi mente vagara sin control 112 131als
o direccién.
Raramente me doy cuenta de los estados de &nimo o

30 ; . . 112 (3|4 |5
emociones que producen ambientes diferentes.
Me intrigan las semejanzas que encuentro entre el

31 112 (3|4 |5
arte y la naturaleza.

32 | Experimento una gran variedad de emociones y 112 |3 |4 |5
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sentimientos.

Tengo poco interés en pensar sobre la naturaleza del

33 : . 112 (3 |4 ]5
universo y la condicién humana.

34 Algunas veces cuando leo poesia 0 miro una obra de 1192
arte, siento un escalofrio o una emocion.

35 | Tengo mucha curiosidad intelectual. 112

36

A menudo me gusta pensar en teorias o ideas
abstractas.

Algunas personas piensan gue soy interesado(a) y

4

ol

qgue quiero.

Soy bastante habil para marcarme un ritmo para hacer

37 . 112 (3 |4 ]5
egoista.

38 | Trato de ser cortes con todo el mundo que conozco. 112 |3 |4 |5

39 | Tengo una actitud obstinada y terca. 112 |3 |4 |5

40 Algunas personas me consideran frio(a) y 112 131als
calculador(a).

a1 Pienso que soy mejor que la mayoria de personas y 11213 |45
estoy seguro(a) de ello.

42 | Generalmente, trato de ser atento(a) y considerado(a). |1 |2 |3 |4 |5

43 | Sialguien no me gusta, se lo digo. 112 |3 |4 |5

44 | Si me han insultado, solo trato de perdonar y olvidar. 112 |3 |4 |5

45 Si alguien comienza una pelea, esto preparado(a) 11213 |45
para luchar.

46 | Tiendo a suponer o mejor sobre la gente. 112 |3 |4 |5

47 Si es necesario, manipularia a la gente para conseguir 11213 |45
lo que quisiese.

48 A veces intimido o adulo a la gente para que hagan lo 11213 |45

3 14 |5

49 i ; 112
el trabajo a tiempo.

50 | Mantengo mis cosas ordenadas y limpias. 2

51 Algunas veces no soy tan formal ni digno de confianza 11213 |45
como debiera.

57 Tengo una serie de metas y me esfuerzo por 11213 |45
alcanzarlas de forma ordenada.

53 | Pierdo mucho tiempo antes de ponerme a trabajar. 112 |3 |4 |5

54 Soy una persona responsable que siempre cumple 11213 |45
con el trabajo.

55 | Me esfuerzo por hacerlo todo bien. 112 |3 |4 |5
Con frecuencia me meto en situaciones para las que

56 112 |3 |4 |5
no estoy totalmente preparado(a).

57 | Trabajo duro para conseguir mis objetivos. 112 |3 |4 |5

58 | Parece que nunca puedo organizarme. 112 13 |4 |5

59 Cuando me comprometo, siempre se puede esperar 11213 |4 l5
que lo cumpla.

60 | Trato de hacer mi trabajo lo mejor posible. 112 (3 |4 ]5
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FICHA TECNICA

NOMBRE DE NEO-FFI-R version abreviada del Inventario de personalidad
INSTRUMENTO NEO REVISADO(NEO PI-R)
AUTORES Costa y Mc Crae (1992)
ANO 1992
FORMA DE APLICACION Autoaplicable
Individual
Colectiva

NUMERO DE REACTIVOS
O ITEMS

60 preguntas

¢Qué MIDE?
(INDICADORES)

Factor (N): Nivel de Neuroticismo
Factor (E): Nivel de Extroversion
Factor (A): Nivel de Apertura
Factor (A): Nivel de Afabilidad
Factor (C): Nivel de Rectitud

REACTIVOS

1.Factor de Neuroticismo(N): 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12

2.Factor de Extroversioén (E):
13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23,24

3.Factor de Apertura la Experiencia (O):
25,26,27,28,29,30,31,32,33,34,35,36

4.Factor de Amabilidad(A):
37,38,39,40,41,42,43,44,45,46,47,48

5.Factor de Responsabilidad (C):
49,50,51,52,53,54,55,56,57,58,59,60

TIEMPO DE RESOLUCION

Puede variar entre 20 a 25 minutos

VALOR DE LAS ESCALAS
DE INTERPRETACION

El valor total de la escala es 60 puntos , de acuerdo a este
puntaje se dividié en 4 niveles de desempefio laboral:

a. De 60 a 119, bajo.

b. De 120 a 179, moderadamente bajo.

c. De 180 a 239, regular.

d. De 240 a 300, moderadamente alto.
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Nombre del Evaluado:
Puesto de trabajo

Escuela

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Criterios

Optimo
(=5)

Bueno
(=04)

Regular

=3

Apenas
Aceptable
(=2)

Deficien
te

=1

Habilidades/capacidades/necesid
ades/rasgos

1 | Tiene habilidades para decidir.

2 | Acepta cambios con facilidad.

3 Es un trabajador auténomo.

4 | Soporta la tensién y la presion en
su trabajo.

5 Conoce bien su trabajo.
Comportamientos

6 | Acepta la direccién de su jefe.

7 | Acepta responsabilidades.

8 | Tiene buena Actitud.

9 Coopera en la institucion.

10 | Tiene iniciativa personal.

11 | Se considera un lider.

12 | Realiza practicas de seguridad
en su ambiente laboral.

13 | Planifica y organiza su trabajo.
Metas y Resultados

14 | Cumple las reglas de Ia
institucion.

15 | Presta atencién a los costos que
presenta la universidad.

16 | Como considera la calidad de su
trabajo.

17 | Como considera la cantidad de
su produccién.

18 | Cuida el patrimonio de la

institucién donde labora.

TOTAL
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FICHA TECNICA

NOMBRE DE Evaluacion de Desempefio

INSTRUMENTO

AUTORES Chiavenato 2002

OBJETIVO Medir el grado de desempefio laboral que presenta cada uno de los
trabajadores a través de 3 indicadores que representan el desempefio
laboral

FORMA DE Auto aplicable

APLICACION Individual
Colectiva

NUMERO DE 18 items(3 indicadores)

REACTIVOS O ITEMS

¢Qué MIDE?
(INDICADORES)

a. Habilidades/Capacidades/Necesidades/Rasgos:

— Habilidades: Capacidad y disposicién para algo. Cada una de las
cosas que una persona ejecuta con gracia y destreza.

— Capacidades: Aptitud para hacer algo. Talento o disposicion para
comprender las cosas.

— Necesidades: Impulso irresistible que hace que las causas obren
infaliblemente en cierto sentido. Aquello a lo cual es imposible
sustraerse, faltar o resistir.

—Rasgos: es una caracteristica sefialada del individuo capaz de
distinguirlo de los demas.

b. Comportamientos: Manera de Comportarse.
c. Capacidades Metas y Resultados:

— Metas: Fin a que se dirigen las acciones o deseos de alguien.

— Resultados: efecto y consecuencia de un hecho, operacién o
deliberacion.

TIEMPO DE Puede variar entre 5 a 10 minutos

RESOLUCION

VALOR DE LAS Cada enunciado tiene 5 opciones de respuesta con la siguiente
ESCALAS DE valoracién y simbologia para su interpretacion, utilizando una escala tipo

INTERPRETACION

Likert: Optimo:5, Bueno:4, Regular:3, Apenas aceptable:2 y Deficiente:1

General:
El valor total de la escala es 84 puntos , de acuerdo a este puntaje se
dividi6 en 4 niveles de desempefio laboral:
a. De 17 a 33, muy bajo
De 34 a 50, bajo
De 51 a 67, alto
De 68 a 84, muy alto

aoo
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION (Modelo RTP)

I DATOS GENERALES_ _
1.1. Apellidos y nombre del juez: GALVEZ MARQUYIN D, MARIO CESAR

1.2. Grado académico: __ PPOCTOR
1.3. Autor de instrumento: Chiavenato (2002)
1.4.Nombre del instrumento: Método de escala grifica de evaluacion del

desempefio.

1. ASPECTOS DE VALIDACION:

CAUFICACION

INDICADORES CRITERIOS Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto
01-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

Esta formulado con

1.CLARIDAD lenguaje apropiado y
comprensible.

Permite medir hechos

2.0BJETIVIDAD observables.

Adecuado al avance de la

3AGTUALIDAD ciencia y la tecnologia.

4.0RGANIZACION Presentacién ordenada.

Comprende aspectos de las
5.SUFICIENCIA variables en cantidad y
calidad suficientes.

Permitira conseguir datos
6.PERTINENCIA de acuerdo a los objetivos
planteados.

Pretende conseguir datos
7.CONSISTENCIA basados en teorfas o
modelos tedricos.

Descompone
adecuadamente las
variables / Indicadores /
medidas.

8.ANALISIS

Los datos por conseguir
9.ESTRATEGIA responden a los objetivos
de investigacion.

Existencia de condiciones
para aplicarse.

=l Bl |y | | me | By B s | B By

10. APLICACION

93



CONSTANCIA DE VALIDACION

- YARID CESAl 6ACUEZ MARQULUA

con DNI Ne 49333302 | con el grado académico de _ DSCTO (@

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
del Instrumento: Escala grafica de evaluacién del desempeiio que se aplicara en
la investigacion titulada: “la Personalidad y su influencia en el Desempeiio
laboral de los docentes de Ia facultad de ciencias empresariales y educacion de

la universidad alas peruanas - filial Tacna, afio 2018".

Luego de hacer las revisiones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto
01-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
En Tacna, a los L X dias del mes de N duiErgae del 2017

.

Firma




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION (Modelo RTP)

I.  DATOS GENERALES_

1.1. Apellidos y nombre del juez:
1.2. Grado académico:

Tourer

1.3. Autor de instrumento: Chiavenato (2002)
1.4.Nombre del instrumento: Método de escala grafica de evaluacién del

desempefio.

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Sotom Gzos Gglnds
: -

N

INDICADORES

CRITERIOS

CAUFICACION

Muy Bajo
01-20%

Bajo
21-40%

Medio
41-60%

Alto
61-80%

Muy Alto
81-100%

1.CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado y
comprensible.

\

2.0BJETIVIDAD

Permite medir hechos
observables.

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia.

4.0RGANIZACION

Presentacién ordenada.

NN N

5.SUFICIENCIA

Comprende aspectos de las
variables en cantidad y
calidad suficientes.

N

6.PERTINENCIA

Permitira conseguir datos
de acuerdo a los objetivos
planteados.

\

7.CONSISTENCIA

Pretende conseguir datos
basados en teorias o
modelos tedricos.

8.ANALISIS

Descompone
adecuadamente las
variables / Indicadores /
medidas.

9.ESTRATEGIA

Los datos por conseguir
responden a los objetivos
de investigacion.

10. APLUCAQON

Existencia de condiciones
para aplicarse.
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NSTANCIA DE VALIDACION

Yo, \JdU!%’r xélffyw S(ﬁloma’mf 6&/04{3

con DNINe _00Y9£132 , con el grado académico de / én

Qdmx'g'[dﬁﬁsg’n (ﬁ €7mr,frm;

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
del Instrumento: Escala gréfica de evaluacion del desempefio que se aplicaréa en
la investigacién titulada: “la Personalidad y su influencia en el Desempefio
laboral de los docentes de la facultad de ciencias empresariales y educacién de
la universidad alas peruanas - filial Tacna, afio 2018".

Luego de hacer las revisiones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto
01-20% 21-30% 41-60% 61-80% 81-100%

En Tacna, a los 23 dias del mesde ﬂ/ﬂ()l?m én’ del 2017
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION (Modelo RTP)

R DATOS GENERALES_
1.1. Apellidos y nombre del juez:

Gomea (0cosie Doruln

1.2. Grado académico: Mag\f\"cr et Dueccinh y g &K empaeyes
1.3. Autor de instrumento: Chiavenato (2002)
1.4.Nombre del instrumento: Método de escala grafica de evaluaciéon del

desempeiio.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES

CRITERIOS

CAUFICAGON

Muy Bajo
01-20%

Bajo
21-40%

41-60%

61-80%

Muy Alto
81-100%

1.CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado y
comprensible.

2.0BJETIVIDAD

Permite medir hechos
observables.

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la
ciendia y la tecnologia.

4.0RGANIZACION

Presentacion ordenada.

S5.SUFICIENCIA

Comprende aspectos de las
variables en cantidad y
calidad suficientes.

6.PERTINENCIA

Permitira conseguir datos
de acuerdo a los objetivos
planteados.

7.CONSISTENCIA

Pretende conseguir datos
basados en teorias o
modelos teéricos.

8.ANALISIS

Descompone
adecuadamente las
variables / Indicadores /
medidas.

9.ESTRATEGIA

Los datos por conseguir
responden a los objetivos
de investigacion.

10. APLICAQON

Existencia de condiciones
para aplicarse.
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CONSTANCIA DE VALIDACION

(009040

con DNIN2 001973S8) |, con el grado académico de

Diecess y besiisn ge Emprrn

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
del Instrumento: Escala grafica de evaluacién del desempeiio que se aplicara en
la investigacion titulada: “la Personalidad y su influencia en el Desempefio
laboral de los docentes de la facultad de ciencias empresariales y educacién de

N ayisler en

la universidad alas peruanas - filial Tacna, aiio 2018”.

Luego de hacer las revisiones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto
01-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
EnTacna,alos_2 3% dias del mesde _ovicmbee del 2017

/
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION (Modelo RTP)

I. DATOS GENERALES_

1.1. Apellidos y nombre del juez: Men
1.2. Grado académico:
1.3. Autor de instrumento: Cdsta y Mc Crae (1992)

dowa Quilge

Jess> Joxe

MMar. en

Pricologie

1.4.Nombre del instrumento: NEO-FFI-R versién abreviada del Inventario de
personalidad NEO REVISADO(NEO PI-R)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES

CRITERIOS

CAUFICACION

Muy Bajo
01-20%

Bajo
21-40%

41-60%

61-80%

1.CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado y
comprensible.

2.0BJETIVIDAD

Permite medir hechos
observables.

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la
ciendia y la tecnologia.

4.0RGANIZACION

Presentacién ordenada.

S5.SUFICIENCIA

Comprende aspectos de las
variables en cantidad y
calidad suficientes.

6.PERTINENCIA

Permitira conseguir datos
de acuerdo a los objetivos
planteados.

7.CONSISTENCIA

Pretende conseguir datos
basados en teorfas o
modelos tedricos.

Descompone
adecuadamente las

8.ANAUISIS val / Indi e
medidas.
Los datos por conseguir
9.ESTRATEGIA responden a los objetivos
de investigacion.
10. APLICAGON Existencia de condiciones

para aplicarse.

METATATAYRYVATR
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Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién del Instrumento: Escala grafica de evaluacion del desempeiio que se
aplicarad en la investigacién titulada: “la Personalidad y su influenda en el
Desempeiio laboral de los docentes de la facultad de ciencias empresariales y
educacién de la universidad alas peruanas - filial Tacna, afio 2018”.

Luego de hacer las revisiones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto
01-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

/

~

/

En Tacna, alos_Z T diasdel mesde _(JOV/€ m"‘*‘— del 2017

0 Firma
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION (Modelo RTP)

I DATOS GENERALES_
1.1. Apellidos y nombre del juez:
1.2. Grado académico: |
1.3. Autor de instrumento: Costa y Mc Crae (1992)
1.4.Nombre del instrumento:

fDQ la (:{VL @cu,{o: /(\7117/(}0

Lcencizde

(48] KP}\:o(ac‘.rJ

personalidad NEO REVISADO(NEO PI-R)

Il. ASPECTOS DE VALIDACION:

NEO-FFI-R version abreviada del Inventario de

INDICADORES

CRITERIOS

CAUFICACION

Muy Bajo
01-20%

Bajo
21-40%

Medio
41-60%

61-80%

Muy Alto
81-100%

1.CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado y
comprensible.

2.0BJETIVIDAD

Permite medir hechos
observables.

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia.

4.0RGANIZACION

Presentacién ordenada.

5.SUFICIENCIA

Comprende aspectos de las
variables en cantidad y
calidad suficientes.

% 1% % %

6.PERTINENCIA

Permitira conseguir datos
de acuerdo a los objetivos
planteados.

»

7.CONSISTENCIA

Pretende conseguir datos
basados en teorias o
modelos tedricos.

8.ANALISIS

Descompone
adecuadamente las
variables / Indicadores /
medidas.

9.ESTRATEGIA

Los datos por conseguir
responden a los objetivos
de investigacion.

10. APLICAQON

Existencia de condiciones
para aplicarse.
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CONSTANCIA DE VALIDACION
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Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién del Instrumento: Escala grafica de evaluacion del desempefio que se
aplicara en la investigacién titulada: “la Personalidad y su influencia en el
Desempeiio laboral de los docentes de la facultad de ciencias empresariales y
educacién de la universidad alas peruanas - filial Tacna, afio 2018”.

Luego de hacer las revisiones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto
01-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
[90

=) =
EnTacna,alos_/— _ diasdel mesde D Citm E’/e del 2017
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CONSTANCIA DE VALIDACION
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Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién del Instrumento: Escala grafica de evaluacion del desempeiio que se
aplicard en la investigacion titulada: “la Personalidad y su influenda en el
Desempeiio laboral de los docentes de la facultad de ciencias empresariales y
educacién de la universidad alas peruanas - filial Tacna, afio 2018”".

Luego de hacer las revisiones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Muy Bajo
01-20%

Bajo
21-40%

Medio
41-60%

Alto
61-80%

Muy Alto
81-100%

En Tacna, a los Zﬁ d

4

=z

7.
Firma

fas del mesde%c Vet g b e del2017
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION (Modelo RTP)

DATOS GENERALES_

1.1. Apellidos y nombre del juez:
1.2. Grado académico:
1.3. Autor de instrumento: Costa y Mc Crae (1992)

(&

er\

(ien das

/ 20’car %a cA /61,5/( l/ 5&%&

1.4.Nombre del instrumento: NEO-FFI-R versién abreviada del Inventario de
personalidad NEO REVISADO(NEO PI-R)

ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES

CRITERIOS

CALFICACION

Muy Bajo
01-20%

Bajo
21-40%

Medio
41-60%

61-80%

Muy Alto
81-100%

1.CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado y
comprensible.

2.0BJETIVIDAD

Permite medir hechos
observables.

3.ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia.

4.0RGANIZACION

Presentaci6n ordenada.

5.SUFICIENCIA

Comprende aspectos de las
variables en cantidad y
calidad suficientes.

6.PERTINENCIA

Permitira conseguir datos
de acuerdo a los objetivos
planteados.

7.CONSISTENCIA

Pretende conseguir datos
basados en teorfas o
modelos teéricos.

8.ANALISIS

Descompone
adecuadamente las
variables / Indicadores /
medidas.

9.ESTRATEGIA

Los datos por conseguir
responden a los objetivos
de investigacion.

10. APLICAGON

Existencia de condiciones
para aplicarse.

B T O (A W W O (O
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“LA PERSONALIDAD Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS DE TACNA DEL CAMPUS DE

NATIVIDAD, ANO 2018”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA / DISENO
Método: Cuantitativo
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: Variable 1: Tipo de investigacion: Basica
GENERAL: Determinar la relacion de la personalidad y | Existe una relacién directa entre la | Personalidad Nivel: Relacional
el desempefio laboral de los docentes de | personalidad y el desempefio laboral | Dimensiones: Disefio: No experimental de disefio
:Coémo se relaciona | la Universidad Alas Peruanas sede-Tacna, | de los docentes de la Universidad Alas | _ Nivel de transversal de tipo relacional-causal

la personalidad y el
desempefio laboral
de los docentes de
la Universidad Alas
Peruanas sede-
Tacna, 20187

2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a.Establecer la relacion del nivel de
Neuroticismo y el desempefio laboral de
los docentes de la Universidad Alas
Peruanas sede-Tacna, 2018.

b.Determinar la relacién del nivel de
Extroversion y el desempefio laboral de
los docentes de la Universidad Alas
Peruanas sede-Tacna, 2018.

c. Medir la relacion del nivel de Apertura y
el desempefio laboral de los docentes de
la Universidad Alas Peruanas sede-
Tacna, 2018.

d.Analizar la relacion del nivel de
Afabilidad y el desempefio laboral de los
docentes de la Universidad Alas
Peruanas sede-Tacna, 2018.

e.Medir la relacién del nivel de Rectitud y
el desempefio laboral de los docentes de
la Universidad Alas Peruanas sede-
Tacna, 2018.

Peruanas sede-Tacna,’2018.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

a. Existe una relacién significativa
entre el nivel de Neuroticismo y el
desempefio  laboral de los
docentes de la Universidad Alas
Peruanas sede-Tacna, 2018.

b. Existe una relacion significativa
entre el nivel de Extroversion y el
desempefio  laboral de los
docentes de la Universidad Alas
Peruanas sede-Tacna, 2018.

Cc. Existe una relacién significativa
entre el nivel de Apertura y el
desempefio  laboral de los
docentes de la Universidad Alas
Peruanas sede-Tacna, 2018.

d. Existe una relacion significativa
entre el nivel de Afabilidad y el
desempefio  laboral de los
docentes de la Universidad Alas
Peruanas sede-Tacna, 2018.

e. Existe una relacion significativa
entre el nivel de Rectitud y el
desempefio laboral de los
docentes de la Universidad Alas
Peruanas sede-Tacna, 2018.

Vari

Neuroticismo

Nivel de Extroversion
Nivel de Apertura
Nivel de Afabilidad
Nivel de Rectitud
able 2:

Desempefio Laboral
Dimensiones:

Nivel de Gesti6n
Nivel de Liderazgo y
trabajo en equipo
Nivel de
Capacidades
personales

POBLACION Y MUESTRA
Poblacién: Todos los profesores
gue laboran en la Universidad Alas
Peruanas-filial Tacna del Campus de
Natividad en el segundo semestre
académico del afio 2018

Muestra: 50 profesores.

Técnicas de recoleccién de datos:
La encuesta

Instrumento de recoleccién de
datos:

El test de NEO-FFI-R version
abreviada del Inventario de
personalidad NEO REVISADO (NEO
PI-R)

El test de LISTA DE VERIFICACION
DEL DESEMPERNO LABORAL,
método de escala grafica de
evaluacion del desempefio.
Métodos de andlisis de datos:

Se utilizara el software IBM SPSS
Statistics 22.0
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