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RESUMEN

Las organizaciones estan conformadas por un factor importante, el cual es el recurso
humano quien contiene numerosos rasgos de personalidad, y que de no ser canalizados de
manera correcta pueden llegar a ocasionar conflictos en el ambito laboral, influyendo de
manera directa en un bajo desempefio laboral. Esta problematica se pudo evidenciar en la
Delegacion de Comunicacion Corporativa de la Universidad de Oriente Ndcleo de Sucre, la
cual cuenta en esta area con un personal reducido pero con personalidades que no
cohesionan. Abordar esta problematica ayudaria a un mejor rendimiento de los trabajadores

que componen la antes mencionada Delegacion.

Palabras claves: Recurso humano, rasgos de personalidad, desempefio laboral,

conflictos.
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INTRODUCCION

En la actualidad los trabajadores componen la base fundamental y el sustento
primordial de las organizaciones, buscando mediante estos que la empresa se posicione de la
mejor manera en el mercado; es por ello que para las empresas, el talento humano representa
un elemento indispensable puesto que sin él no podrian llevar a cabo los objetivos de la
misma. Por lo tanto es elemental crear un clima organizacional favorable para el trabajador,
desde diferentes aspectos, tal como, individual, social, ambiental y sobre todo psicologico
con la finalidad de que éste se sienta satisfecho en su area de trabajo, ya que esto influiria de
manera directa en un buen desenvolvimiento en su entorno, lo que generard un mejor

rendimiento laboral.

Dentro de las organizaciones es muy comun observar las diferentes personalidades
presentes en un mismo entorno laboral, esta diversidad es incalculable, o que en ocasiones es
contraproducente, debido a que la variedad de rasgos de personalidades permiten un abanico
de posibilidades de mejoras para la empresa, pero también genera un poco de caos dentro de
la misma, debido a que en ocasiones las personalidades suelen no estar de acuerdo entre si y

de no manejarlo de manera correcta crea un conflicto laboral.

Hoy en dia son muchas las organizaciones que estan siendo atafiidas por un alto indice
de bajo desempefio laboral, lo que origina costos elevados y baja productividad, lo que genera
a su vez perdida para la empresa. Este fendmeno es un problema que crea diferencias de
criterios; su significado es aparentemente claro, pero las discrepancias surgen cuando cada
quien ajusta este concepto segun su perspectiva. En tal sentido el criterio mas generalizado se

define como la eficacia y eficiencia del empleado en su jornada laboral.

Cuando los superiores no canalizan los rasgos de personalidad que estan ocasionando
problemas dentro de la zona de trabajo, se generara un bajo desempefio laboral puesto que el
empleado no se siente a gusto en su puesto, de no atacar esta problematica los dafios se iran
agudizando tanto para los empleados como para la organizacion en general, porque si un

empleado no se siente satisfecho en su trabajo no realizara de manera correcta sus funciones.

Por lo tanto es importante conocer acerca de este tema debido a la variedad de rasgos
de personalidad que pueden influir en el desempefio laboral, porque ya sea en un indice alto o

bajo siempre habra desempefio laboral y diferentes personalidades en una organizacion y ya
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conociendo de estas dos variables, la definicion, lo que abarca y su complejidad tendriamos

una base para argumentar y asi encontrar un posible solucion para esta problematica.

Asimismo, muchos investigadores del area han dirigido su atencion hacia este
problema, generandose diferentes teorias que permiten a las organizaciones dar soluciones
adecuadas a sus necesidades. Asi este proyecto sera un acercamiento que pretendera desde un
comienzo llevar a un avance importante en el esclarecimiento de los problemas que aquejan
las instituciones tanto a nivel organizacional como a nivel individual, en cuanto a las personas
que forman parte del recurso humano de la misma. Por lo tanto, el presente proyecto de
investigacion tendrd como proposito analizar la influencia de los rasgos de personalidad en el
desempefio laboral del personal administrativo de la Delegacion de Comunicacion

Corporativa.

Para tal fin, el proyecto de investigacion se ha estructurado en cuatro capitulos; de la

siguiente manera:

» El capitulo | se refiere a la naturaleza del problema y contiene el planteamiento del
problema, los objetivos y la justificacion.

» El capitulo 11 lo constituye el marco tedrico, donde se abordan los antecedentes de
la investigacion, los fundamentos tedricos del trabajo, una descripcion del contexto
organizacional en el que se realizo el estudio, bases legales, operacionalizacion de
variables y la definicién de términos.

» El capitulo 11l es el marco metodoldgico, donde se explica el tipo de investigacién
que se realizd y el disefio de la misma; asi mismo se sefiala la poblacion y la muestra
seleccionada, al igual que se indican las fuentes de informacion, se explican las
técnicas e instrumento de recoleccion de datos, las técnicas de procesamiento y
andlisis de la informacion y las técnicas de procedimiento y analisis de los
resultados.

» Capitulo IV el cual contempla la presentacion y andlisis de los resultados,

conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos.



CAPITULO I

EL PROBLEMA'Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los problemas son inconvenientes que surgen en diferentes situaciones y que
demandan una solucion, por lo general no suelen resolverse de manera rapida, ya que
requieren de una investigacion conceptual o empirica. Para Herndndez (2014): “La
investigacion es un conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se aplican al
estudio de un fenémeno o problema” (pag. 4). Asi indica que existe la necesidad de elaborar

un planteamiento del problema adecuado para expresar la realidad.

Garcia y Lozano (2015) explican que el planteamiento del problema es uno de los
portes basicos que debe favorecer para los procesos de resolucion de problemas. En este
orden de ideas, antes de formular el problema de investigacion es importante establecerlo y
ubicarlo en tiempo y espacio. La investigacion solo puede disefiarse y conducirse de manera

adecuada cuando el problema a tratar se ha definido con claridad.

En las organizaciones se producen infinidades de problemas por diferentes causas,
para Chiavenato (2011): “La organizacion es un sistema complejo que evoluciona
constantemente donde todas sus partes estan relacionadas, en consecuencia, deben crearse
condiciones que le permitan al trabajador permanecer en ella, mantener un alto grado de
eficiencia y ademds sentirse a gusto y autorrealizado” (pag. 8). Por consiguiente, una
organizacion solo existe cuando hay personas que estan en capacidad de comunicarse,
dispuestas a proceder de manera conjunta, y que desean lograr un objetivo comun. El recurso
humano debera ser un personal calificado y capacitado para realizar las diferentes labores,
pero cada uno de estos trabajadores tiene un desenvolvimiento mediante su comportamiento,
el cual va estrechamente vinculado con su personalidad.

La personalidad es una organizacion dindmica de ideas, actitudes y habitos que se
basa en los mecanismos pisco-fisicos, biolégicamente heredados, de un organismo y sobre las
pautas culturales, socialmente transmitidas, que por lo general comprende los recuerdos,
deseos, propositos no reprimidos, lo inconsciente y conductas de observacion. Sobre este

término se expresan de manera cotidiana, debido a que es utilizado con frecuencia para
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describir a personas, mencionando ciertos adjetivos. La personalidad es algo mucho mas
confusa de lo que indica el uso habitual del término, e incluye tantos rasgos positivos como
negativos, es por esto que se debe conocer en el contexto laboral los diferentes rasgos de
personalidad que se encuentran dentro de una organizacién, ya que hay un sin fin de estas
puesto que es una diferencia individual, donde una no es igual a la otra.

Segun los analisis interdisciplinarios que se les realiza a las organizaciones, sobre sus
procesos de expansion y de las distintas influencias que las mismas proyectan sobre sus
trabajadores, Presthus (1998) habla de tres tipos basicos de personalidades, que se encuentran
situadas en una piramide, estos tipos han sido simplificados expresamente para que su vision
resulte Gtil para una mejor comprension de las organizaciones y de las personas que la
componen.

Aunqgue no es licito pretender colocar a las personas en casilleros rigidos, segun el
autor ya antes mencionado, se pueden resaltar tres tipos de personalidades dentro de una
organizacion. En la ctspide de la piramide, o cerca de ella, se encuentran las “fuerzas vivas”,
este grupo de personas reaccionan positivamente a la extensa situacion burocréatica, poseen
aspiraciones a conseguir grandes satisfacciones en sus puestos de trabajo y se identifica
firmemente con la organizacion. Les gusta tomar el mando, la falta de éxito sera interpretada
generalmente por estas personas mas como resultado de la propia incapacidad que de un error
por parte del sistema, entiende las relaciones humanas como util funcion profesional, es
consciente del estatus jerarquico y se comporta de acuerdo con esta idea. Este piensa con
criterio estratégico. Los individuos que se encuentran en este grupo, por lo general poseen los
siguientes rasgos de personalidad, son metddicos, controladores, buscan reconocimiento,
egoistas, selectivos, clasistas, proactivos, poseen grandes aspiraciones, gozan de ética, acatan
ordenes, poseen liderazgo, entre otras caracteristicas.

Dentro de la piramide un poco mas abajo que el anterior se encuentran los
“indiferentes”, que consideran su empleo solo como instrumentos para obtener satisfacciones
fuera del ambiente laboral. Por lo general son la mayoria, es decir, la gran masa de empleados
subalternos y obreros, ellos siempre se apartan de toda participacion en el sistema, pues en
cierto modo, suele considerar a las organizaciones, como sistemas de frustracion planificados.
Comparados con las fuerzas vivas no luchan para obtener recompensas, lo que conlleva a
que busque satisfacciones fuera del puesto de trabajo, es por ello que generalmente mantiene
buenas relaciones interpersonales, a su vez, este desprecia el valor del éxito y del mando, y
solo presta un servicio al sistema cuando se ve obligado hacerlo. Muchos indiferentes,

operarios y empleados subalternos desprecian los articulos que fabrica la organizacion,
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debido a que no espera grandes cosas de la empresa y mucho menos se identifica firmemente
con ella. Este grupo de individuos se rigen por los siguientes rasgos caracteristicos, son
desapegados, timidos, negativos, relajados, amistosos, entre otras caracteristicas.

Y por ultimo se encuentra una minoria, en perpetua discordia, compuesta por personas
gue ni pueden renunciar a sus aspiraciones de escalar puestos de categoria y poder, ni
mantienen una actitud adecuada para conseguir lo que pretenden, los ambivalentes, estas
personas son definidas como imaginativas u avidas, generalmente se consideran marginadas,
con escasas o0 limitadas posibilidades de hacer carrera. No pueden ni rechazar las promesas de
éxito y mando por parte de la organizacion, ni cumplen las distintas funciones requeridas para
optar a ellas. Muestra grandes intereses intelectuales pero escasa facilidad en las relaciones
humanas, suele ser subjetivo, introvertido, si se le hostiga puede llegar atacar el sistema, bajo
ningun concepto esta orientado hacia el sistema, aun cuando se someta a las normas y
procedimientos burocraticos, sus aspiraciones profesionales son idealistas, con frecuencia
irrealistas. Este rechaza la autoridad y no acepta a aquellos gque alcanzan altos puestos porque
no cree que lo merezcan por su talento y conocimientos. Este Gltimo grupo suele tener los
siguientes rasgos de personalidad, son cultos, perfeccionistas, sofiadores, yoistas, timidos,
introvertidos, entre otros aspectos de la personalidad.

Es elemental destacar que posiblemente estos grupos de personas no correspondan
con precisién a algun individuo en concreto, debido a que tal vez las personas reinan algunas
de las caracteristicas de los tres tipos, ya que los rasgos de personalidad de un individuo son
numerosos y cada trabajador es distinto a otro.

En Venezuela existe una gran variedad de organizaciones con distintas actividades,
tecnologias y fines, donde se puede observar los diferentes tipos de personal, debido a que
poseen un comportamiento vinculado con sus rasgos de personalidad, lo que a su vez influye
de manera directa en el desempefio laboral, porque un trabajador que no cumpla con los
requerimientos del cargo, se le dificulta la realizacion de sus tareas, lo que influye en que no
se sienta a gusto y baje su desempefio laboral, lo que genera repercusiones negativas para la

organizacion.

El Estado Sucre no esta exento de esta situacion, porque se ha evidenciado que dentro
de las organizaciones se encuentran empleados con rasgos de personalidad desfavorecedora
para la imagen de la misma, en este Estado se encuentra la Universidad de Oriente, quien es
una de las universidades mas importantes de Venezuela y la principal institucion universitaria

autobnoma, donde se imparten diferentes carreras a nivel de licenciaturas y dentro de las
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instalaciones de este amplio campus se encuentra la Delegacion de Comunicacion

Corporativa.

En la Delegacion de Comunicacion Corporativa, es evidente la problematica de su
personal administrativo, debido a las diferentes personalidades que en este departamento se
encuentran, pues a pesar de ser un grupo pequefio de trabajadores, las diferencias se hacen
notar a través de sus comportamientos, lo que genera un bajo desempefio laboral en los
trabajadores que lo componen. En tal sentido se han planteado varias interrogantes para esta
influencia de los rasgos de personalidad en el desempefio laboral de la Delegacién de
Comunicacién Corporativa de la Universidad de Oriente, las que se mencionan a

continuacion:
¢Cuales son las causas que originan el bajo desempefio laboral?.
¢Coémo influye la personalidad en el desempefio laboral de este personal?.

¢Cuales son las consecuencias de la influencia de la personalidad en el desempefio

laboral?.

¢Cémo se lleva a cabo el proceso de seleccion y evaluacién de desempefio en el

departamento de la delegacion de comunicacidn corporativa?.
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1.2 OBJETIVOS DE ESTUDIO

1.2.1 Objetivo General:

v Analizar la Influencia de los rasgos de personalidad en el desempefio laboral del
personal de la Delegacion de Comunicacion Corporativa en el Ndcleo de Sucre la

Universidad de Oriente, Cumana Estado Sucre, 2017.

1.2.2 Objetivos Especificos:

v' Determinar la relacién entre la personalidad y el desempefio laboral de los
trabajadores adscritos a la delegacion de comunicacion corporativa.

v’ Caracterizar la personalidad y el desempefio laboral del personal de la de Delegacion
de Comunicacion Corporativa.

v’ Establecer los efectos de los rasgos de personalidad en los trabajadores de la

Delegacion.
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1.3 JUSTIFICACION

En la cotidianidad el ser humano comparte con otras personas, ya sea en distintos
lugares, por diferentes razones, de diversas formas y estilos. De la misma manera es natural
que entre las personas que comparten se consideren diferentes unos con otros, debido a que

cada uno posee una personalidad diferente, es decir, una propia.

Los rasgos de personalidad de un individuo no son persistentes, ya que
constantemente los esta desarrollando. La personalidad es un factor clave en las decisiones,
oportunidades, éxitos y en los objetivos, es por esto que en ocasiones se evidencia que existen
algunos con mas ingresos, mas satisfechos y felices en sus trabajos, lo que contribuye a un

buen desempefio laboral.

El desempefio laboral es un tema que preocupa profundamente a las organizaciones; y
no sélo en nuestro pais, sino también en muchos otros paises europeos y de otros continentes.
Diferentes investigaciones cientificas llevan varios afios buscando esclarecer las claves del
desempefio laboral y uno de los factores mas influyentes es la personalidad, ya que cada
trabajador refleja una personalidad diferente que claramente se ve reflejada en su conducta y
a su vez en la manera de realizar sus labores, creando un desempefio favorable o desfavorable

para la empresa.

En numerosos estudios se ha determinado que algunos rasgos de personalidad crean
inconvenientes entre el trabajador y la organizacién, puesto a que el individuo esta afectado
psicoldgicamente, generando un bajo rendimiento al momento de ejercer sus obligaciones
laborales. Por este motivo se decidid estudiar la influencia de los rasgos de personalidad en el
desempefio laboral dentro de la Universidad Oriente, la cual tiene en su estructura un
departamento que lleva por nombre Delegacion de Comunicacién Corporativa, el cual se
encarga de los actos protocolares de grado. En este departamento se ha evidenciado por parte
del personal administrativo que se encarga de esta area, los diferentes rasgos de personalidad
y como esto influye en su desempefio, puesto a que en numerosas ocasiones se ha
evidenciado, desmotivacion al momento de ejercer sus funciones, discusiones, carencia de
relaciones interpersonales, entre otros inconvenientes. Lo que influye de manera negativa
para el buen funcionamiento y prestigio de la universidad, por ello se busca indagar en este
tema para dar a conocer sobre esta problematica, debido a que mediante este estudio se espera

lograr un aporte para la Institucion, con la intension de que este proyecto sea de gran utilidad
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para los estudiantes, y también para la Delegacion de Comunicacion Corporativa de la

Universidad.

Es importante dar a conocer la situacion ya antes mencionada, porque es un problema
que nos afecta a los que hacemos vida en la UDO y es elemental conocer la raiz que ocasiona
estas situaciones, debido a que existen diferentes rasgos de personalidad que influyen en el
desempefio laboral, y es por esto que uno de los objetivos de este proyecto es lograr una

posible solucion a esta problematica.
Cabe destacar que este estudio trae aportes investigativos; tales como:

v' Contribuir a la mejora de la relacién laboral entre los empleados del
departamento.

v Mejorar la ejecucion de las actividades que realiza el departamento para con la
universidad.

v" Ayuda a que exista una cohesién grupal entre los trabajadores y que estos se

sientan satisfechos con su entorno de trabajo.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

El marco tedrico de la investigacion es cuando se integrar el tema de estudio con
teorias, estudios, enfoques teodricos y antecedentes, es por ello que este capitulo es mas
especifico y concreto. Puesto a que mediante estos aportes el lector se puede ilustra sobre los
pardmetros tedricos desde los cuales se enmarca el problema planteado en sus multiples
facetas y dimensiones, con la finalidad de dar a la investigacion una coordinacion coherente
de conceptos y proposiciones que permitan abordar dicho problema. Arias (2012), define el
marco tedrico como “el producto de la revision documental-bibliografica, y consiste en una
recopilacién de ideas, posturas de autores, conceptos y definiciones, que sirven de base a la

investigacion por realizar” (pag. 106).

Por tanto, en el presente capitulo se trata con profundidad Unicamente los aspectos
técnicos relacionados con el problema, que vinculan de manera légica y coherente, los
conceptos y proporciones del estudio. A continuacion se presentan las bases tedricas, los
antecedentes de la investigacion, la operacionalizacion de variables, las bases legales

relacionadas con el tema, definicion de términos bésicos y el marco organizacional.

2.1 BASES TEORICAS

La estructura de contenido de las bases tedricas varia de acuerdo al objeto de estudio
que se plantee en cada investigacion, estas estan constituidas por un conjunto de conceptos y
proposiciones que forman un enfoque determinado, con la finalidad de explicar el problema
ya antes planteado. Segun Arias (2012), las bases tedricas involucran “un desarrollo amplio
de los conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque adoptado, para

sustentar o explicar el problema planteado” (pag. 107).

A continuacion presentaremos los fundamentos o bases tedricas que sustentan el
desarrollo de esta investigacion. En la misma se hara referencia a los conceptos y teorias

concernientes a la personalidad y su influencia en el desempefio laboral.

2.1.1 La personalidad

Para Sigmund Freud, la personalidad es una construccion, un patron de pensamientos,

sentimientos y conducta, que presenta una persona y que persiste a lo largo de toda su vida, a
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través de diferentes situaciones. Es por ello que la personalidad es el producto de la lucha
entre los impulsos destructivos y la busqueda de placer, sin dejar a un lado los limites
sociales como entes reguladores. Al final estos rasgos vienen siendo el resultado de la forma
que emplea cada persona para lidiar con sus conflictos internos y las demandas del exterior.
Para asi marcar una personalidad en la que cada uno se desenvuelva en lo social y se enfrente

a sus conflictos internos y externos.

La enciclopedia de psicologia refiere que Hans J. Eysenck, el cual es un psicélogo
inglés que ha dedicado su vida al estudio de las diferencias individuales, postulo afios atréas
una de las teorias modernas de mas aceptacion, al referirse a la personalidad como “una
organizacion mas o menos estable y duradera del caracter, temperamento, intelecto y fisico
de la persona que determina su adaptacion unica al ambiente”. Pese al paso del tiempo, esta

definicién continua vigente.

Para esta misma enciclopedia la personalidad es un patron de pensamientos y
comportamiento, profundamente incorporado y que persiste por largos periodos de tiempo.
Se debera tomar en consideracién que los rasgos de personalidad se ven influenciados por el
aprendizaje, el ambiente o los estados animicos. Si bien la personalidad puede, en cierta
medida, predecir o determinar, como nos comportaremos ante diferentes situaciones, no

puede pretenderse que su exactitud sea cercana al cien por ciento.

Para el psicologo estadunidense Gordon Allport, la personalidad es de la siguiente
manera: “Es la organizacion dinamica, dentro del individuo, de los sistemas psicofisicos que
determinan sus ajustes Unicos al ambiente”. La organizacion es representada por el orden en
que se halla estructurada las partes de la personalidad de cada sujeto, indica que cada persona
es Unica, aunque existan patrones de comportamiento comunes, debido a que los rasgos de

personalidad son en general elementos innatos compartidos.

A continuacion los cinco conceptos principales de Allport en su definicion de
personalidad:

Organizacién dindmica:

La organizacién dinamica de la personalidad, es una organizacion activa. La gente
sana se integra y todo lo junta, es por ello que esta evoluciona como un proceso de desarrollo

y la falta de integracion es una sefial de psicopatologia.

19



Sistemas psicofisicos:

La personalidad esta sometida a influencias bioldgicas y psicologicas. Mente y cuerpo
estan inextricablemente unidos. EI temperamento se refiere a diferencias en la personalidad
basadas en la biologia, que a menudo se manifiestan como reactividad emocional a estimulos
nuevos o potencialmente atemorizadores. Es la base, por ejemplo, de la timidez de una

persona y de la audacia de otra.

Allport planteo que la psique y la inteligencia heredadas, junto con el temperamento,
son las tres principales materias primas de la personalidad. Este psicologo afirmaba que
ambos son siempre importantes, debido a que explicaba que ningln rasgo de personalidad

carece de influencias hereditarias.

Determinantes:

Allport empleaba la palabra determinar para insistir en que la personalidad es una
consecuencia natural de la vision biofisica, es decir, es una causa de la conducta. Los rasgos
son reales en un sentido fisico, debido a que no son creaciones en la mente del observador, ni
son ficciones verbales; son aceptados aqui como hechos biofisicos, disposiciones psicofisicas

reales relacionadas, con sistemas nerviosos persistentes de estrés y determinacion”.
Unicos:

Los rasgos son altamente individualizados donde uno no se parece al anterior, este
autor estaba en desacuerdo con los tedricos que afirmaban que uno o unos cuantos motivos, o
instintos, son determinantes para toda la gente (como, por ejemplo, Freud atribuia la

personalidad a la motivacion sexual).

Mas bien, la gente estd motivada por rasgos diversos que reflejan las diferencias en su

aprendizaje.

Ajustes al ambiente:

La personalidad resulta de los intentos del sistema nervioso central por establecer
seguridad y comodidad para el individuo que se atormenta entre sus propios anhelos afectivos
y las demandas rigurosas de su ambiente, las cuales podrian ser llamadas funciones del yo por
los psicoanalistas, que en los conflictos internos impiden que ocurra la adaptacion en quienes
tienen problemas mentales. Esas adaptaciones son Unicas para cada individuo debido a las

diferencias en la herencia y el ambiente.
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La complejidad del ser humano y la gran cantidad de factores que intervienen en su
manera de actuar, hace imposible la identificacion de un Unico predictor de comportamiento,
ya que sin importar su condicion social, su raza o cultura, estara dotado de una personalidad
determinada, es decir, de una forma duradera y estable de pensar, sentir y actuar, que influye

en su particular.

2.1.2 Desarrollo de la personalidad:

La enciclopedia de psicologia expresa que cuando se habla de personalidad, y mas aun
de su desarrollo, ha de tenerse clara la distincion entre los conceptos de genotipo y fenotipo.
El primero se refiere a las potencialidades del sujeto debido a que su constitucién bioldgica,
es decir, a lo que podria o deberia ser. ElI segundo hace referencia a la manifestacion

conductual de la personalidad del individuo, o sea, lo que hace y como se muestra.

Asi, el genotipo esta determinado por la herencia y el desarrollo neuropsicoldgico de
los primeros afios de vida. Pasada a la adolescencia, una vez fijado el sustrato bioldgico y
determinado el desarrollo neurolégico, sera dificil que el genotipo sufra mas cambios
(excepto por cambios fisicos como lesiones orgénicas del cerebro). El fenotipo esta
determinado por el genotipo y por los procesos de aprendizaje a los que se vea sometido el
sujeto a lo largo de su vida. Como se comprende, tanto los factores genéticos como los

ambientales juegan un papel fundamental en el desarrollo de la personalidad.

2.1.3 Modelos de la teoria de la personalidad:

La teoria de la personalidad de Freud se caracteriza por ser estructural. Los modelos
que explicamos a continuacién no han de tomarse como una verdad absoluta. Sin embargo,
son herramientas de gran utilidad para poder comprender la dinamica de la psique humana.

Aunque se explicaran por separado, todos estan relacionados entre si.
1- Modelo topografico

Freud utilizé la metafora de las partes del iceberg para facilitar la comprension de las
tres regiones de la mente. La punta del iceberg, que es lo visible, equivale a la region
consciente. Tendria que ver con todo aquello que se puede percibir en un momento particular:

percepciones, recuerdos, pensamientos, fantasias y sentimientos.
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La parte del iceberg que se sumerge, pero que aun puede ser visible, equivale a la
region preconsciente de la mente. Tiene que ver con todo aquello que se es capaz de recordar:
momentos que ya no estan disponibles en el presente pero que pueden ser traidos a la

consciencia.

El grueso del iceberg que queda oculto debajo el agua, equivale a la regidn
inconsciente. En esta area quedarian guardados todos los recuerdos, sentimientos y
pensamientos inaccesibles para la conciencia. Guarda contenidos que pueden ser

inaceptables, desagradables, dolorosos, conflictivos y sobre todo angustiantes para la persona.
2- Modelo dindmico

Este modelo posiblemente sea uno de los mas dificiles de comprender en la teoria de
la personalidad de Sigmund Freud. Tiene que ver con la dinamica psiquica que se produce en
la mente del sujeto, entre los impulsos que buscan la gratificacion sin medida y los

mecanismos de defensa que procuran inhibirlos.

La dinamica psiquica reguladora tiene como fin primordial procurar que cada persona
pueda desenvolverse y adaptarse en el medio social. Los mecanismos de defensa que se
derivan de este modelo son: represion, formacion reactiva, desplazamiento, fijacion,
regresion, proyeccion, introyeccion y sublimacion; son pilar importante de la teoria de la

personalidad de Sigmund Freud.
3- Modelo econémico

Tiene que ver con la forma de funcionamiento de aquello que Freud denomind
“pulsién”, la cual puede ser entendida, a grosso modo, como la energia que nos impulsa a
buscar un fin determinado. La pulsion es el motor y la energia que nos mueve. En este
sentido, Freud consideraba que todo comportamiento estaba motivado por las pulsiones, a las

que dividio en pulsion de vida (eros) y pulsion de muerte (tanatos).

La pulsion de vida estd relacionada con la capacidad de autoconservacion del
individuo, impulso para crear, protegerse, relacionarse. En cambio, la pulsion de muerte esta
relacionada con las tendencias destructivas del ser humano hacia si mismo o hacia el otro,

relacionandolas con el principio de Nirvana que es la nada, la no-existencia, el vacio.
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4- Modelo genético

Este modelo sigue las cinco etapas del desarrollo psicosexual. Caracterizado por la
busqueda de gratificacion en las zonas erdgenas del cuerpo, cuya importancia depende de la
edad. Freud descubri6 que no solo el adulto encuentra satisfaccion en las zonas erdgenas, sino
que el nifio también lo hace. La gratificacion excesiva en estas etapas o la frustracion

repentina de alguna haran que se desarrollen ciertos tipos de personalidad.
5- Modelo estructural

Este modelo en la teoria de la personalidad de Sigmund Freud destaca por la separacion
de la mente en tres instancias. Estas tres instancias se desarrollarian a lo largo de la infancia.
Cada instancia tiene funciones diferentes que actuan en distintos niveles de la mente, pero de

manera conjunta para formar asi una estructura Gnica de personalidad.

v" El Ello: es la parte primitiva e innata de la personalidad, cuyo Unico propdsito es
satisfacer los impulsos de la persona. Representa las necesidades y deseos mas
elementales, las pulsiones.

v" El Yo: evoluciona segun la edad y actia como un intermediario entre el Ello y el
Supery6. Representa la forma como enfrentamos la realidad.

v El Superyo: representa los pensamientos morales y éticos recibidos de la cultura.

Representa la ley y la norma.

Los modelos interactian entre si, hacen de la personalidad un conjunto dindmico de
caracteristicas psiquicas que condicionan el modo en el que cada persona actla ante las

circunstancias que se le presentan.

2.1.4 Las diferentes perspectivas de la personalidad:

Para una mayor y mejor conceptualizacion del término de personalidad, se han
desarrollado varias teorias que pretenden exponer cdmo se compone la misma. A

continuacion las siguientes perspectivas segun diferentes autores.
v’ Perspectivas psicoldgicas de la personalidad:

Desde la perspectiva psicoldgica se ha venido definiendo el concepto de personalidad; por
ejemplo, Leal, Vidales y Vidales (1997), plantean la personalidad desde tres miradas

diferentes, las cuales son: a) organizacion total de las tendencias reactivas, patrones de
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habitos y cualidades fisicas que determinan la efectividad social del individuo; b) como un
modo habitual de ajustes que el organismo efectla entre sus impulsos internos y las
demandas del ambiente; y ¢) como un sistema integrado de actitudes y tendencias de
conductas habituales en el individuo que se ajustan a las caracteristicas del ambiente.

De igual manera Allport (1998), expresa que la personalidad se refiere a la integracion de
todos los rasgos y caracteristicas del individuo que determinan una forma de comportarse, es
decir, que la personalidad se forma en funcion del desarrollo del individuo, a partir de las
caracteristicas ambientales, bioldgicas y sociales que explican, modulan y mantienen su

comportamiento.
v' Teoria psicodinamica de la personalidad:

El tedrico mas importante de este paradigma de la psicologia Sigmund Freud, plantea que
la personalidad se desarrolla en la medida en que una persona logra satisfacer los deseos
sexuales durante el curso de su vida, es decir, que la personalidad esta determinada por la
manera en gue se aborda cada una de las etapas psicosexuales. Segun Freud existen cinco de
estas etapas y las vivencias en cada una de ellas dan cuenta de un posible perfil de
personalidad. A continuacién se presenta cada una de estas etapas.

Etapa oral:

Este periodo comprende desde el nacimiento hasta los 18 meses y se caracteriza
basicamente, porque el nifio obtiene placer a través de succionar el pecho de la madre y
masticar los alimentos meses mas tardes. Segun Freud los nifios que obtienen buena
gratificacion durante esta etapa tienden a ser adultos optimistas, crédulos y confiables,
mientras que los que no son satisfactoriamente gratificados tienden a ser pesimistas,

sarcasticos, discutidores y hostiles.

Etapa anal:

Comprende de los 18 meses a los 3 afios aproximadamente, en esta etapa el placer del
nifio esta concentrado en el ano y lo experimenta a partir de la expulsion y retencion de heces
fecales. Mantienen un control muy estricto de la misma y por lo general tienden a ser muy
estrictos, autodestructivos, obstinados, mezquinos. O por el contrario personalidad laxa,

derrochadora y excesivamente ordenados durante la edad adulta.
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Etapa falica:

Comprende de los 3 a 6 afos, es una etapa muy importante porque es este el momento
en que los nifios empiezan a descubrir sus genitales, entonces se apegan mucho mas al
progenitor del sexo contrario mientras que experimentan sentimientos de rivalidad con el
progenitor del mismo sexo. De no darse una adecuada identificacion con los progenitores se
forma lo que en los nifios se conoce como complejo de Edipo y en las nifias complejo de
Electra. Las personas que no reciben suficiente gratificacion durante esta etapa tienden a
mostrarse como egoistas, vanidosos, con baja autoestima, timidos y con sentimientos de

minusvalia durante la edad adulta.

Etapa de latencia:

Va de los 7 hasta los 12 afios; Durante este periodo Freud supuso que la pulsion
sexual se suprimia al servicio del aprendizaje para facilitar una integracién cultural del sujeto
a su entorno. Las personas que logran abordar satisfactoriamente esta etapa, desarrollan un

muy buen sentido de responsabilidad y preocupacion por los demas.

Etapa genital: Desde los 13 afios en adelante. Representa la aparicion de la pulsion
sexual en la adolescencia, dirigida mas especificamente hacia las relaciones sexuales. Se

reafirma la identidad sexual de hombre o la mujer.
v' Teoria fenomenoldgica de la personalidad:

La teoria fenomenoldgica de la personalidad, a diferencia del psicoanalisis, considera que
el ser humano no debe ser comprendido como resultado de conflictos ocultos e inconscientes
sino que tiene una motivacion positiva y que, conforme a como evoluciona en la vida, el
hombre va logrando obtener niveles superiores de funcionamiento, teniendo en cuenta que la
persona es responsable de sus propias actuaciones y por ende de las consecuencias que le
sobrevienen. Dos de los tedricos importantes de esta compresion de la personalidad son Carl

Rogers y Gordon Allport.

Carl Rogers consider6 que los seres humanos construyen su personalidad cuando se
ponen al servicio de metas positivas, es decir, cuando sus acciones estan dirigidas a alcanzar

logros gque tengan un componente benéfico.

Para Rogers, la persona desde que nace viene con una serie de capacidades y potenciales

los cuales tiene que seguir cultivando a través de la adquisicion de nuevas destrezas; esta
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capacidad se ha denominado tendencia a la realizacion; por el contrario, cuando el individuo
descuida el potencial innato hay una tendencia a que se vuelva un ser rigido, defensivo,

coartado y a menudo se siente amenazado y ansioso.

Por su parte Allport, resalt6 la importancia de los factores individuales en la
determinacion de la personalidad, sefialé que debia existir una continuidad motivacional en la
vida de la persona y estuvo de acuerdo con Freud en que la motivacion estaba determinada
por los instintos sexuales, pero difiere de €l en que esta determinacion se dé de manera
indefinida pues segn Allport, el predominio de los instintos sexuales no permanece durante
toda la vida.

v' Teoria de los rasgos:

Para Engler, la teoria de los rasgos se refieren a las caracteristicas particulares de cada
individuo, como el temperamento, la adaptacion, la labilidad emocional y los valores que le

permiten al individuo girar en torno a una caracteristica en particular.

En este sentido Raymond Cattel, uno de los personajes mas significativos en esta
teoria, agrupd los rasgos en cuatro formas que se anteponen; de esta manera su clasificacion

fue la siguiente:

a) comunes (propios de todas las personas) contra Unicos (son caracteristicos de individuo);
b) superficiales (faciles de observar) contra fuentes (solo pueden ser descubiertos mediante
andlisis factorial); c) constitucionales (dependen de la herencia) contra moldeados por el
ambiente (dependen del entorno); d) los dinamicos (motivan a la persona hacia la meta)
contra habilidad (capacidad para alcanzar la meta) contra temperamento (aspectos

emocionales de la actividad dirigida hacia la meta).
v Teoria conductual de la personalidad:

Watson, padre del conductismo, manifestd su acuerdo con la teoria de Jhon Locke en
el siglo XVII, teoria de la personalidad segun la cual un recién nacido viene en blanco y
es el ambiente el que determinaré la personalidad debido a la moldeabilidad de este, no

solo en la infancia sino también en la etapa adulta.

De otra manera, Skinner, quien realiz6 experimentos sobre el aprendizaje animal y

humano, concluy6 con que la conducta es un producto elicitado por el ambiente, donde se
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presentan estimulos que pueden actuar como reforzador que incrementa la incidencia

conductual.

Por lo tanto, el concepto estructural de la personalidad, planteado por Hull en el
modelo E-R, sostiene que los estimulos llegan a conectarse a las respuestas para formar lazos
E-R; a partir de esta asociacion entre estimulo y respuesta se establecen los denominados
habitos; la estructura de la personalidad esta en buena parte conformada por habitos o lazos
E-R.

Otro concepto estructural que utilizd Hull fue el impulso definido como un estimulo
capaz de activar la conducta; por lo tanto, son los impulsos los que hacen responder a un
individuo. Estos pueden ser primarios (innatos), secundarios (aprendidos); los primarios
hacen referencia a condiciones fisioldgicas en el interior del organismo (hambre, sed),
mientras que los secundarios son aquellos que se han adquirido con base en asociaciones de

impulsos primarios (ansiedad o miedo).
v’ Teoria cognitiva de la personalidad:

Esta teoria plantea que la conducta estd guiada por la manera como se piensa y se
actlia frente a una situacion; sin embargo, no deja de lado las contingencias que ofrece el
ambiente inmediato ante cualquier situacion. Asi lo expone Bandura, el cual presentaba que
la personalidad es la interaccion entre cognicion, aprendizaje y ambiente; de igual manera
juegan un papel importante las expectativas internas de los individuos, pues el ambiente
influye en la manera de comportarse y por tanto modifica las expectativas del individuo ante
otras situaciones respecto a su comportamiento, teniendo en cuenta que las personas se
ajustan a unos criterios o estandares de desempefio que son Unicos a la hora de calificar un

comportamiento en diversas situaciones.

Bandura y Locke concluyeron que de acuerdo con el cumplimiento o no de las
expectativas, se dice que las personas que alcanzan grandes niveles de desempefio interno
desarrollan una actitud Ilamada autoeficacia, entendida como la capacidad de manejar las
situaciones de manera adecuada para generar resultados deseados. Para Bandura la conducta
de las personas esta orientada a metas, pues los individuos se pueden regular a si mismos;

ademas tienen un grado de libertad y capacidad de cambiar durante toda la vida.

Bandura considerd a los humanos como seres complejos, Unicos, activos, destacando

el pensamiento y la autorregulacion. Pues los individuos estan en una continua resolucion de
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problemas, partiendo de la experiencia y de la capacidad de procesamiento de informacion.
Por tal razon, Bandura realiz6 sus estudios en humanos en el nivel contextual; por lo tanto, a
través de la observacion de modelos la persona puede transformar imégenes e ideas que se
pueden combinar y modificar con el fin de elaborar patrones de conducta adecuados. Este
mismo autor planteaba que el caréacter, al definirse por dimensiones aprendidas y vinculadas a
factores psicosociales, tiende a formarse de manera continua pero especialmente en los

procesos de socializacidn mas basicos.
v’ Teoria integradora de la personalidad:

Actualmente la comunidad cientifica ain no ha podido establecer una teoria de la
personalidad amplia y consensuada, que organice, estructure y de cabida a la gran pluralidad

existente de investigaciones y enfoques.

Teniendo en cuenta estas necesidades, surge la Teoria Integradora, Lluis (1992)
plantea objetivos como: a) elaborar un modelo de personalidad amplio, que posibilite la
integracion de las principales teorias, que organice los principales logros de la investigacién
empirica incorporando la inteligencia; b) definir la personalidad a partir de la identificacion
tedrica de los factores o facetas de las grandes dimensiones; c) fundamentar la comprension
de la personalidad desde un enfoque evolucionista; y d) ofrecer un modelo de rasgos que
incorpora los paradigmas actualmente activos, sobrepasando el concepto descriptivo de la

estructura y permitiendo involucrarse con los procesos.

Segln esta teoria, la personalidad no podrd limitarse a describir o explicar el
temperamento, el caracter (el self) o la inteligencia, sino que debera incluir los tres aspectos.
Una teoria de la personalidad no puede limitarse solo al consciente o al inconsciente, como
tampoco a las conductas observables o a las internas, debe tener los dos factores en cuenta.
Una teoria de la personalidad no se debe limitar a las diferencias y semejanzas entre hombres
y mujeres y, por supuesto, tampoco debe orientarse solo a la conducta normal; es evidente
que tiene que tener en cuenta la psicopatologia y por lo tanto aportar posibles estrategias de

cambio.

La propuesta de la Teoria Integradora para dar respuesta a las problematicas
planteadas se ha denominado “Cinco Grandes Rasgos de la Personalidad” (Big Five),

disefiados por Caprara, Barbaranelli, Borgogni y Perugini (1993); se distinguen cinco factores
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o dimensiones: extroversion, agradabilidad, escrupulosidad, estabilidad emocional y apertura

a la experiencia.

2.1.5 Rasgos de personalidad:

De acuerdo con Allport, la unidad primaria de la personalidad es el rasgo, es por ello
que al momento de realizar una lista de los rasgos de una persona proporciona una
descripcion de su personalidad. Un rasgo es un sistema neuropsiquico generalizado y
focalizado (peculiar al individuo), con la capacidad para hacer muchos estimulos
funcionalmente equivalentes y para iniciar y guiar formas consistentes (equivalentes) de

conducta adaptativa y expresiva.

Los rasgos se desarrollan con la experiencia a lo largo del tiempo, cambian a medida
que el individuo aprende nuevas formas de adaptarse al mundo identificd varios tipos de
rasgos, bosquejando de esta manera para otros tedricos e investigadores las diferentes
perspectivas desde las cuales puede estudiarse la personalidad.

2.1.6 La penetracion de los rasgos:

Allport categoriza los rasgos como cardinales, centrales o secundarios, dependiendo
de qué tan extensamente influyen en la personalidad. Los méas penetrantes son los rasgos
cardinales; los menos penetrantes son los rasgos secundarios. Los términos usuales que

empleamos para describir a alguien estan al nivel intermedio: los rasgos centrales.

Rasgos centrales:

Las caracteristicas que resumen la personalidad se denominan rasgos centrales, por
supuesto, los rasgos especificos variaran de una persona a otra. Una caracteristica que es un
rasgo central para una persona puede no ser siquiera relevante para otra. Por tanto, no es el
rasgo de autoconfianza lo que lo hace central sino mas bien el hecho de que muchas
conductas son afectadas por él. Si una persona tiene confianza en si misma al jugar ajedrez,
pero no en muchas otras cosas, para esa persona la autoconfianza en el ajedrez no seria un

rasgo central porque su influencia no es penetrante. Seria un rasgo secundario.

Rasgos secundarios:

Los rasgos secundarios describen formas en las que una persona es consistente, pero,
a diferencia de un rasgo central, no afectan a tanto de lo que hace la persona. Los rasgos

secundarios son menos llamativos, menos generalizados, menos consistentes y es menos
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comun que entren en accion que los rasgos centrales. Gustar del café descafeinado es un caso
de un rasgo secundario, también lo seria la mayoria de los gustos y preferencias personales:
“A Juan le gustan las espinacas”; “el color favorito de Sara es el malva”; Esas preferencias
personales no afectan a muchas conductas, aunque son consistentes. Por supuesto, para
algunas personas una preferencia personal puede ser un rasgo central; considere la
preferencia de Popeye por las espinacas. En su caso, el rasgo no es secundario, es al menos

central o tal vez incluso un rasgo cardinal.

Rasgos cardinales:

Un rasgo cardinal es tan penetrante que domina casi todo lo que hace una persona, es
el rasgo eminente, la pasion dominante, el sentimiento maestro o la raiz de una vida. La
mayoria de la gente no tiene un solo rasgo tan altamente penetrante. Cuando lo tienen, el
rasgo a menudo hace famoso a quien lo posee, un prototipo de una disposicion a la que otros

se pueden asemejar en menor grado.

Allport proporciond ejemplos de rasgos tan penetrantes que dominaban toda la
conducta original de los poseedores. Cada uno de los siguientes adjetivos utilizados para
describir a la gente se origind como un rasgo cardinal en una persona: calvinismo,
chauvinista, parecido a Cristo, dionisiaco, faustico, lesbiana, maquiave- lico, puckiano,

quijotesco y sadico.

Muy rara vez la gente tiene un rasgo cardinal. Otros psic6logos han cuestionado la
utilidad de este concepto. Sugieren que no es la penetracion del rasgo (como insistia Allport)
lo que es distintivo; mas bien, los que parecen ser rasgos cardinales son simplemente

puntuaciones extremas en un rasgo nomotético.

2.1.7 Los ocho tipos de personalidad segun Carl Gustav Jung:

Este autor hace referencia a que todas las personas se sienten Unicas en cierta forma,
con personalidades diferenciadas de los demas y es por ello que este doctor dividio el mundo

entre introvertidos y extrovertidos.

A saber, los primeros son timidos, se retraen de la compafiia; Jung pensaba que
dirigian su atencion y su "livido" (energia) al interior, hacia sus propios pensamientos y
estados internos, segun explica Susan C.Cloninger, profesora y doctora en psicologia por la

Universidad de Michigan en su libro "Teorias de la personalidad".
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Y los extrovertidos son sociales, dirigen su energia hacia la gente "y las experiencias

del mundo*”.
Desde esas premisas se constituyen los ocho tipos de personalidad de Jung:
v" Pensamiento-introvertido

Interesado en las ideas en lugar de los hechos, le importa la realidad interior y pone poca

atencion en las personas, segun explica Cloninger.

"Es muy terco y tenaz para defender y llevar a cabo sus ideas, pero a la vez es
influenciable y explotable facilmente, porque no percibe las intenciones ajenas por la poca
relevancia que da a lo externo”, dice de este tipo el psicélogo Rafael Navarro en un trabajo de

la Universidad de Valencia.
v" Sentimental-introvertido

Es un tipo de persona ligeramente reservada, pero simpética y comprensiva con los
amigos cercanos u otros que lo necesiten. "ES amoroso pero no demostrativo” de esa

condicion.
"Se percibe callada, inaccesible, dificil de comprender y melancoélica”, explica Navarro.
v’ Sensacion- introvertido

Hace énfasis en la experiencia subjetiva, en lugar de los hechos por si mismos. Se nutren
de sus impresiones sensoriales y viven inmersos en sus sensaciones internas. Es un perfil

tipico de musicos y artistas, opina Cloninger. Pueden vivir en un mundo irreal.
v"Intuicién- introvertido

Esta interesado con las posibilidades futuras mas que en lo que actualmente esta presente.

Esta en contacto con su inconsciente. Son sofiadores.
v" Pensamiento-extrovertido

Es un individuo interesado fundamentalmente en los hechos y a partir de ahi elabora sus
teorias. Reprime la emocion y los sentimientos. Descuida a los amigos y a sus relaciones

sentimentales.
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"El tipo reflexivo extravertido no solo se subordina a su formula para tomar decisiones,

sino que pretende que lo hagan asi, por su propio bien, cuantos le rodean™, escribi6 Jung.
v" Sentimiento-extrovertido

Perfil muy interesado en las relaciones humanas, se ajusta al ambiente social. Jung
consideraba que se da con frecuencia en las mujeres: "Es amado el hombre que conviene y no

otro", escribi6 Jung.
v" Sensacion-extrovertido

Hace énfasis en las percepciones que le provocan las realidades tangibles. Manifiesta una
tendencia acusada a la busqueda del placer, explica Cloninger.

Es un tipo que necesita cambiar de estimulos constantemente y atribuye un valor incluso

magico a los objetos de una forma inconsciente, opina Navarro.
v"Intuicién-extrovertido

Aventurero, su interés por una cuestion permanece hasta que consigue el objetivo, luego

necesita nuevas perspectivas.
Tiende a entusiasmar a otros en sus proyectos y suelen ser carismaticos.

"La moralidad del intuitivo no es intelectual ni sentimental. Tiene su moral propia, que es
la fidelidad a su intuicion y el sometimiento voluntario a su fuerza. Es escasa su

consideracion por lo que se refiere al bienestar de los que lo rodean”, explicé Jung en su obra.

2.1.8 La influencia de la personalidad en el ambito social:

Para la enciclopedia de psicologia el bienestar social al que alude la definicion de
salud se refiere tanto a la propia persona como a su entorno. El de la persona estaria
determinado por aquellos rasgos de personalidad que pudieran generar en el sujeto malestar o
limitaciones a nivel social, ya sea en un entorno con familiares, conocidos o incluso en el
ambito laboral. Determinadas caracteristicas, como la timidez, o la baja autoestima, pueden
crear graves problemas en este sentido. Ya que por ejemplo una persona que tenga temor a la
evaluacion negativa y a ser rechazado por los demés, no sera capaz de desenvolverse ante la
relacidon con otras personas, debido a que si realiza un acercamiento le puede generaria una

gran crisis de ansiedad.
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El ambito social es una constante en las personas, y mas si se ven envueltas en
ambitos laborales donde se encuentran diversidades de rasgos de personalidades, éste factor
ejerce una gran importancia en la ejecucion de las tareas de los trabajadores, puesto a que de
estos rasgos desprenderd su conducta y comportamiento. De agudizarse este problema se
coinvertiria en un bajo desempefio laboral, lo que repercutiria en la organizacion generando

numerosas dificultades.

2.2 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Para la elaboracidn de este proyecto se han afiadido algunas investigaciones recientes
sobre los rasgos de personalidad y el desempefio laboral, con el objeto de tener referencias en
las cuales poderse apoyar. Por consiguiente, estos aditamentos son el principal aporte para el

presente proyecto de investigacion.

2.2.1Antecedentes Internacionales

Alles Martha (2010), desarrollé una investigacion en la Universidad de Buenos Aires
titulada: “Influencia de las caracteristicas de personalidad (competencias) en la empleabilidad
de profesionales”. El objetivo general de esta investigacion fue: Analizar la incidencia de las
competencias (caracteristicas de personalidad) en la empleabilidad de los profesionales en el
ambito de la Capital Federal y el Gran Buenos Aires. Entre sus conclusiones se establecid
que, tras diversos formularios se pudo recolectar suficiente informacion, donde se observo
que los profesionales que conducen un centro educativo deberian tener en cuenta que la
empleabilidad se compone, entre otros elementos, de competencias, que requieren para su
desarrollo de cambios diferente a la capacitaciéon tradicional. Por lo tanto, en el ambito
universitario es importante conocer primero estas diferencias para asi disefiar actividades que
permitan que nuestros graduados de toda edad, incrementen su empleabilidad. Es una buena
manera de buscarle solucion al problema ya que cada puesto de trabajo debe de ser
previamente estudiado, debido a que el solicitante debe poseer las aptitudes necesarias para
ese cargo, para que asi el trabajador pueda satisfacer sus necesidades, y sentirse conforme

con el trabajo que realiza.

De manera similar, Pop Bianca (2013), realizé una investigacion en la Universidad
Rafael Landivar, titulada “Relacion entre los rasgos de personalidad y el desempeiio laboral
de los colaboradores de la Asociacion Comunidad Esperanza Coban, Alta Verapaz”. El

objetivo general planteado fue: Establecer si existe correlacion estadisticamente significativa
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entre los rasgos de personalidad y el desempefio laboral de los colaboradores de la

Asociacion Comunidad Esperanza Coban, Alta Verapaz. Concluyendo que:

e No existe correlacién estadisticamente significativa entre los rasgos de
personalidad y el desempefio laboral de los colaboradores de Asociacion
Comunidad Esperanza Coban, Alta Verapaz.

e Se establecio que no existe correlacion entre el rasgo de personalidad
retraido/sociable y el desempefio laboral.

e No necesariamente las personas que presentan algun rasgo de personalidad,

segun esta investigacion, desarrollan altos niveles de desempefio laboral.

En este sentido la investigacion expuesta anteriormente es de gran importancia para
este proyecto de investigacion, porque ofrece informacion necesaria para conocer y analizar
los diferentes rasgos de personalidad existentes dentro de una organizacion, para asi conocer
como estas caracteristicas repercuten al momento del trabajador realizar su jornada habitual

de trabajo.

2.2.2 Antecedentes Nacionales

Chirinos y Herrera (2008), tuvieron la disposicion de realizar un estudio investigativo
en la Universidad Rafael Urdaneta, Maracaibo, Venezuela. Cuyo titulo fue: “Perfil de
personalidad del personal de enfermeria que atienden a pacientes con enfermedades
cardiovasculares.” El objetivo general designado fue: Determinar el perfil de personalidad del
personal de enfermeria que atienden a pacientes con enfermedades cardiovasculares. Una vez
analizada la informacién obtenida e interpretado los resultados, se llegaron a las siguientes
conclusiones: se identificaron las caracteristicas de personalidad del personal de enfermeria
que atiende a pacientes con enfermedades cardiovasculares y se determind la existencia de
rasgos caracteristicos que denotan un intento ingenuo de causar buena impresion, presencia
moderada, energia, activos, entusiastas entre otros rasgos. Estos deberan tener ciertos rasgos
afianzados de personalidad al momento de atender a algin paciente que lo requiera, debido a
que estan entre los doctores y el paciente, es por ello que deben tener cierta actitud. Otra de
las conclusiones fue que el perfil de personalidad varia de acuerdo al género, dando como
resultado que las enfermeras dan una mejor impresion en cuento a su actitud que los

enfermeros. Este estudio nos ofrece informacion importante para analizar como puede variar
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la personalidad en el ambiente laboral, buscando conocer y analizar los diferentes rasgos de

personalidad existentes.

Acosta Nestor (2011), realizd una investigacion en la Universidad Rafael Urdaneta.
Maracaibo, Venezuela. Titulado: “Rasgos de personalidad en jovenes transgresores
institucionalizados. Su objetivo general fue: Determinar rasgos de personalidad en jovenes
mayores de 18 afios transgresores que cumplan con medida en privacion de libertad. Su
principal conclusion fue la siguiente: Se determind que la personalidad si varia, ya que ella
podra modificarse dependiendo de las situaciones vividas de cada individuo, esto se pudo
apreciar en las estadisticas que proyectaron que los jovenes con privacion de libertad por lo
general son depresivos, sufren de ansiedad, temor entre otros rasgos de personalidad. Esta
investigacion que se presentd nos brindo la oportunidad de observar més a fondo la variedad
de rasgos de personalidad, y a su vez también nos mostro que existen infinidades de razones
por las cuales la personalidad puede modificarse, ya sea de forma positiva o negativa.

2.2.3 Antecedentes Locales

Martell y Romero (2009), efectuaron una investigacion en la Universidad de Oriente
Nucleo de Sucre con el siguiente titulo: “Analisis de la inteligencia emocional y su
influencia potencial en el futuro desempefio profesional de los estudiantes del Gltimo
semestre de la licenciatura en Administracion Comercial de la Universidad de Oriente Nucleo
de Sucre. Afio 2008”. En el cual se propusieron como objetivo general: Analizar la
inteligencia emocional y su influencia potencial en el futuro desempefio profesional de los
estudiantes del ultimo semestre de la licenciatura en Administracion Comercial de la
Universidad de Oriente Ndcleo de Sucre. Sus conclusiones fueron las siguientes: De manera
general se obtuvieron resultados sobre la inteligencia emocional de una muestra de
estudiantes, la cual arrojé que la gran mayoria se ubico en un nivel medio en cuanto a
habilidades sociales, intrapersonales y automotivacion, lo que pronostica que estos
estudiantes tendran buenos desempefios en sus cargos como gerentes, pues tenderan a
mantener buenas relaciones con otras personas, pero como factor negativo esta tendencia se
vera obstaculizada por sus limitaciones para conocer y administrar sus propias emociones.
Esta informacidn brindo datos necesarios acerca de como el desempefio laboral se puede ver
afectado por la inteligencia emocional, indicandonos que el desempefio de un trabajador suele
verse afectado por diversos factores psicologicos que deben de ser atendidos en su momento,

ya que de no ser asi esto traeria consecuencias para la organizacion.
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2.3 VARIABLES

Los elementos de estudio de la presente investigacion son:

e Rasgos de personalidad

e Desempefio laboral

2.4 BASES LEGALES

Para efectos de este proyecto de investigacion, se tomaron en consideracion algunos
articulos de La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, La Ley Organica del
trabajo, los trabajadores y las trabajadoras y Ley Organica de Prevencién, Condiciones y
Medio Ambiente de Trabajo.

2.4.1 Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

Articulo N° 86: “Toda persona tiene el derecho y el deber de trabajar. El estado adoptara

las medidas necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener una ocupacion
productiva que le proporcione una existencia digna y le garantice el pleno ejercicio de este

derecho.”

El articulo citado compromete al Estado a crear las condiciones para que toda persona
pueda obtener un empleo que le permita satisfacer sus necesidades basicas y llevar una

existencia digna.

2.4.2 Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras

Articulo N° 1: “Esta Ley, tiene por objeto proteger al trabajo como hecho social y garantizar
los derechos de los trabajadores y de las trabajadoras, creadores de la riqueza socialmente
producida y sujetos protagonicos de los procesos de educacion y trabajo para alcanzar los
fines del Estado democratico y social de derecho y de justicia, de conformidad con la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela y el pensamiento del padre de la

patria Simon Bolivar”.

Regula las situaciones y relaciones juridicas derivadas del proceso de produccion de
bienes y servicios, protegiendo el interés supremo del trabajo como proceso liberador,

indispensable para materializar los derechos de la persona humana, de las familias y del
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conjunto de la sociedad, mediante la justa distribucion de la riqueza, para la satisfaccion de

las necesidades materiales, intelectuales y espirituales del pueblo.

Articulo N° 2: “El Estado protegera y enaltecera el trabajo, amparara la dignidad de la

persona humana del trabajador y dictard normas para el mejor cumplimiento de su funcién

como factor de desarrollo, bajo la inspiracion de la justicia social y de la equidad.”

Se interpreta que es precisamente el Estado quien debera proteger y amparar la
dignidad del trabajador; para ello, ha de dictar las normas que garanticen el total
cumplimiento de su funcidn, como ente rector que contribuya al impulso del desarrollo del

individuo, bajo la inspiracion de la justicia social y de equidad.

2.4.3 Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo

Articulo N° 1: “El objeto de la presente Ley es garantizar a los trabajadores, permanentes y

ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un medio ambiente de trabajo

adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales”.

Mediante esta ley se busca brindarle bienestar al trabajador dentro de su jornada de

trabajo, mediante condiciones favorables para el mismo.

Articulo N° 53: “Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus

labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus
facultades fisicas y mentales, y que garantice condiciones de seguridad, salud, y bienestar

adecuadas”.

Todo empleador debe garantizar a sus empleados un espacio y condiciones idéneas a
los fines de promover y garantizar la calidad de vida de las personas y su bienestar, como

elemento fundamental en los procesos de trabajo.
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2.5 MARCO ORGANIZACIONAL

2.5.1 UNIVERSIDAD DE ORIENTE

2.5.1.1 Resefia historica:

El Oriente de la Republica Bolivariana de Venezuela se ha caracterizado siempre por
su inquietud cultural. La primera escuela fundada en Venezuela se cre6 en la ciudad de
Cumané en 1.515, y desde comienzos de la colonia se desarrollaron actividades docentes que
influyeron notablemente en la region y condujeron a la creacion de estudios a nivel superior.
(Disponible en: http://www.udo.edu.ve/) La Universidad de Oriente fue creada el 21 de
Noviembre de 1958, mediante el Decreto Ley No. 459 publicado en la Gaceta Oficial de la
Republica de Venezuela N° 25.831 por la junta de Gobierno presidida por el Dr. Edgar
Sanabria, siendo Ministro de Educacién el Dr. Rafael Pizani, bajo la conduccion de su Rector
fundador Dr. Luis Manuel Pefialver. Comenzo a funcionar el 12 de febrero de 1959, en
Cumané con los Cursos Bésicos, en octubre de 1961 se instala el Ndcleo de Monagas con la
escuela de Ingenieria Agronémica y Petréleo; en el Nucleo de Bolivar se iniciaron en enero
de 1962, con la escuela de Medicina y la Escuela de Geologia y Minas, en el Nucleo de
Anzoategui comenzaron el 9 de enero de 1963 con la Escuela de Ingenieria y Quimica, en el
Nucleo Nueva Esparta se iniciaron los Cursos Basicos el 21 de enero de 1969. En su
concepcion la Universidad de Oriente se define como un sistema de Educacion Superior al
servicio del pais con objetivos comunes a las demas universidades venezolanas y del mundo.
No obstante, es Unica en su género, experimental y autbnoma, innovadora en la creacion de la
unidad profesional de Cursos Basicos, la departamentalizacién, los lapsos semestrales, el
sistema de unidades de créditos, los cursos intensivos, etc., desarrollando investigacion
cientifica, docencia y extension en todos los aspectos del conocimiento, que contempla sus
programas educativos de pre y postgrado. Es casi una antitesis de la universidad tradicional
cuyo campus tiene su sede en los nicleos universitarios ubicados en los estados Anzoategui,
Bolivar, Monagas, Nueva Esparta y Sucre, asumiendo asi la responsabilidad de la educacion
Universitaria y desde su inicio motor fundamental del desarrollo integral en toda la regién
insular nororiental y sur del pais, en funcion de las condiciones posibilidades y tendencias de
desarrollo de cada uno de los estados Orientales donde funcionan. Administrativamente la
autoridad maxima es el Consejo Universitario, formado por las autoridades Rectorales, los
Decanos de los cinco nucleos, cinco representantes de los profesores, un representante

estudiantil de cursos basicos, dos representantes estudiantiles de los cursos profesionales y un
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representante del Ministerio de Educacion, quienes tienen la responsabilidad de asumir
colegiadamente la orientacion y gestion de la universidad. Actualmente, la Universidad de
Oriente es un complejo sistema universitario con un &rea de influencia que abarca mas de la
mitad del territorio nacional, donde siembra los surcos del saber y recoge cosechas de
esperanza, dandole vigencia permanente a su lema: “Del pueblo venimos, hacia el pueblo

vamos...”

2.5.1.2 Vision

La Visién de la Universidad de Oriente es la de consolidarse como una institucion
universitaria de excelencia en la docencia, la investigacién y la extension, que responda
eficaz y oportunamente a las exigencias de su entorno y a las demandas de cambios e

innovaciones que caracterizan nuestra época.

2.5.1.3 Mision

La Mision es la de ser rector de la educacion, la cultura, la ciencia, la formacion del
recurso humano, la creacion y difusion de conocimientos a través de sus programas de
docencia, investigacién y extension, con el propdsito de lograr los cambios cientificos

tecnoldgicos y culturales que se requieren para el desarrollo de la region y del pais.

2.5.1.4 Objetivos

e Formar los equipos profesionales y técnicos necesarios para el desarrollo del pais.

e Ampliar los recursos cientificos y técnicos, para la solucion de problemas
econdmicos y sociales y en especial de la regidn oriental, insular y sur del pais.

e Conservar incrementar el patrimonio cultural y educativo e incorporarse a las tareas
del desarrollo integral de Venezuela.

e Conducir el proceso de formacion de un profesional habil y util para ubicarse en un
mundo competitivo, integrado, regionalizado y en proceso acelerado de
transformacion con base a una educacion de calidad.

e Transformar la gerencia universitaria basada en un modelo cultural, centrado en las
personas y en los procesos, tendente hacia la modernizacion de la Institucion.

e Rescatar la formacion profesional de los alumnos mediante el desarrollo de la
mistica, dignidad, moral, creatividad, innovacion y productividad, para que sean
capaces de insertarse en el quehacer regional y nacional.

e Implantar Educacion Superior de la mas alta calidad, con el fin de obtener un

profesional de excelencia.

39



e Generar un cambio de modelos y de funcionamiento basado en una reestructuracion

curricular.

En tal sentido a continuacion presentamos la estructura organizativa de la Universidad

de Oriente:

2.5.1.5 Estructura Organizativa: Administrativamente la U.D.O esta estructurada como

se muestra en la figura N° 3.
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FIGURA NRO. 1. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA NUCLEO DE ORIENTE
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2.5.2 NUCLEO DE SUCRE

2.5.2.1 Resefia Historica

La Historia del Nucleo de Sucre esta intimamente ligada a la de la Universidad de
Oriente por ser el Nucleo primigenio con el cual inici6 sus actividades nuestra casa de
estudios. Las perspectivas de desarrollo econémico, social y cultural de la region, a lo largo
del siglo XX fueron inquietantes para los habitantes del oriente venezolano, region aunque
rica en recursos naturales, estaba signada por la pobreza y carente de la mano de obra
especializada que transformara esos recursos en beneficio colectivo. En respuesta a esa
situacion, la Junta de Gobierno instaurada luego de la dictadura del depuesto General Marcos
Pérez Jiménez y presidida por Edgar Sanabria, crea el 21 de noviembre de 1958 la
Universidad de Oriente al dar el ejecitese al Decreto-Ley No. 459, para estudios
universitarios y profesiones técnicas y ordena el inicio de actividades con el Instituto
Oceanogréafico de Venezuela para la investigacion cientifica en las areas de Oceanografia
Fisica, Bioldgica y Aplicada. El 6 de julio del afio siguiente, el recién electo Presidente de la
Republica, Rémulo Betancourt nombra una Comisién Organizadora de la Universidad de
Oriente integrada por Luis Manuel Pefialver, Luis Villalba Villalba, Pedro Roa Morales,
Enrique Tejera Paris y Gabriel Chichani; la cual a su vez nombré como presidente al doctor
Pefialver y llam6 a colaborar a Eduardo Mendoza Goiticoa, Oswaldo de Sola, Claudio
Muskus, Juan Lopez Aldrey, J.M. Siso Martinez, José Lorenzo Pérez y Dionisio Lopez

Orihuela.

La Comisidn se planted la creacidn de una universidad moderna, con nueva orientacion,
adaptada a la realidad social, cultural y econdémica de la comunidad oriental, partiendo de
Sucre, “encrucijada de caminos” y expandiéndose hacia Anzoategui, Monagas, Bolivar y
Nueva Esparta. ElI 12 de octubre de 1959 se inician en el pais los estudios formales en
Ciencias Marinas con la puesta en marcha del Instituto Oceanogréafico y con el cual también
inicia actividades el Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente. EIl 12 de febrero de 1960,
la actividad académica propiamente dicha de la Universidad de Oriente se inicia en Cumana
en una casa alquilada, ubicada en la avenida Gran Mariscal, donde habia funcionado la policia
politica de la dictadura de Pérez Jiménez, con 120 estudiantes de los 61 Cursos Basicos y a la
vez, se programan las carreras de Matematica, Fisica, Quimica y Biologia. Posteriormente, el

29 de mayo de ese mismo afio, la UDO fue inaugurada por el Presidente Romulo Betancourt
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en un acto solemne donde también pronunciaron discursos el escritor Romulo Gallegos; el
Ministro de Educacién para ese entonces Rafael Pisani y el Presidente de la Comision

Organizadora Luis Manuel Pefialver.

Refiere Pefialver que la realidad era dramatica: 120 estudiantes, nueve (9) profesores,
seis investigadores, diez empleados administrativos y precarios recursos financieros para
acometer una obra de tal envergadura. “A esto se le llam¢ la Universidad de Oriente”. Apesar
de ese adverso comienzo, se fue desarrollando la estructura de la nueva universidad que muy
pronto comenzé a dar signos de fortaleza y crecimiento. Estudiantes, profesores e
investigadores fueron llegando del resto de la region oriental y de otras partes del pais.
Igualmente a la Comisién Organizadora se incorporaron también otros profesionales de
reconocida trayectoria profesional y cientifica. Con la creacion de los Nucleos, se designaron
profesores que detentaron el cargo de Directores de Nucleos y que afios después fueron
electos e investidos como Decanos, con plenas facultades para gerenciar cada una de las

unidades académicas que integran a la Universidad de Oriente.

2.5.2.2 Estructura Organizativa:
En la figura N° 4 presentamos los diferentes departamentos que conforman el Nucleo

de Sucre a través de su Estructura Organizativa.

43



Consejo del
nuicleo del
decanato

Delegacionde |

planificacion

Delegacion de
cultura,

FIGURA NRO. 2. Estructura Organizativa del Nucleo de Sucre

Asesoria Delegacion de
Juridica Depories
DUB’U&MLJ‘U”!! ajt:
Oficina de in ;
J;elacione{ Y| relaciones
) Inter-
publicas Lastitsecic
Coordinacion e
riniian B Coordinacicn
decanal academica
Biblioteca Delegacion
General RRHH
lecnologia Bienestar
FEducativa estudiantil
Direccion de L,
cervicios de | | Coordinacion
; Adminisirativa
computacion
1 | | 1 1
. ) Escuela de Escuela de .
Direccion de Escuela de Ciencias Humanidades Instituto Escuela de
cursos Basicos| | Administracion . 1aesy locéano Grafico ciencias
Sociales Educacion

44



2.6 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Ambiente de trabajo: Es un conjunto de factores fisicos, climaticos o de cualquier otro que,

interconectadas, 0 no, estan presentes y participan en el trabajo del individuo. (Grott 2003).

Conducta: Es lo que el organismo hace o dice, incluyendo bajo esta denominacion tanto la

actividad interna como la externa, de acuerdo con su propia terminologia. (Watson 1924).

Desempefio: Se conforma por la sumatoria de conocimientos (integrados por conocimientos
aprendidos tanto a través de estudios formales como informales) la experiencia préctica y las
competencias. (Alles 2011).

Eficiencia: Es una medida del logro de resultados. (Idalberto Chiavenato 2004).

Impulso: Deseo 0 motivo afectivo que induce a hacer algo de manera subita, sin reflexionar.

(Diccionario de la legua espariola 2016).

Neurologia: Estudio del sistema nervioso y de sus enfermedades. (Diccionario de la legua

espafola 2016).

Patrén: Cosa que se toma como modelo o punto de referencia para medir o valorar otras de

la misma especie. (Larousse 2007).
Predictor: Que predice o ayuda a predecir. (Larousse 2007).

Psique: Conjunto de capacidades humanas de un individuo que abarca los procesos

conscientes e inconscientes (Freud 1925).

Rasgos: Son disposiciones que permiten describir a las personas y predecir su

comportamiento (Eysenck 1992).
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

Este capitulo contiene los elementos metodoldgicos que se utilizaran en la realizacion
del proyecto de investigacion, los cuales son los siguientes: Tipo de investigacion, disefio de
la investigacion, poblacidon y muestra, fuentes de informacion, técnicas e instrumentos en la

recoleccion de datos, técnicas de procedimientos y anélisis de los resultados.

3.1 Tipo de investigacion

Segln Arias (2012), refiere el tipo de investigacion al “grado de profundidad con que
se aborda un fendmeno u objeto de estudio” (pag. 23). Teniendo en cuenta que los tipos de

investigacion tiene distintas clasificaciones.

El tipo de investigacion descriptivo segin el autor antes mencionado “consiste en la
caracterizacion de un hecho, fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su

estructura o comportamiento” (pag. 24).

El presente proyecto de investigacion se relaciona con una investigacion descriptiva,
debido a que se busca conocer los criterios utilizados concernientes al tema propuesto, y
haciendo uso de esa informacion se podra descomponer los rasgos de personalidad y su
influencia en el desempefio laboral, para asi presentar un analisis e interpretacion concreta de

la realidad estudiada en la Delegacion de Comunicacion Corporativa.

3.2 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es la estrategia que ejecuta el investigador para dar
respuestas al problema planteado, para efecto de este proyecto de investigacion se apoyara en
el trabajo de campo, puesto a que permitira establecer contacto directo con el personal
administrativo implicado en la problematica antes expuesta. Para Arias (2012), el disefio de la
investigacion “es aquella que consiste en la recoleccion de datos directamente de la realidad

donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna” (pag. 31).

En este trabajo de investigacion, el disefio estara basado en un estudio de campo, ya
que la informacion que se recolectara sera emanada directamente del area estudiada donde
ocurren los hechos, y los mismos no seran alterados, ademas de una revisién documental

bibliogréafica, lo que sustentara el estudio en cuestion.
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3.3 Poblaciéon y Muestra

Tamayo (2006), define la poblacion como “La totalidad de un fendmeno de estudio,
incluye la totalidad de unidades de andlisis o entidades de poblacion que integran dicho
fendmeno y que debe cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N
de entidades que participan de una determinada caracteristica, y se le denomina poblacion

por constituir la totalidad del fenomeno adscrito a un estudio o investigacion™.(pag. 176).

La poblacién objeto de estudio de esta investigacion, es la que corresponde al personal
de la Delegacion de Comunicacién Corporativa. Esta poblacion estd conformada por 5
trabajadores, que se encuentran realizando actividades administrativas en dicho

departamento.

Cabe destacar que esta poblacion es completamente heterogénea, porque la misma
estd integrada por personas que presentan diferentes edades, personalidades y niveles de

formacion académicas.

Mientras que para Hernandez y Otros (2000), la muestra “es en esencia, un subgrupo
de la poblacion. Digamos que es un subconjunto definido en sus caracteristicas al que
llamamos poblacion” (pag. 207). Una muestra representativa es aquella que por su tamafio y
caracteristicas similares a las del conjunto, permite hacer inferencias o generalizar los
resultados al resto de la poblacion con un margen de error conocido. Debido a que la
poblacion es pequefia se procedid a utilizar los 5 trabajadores de la misma, entendiéndose asi
N=n, debido a que las unidades muéstrales se pueden controlar, manipular y verificar. Para el

presente estudio, se seleccion6 una muestra no probabilistica.

3.4 Fuentes de Informacién: Primarias y Secundarias

Para la obtencion de la informacion que se demanda para elaborar la investigacion,

se utilizaran fuentes primarias y secundarias.

Segln Arias (2012), “las fuentes primarias son aquellas obtenidas originalmente por

el investigador; y las secundarias son las extraidas de la obra de otros investigadores” (pag.
28).

Las fuentes primarias estaran compuestas por el personal de la Delegacion de
Comunicacién Corporativa, y seran datos principales que permitiran el diagnéstico actual del

objeto de estudio. Mientras que las fuentes de informacion secundarias, estan representadas
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por todos aquellos documentos fisicos y electrénicos, que son objeto de consulta para lograr
la informacién vinculada con el tema de estudio, tales como: libros, textos, tesis de grado,

y paginas de internet.

3.5 Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos

Arias (2012), una técnica de recoleccion de datos es “el procedimiento o forma
particular de obtener datos de informacion, mediante cualquier recurso, dispositivo o
formato” (pag. 67). En las investigaciones que contienen un modelo de investigacion de
campo, se pueden considerar varias técnicas de recoleccion de datos. Estas consisten en una
serie de procedimientos para adquirir de alguna manera los datos para la investigacion. Los
instrumentos de recoleccion de datos le facilitan al investigador directamente obtener los

datos que le serviran para llevar a cabo el proyecto.

Como instrumento de recoleccion de datos en esta investigacion se hara uso del
cuestionario que segun Arias (2012) “es la modalidad de encuesta que se realiza de forma
escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas”
(pag. 74). EIl cuestionario es un instrumento con varias preguntas que se les aplica a los

individuos que participaran en la investigacion como fuentes de informacion.

Ademas, el uso del analisis documental Fidias (2012), define como “una técnica
basada en la separacion e interpretacion de los contenidos de un documento” (pag. 133). El
andlisis documental ayuda a estudiar la informacion obtenida de libros, leyes, paginas de
internet, y todos aquellos materiales que posean contenido bibliogréafico concerniente a la
investigacion cientifica. En este proyecto de investigacion se aplicard el cuestionario al
personal de la Delegacion de Comunicacion Corporativa, y contard con una serie de
preguntas tanto abiertas como cerradas relacionadas con la influencia los rasgos de
personalidad en el desempefio laboral.

3.6 Teécnicas de Procesamiento y Analisis de la Informacion

Una técnica de recoleccion de datos para Arias (2012), es “el procedimiento o forma
particular de obtener datos de informacion” (pag. 67). En las investigaciones que se rigen por
un disefio de investigacion de campo, se pueden considerar varias técnicas de recoleccion de
datos. Debido a que consistiran en una serie de procesos para alcanzar los datos para la

investigacion.
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Arias (2012), también describe un instrumento de recoleccion de datos como
“cualquier recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener,
registrar o almacenar informacion” (pag. 69). Los instrumentos escogidos de recoleccion de

datos le ayudaran al investigador a obtener datos que le seran de ayuda para la investigacion.

En esta investigacion como instrumento de recoleccion de datos se hara uso del
cuestionario, que segun Arias (2012), “es la modalidad de encuesta que se realiza de forma
escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas”
(pag. 74). El cuestionario es un instrumento con una sucesion de preguntas que se les aplicara
a los trabajadores del &rea de la Delegacion, ya que ellos parte importante en la investigacion

como fuentes de informacion.

El autor antes mencionado (2012), define el uso del andlisis documental como “una
técnica basada en la separacion e interpretacion de los contenidos de un documento” (pag.
133). El anélisis documental ayuda a procesar la informacion obtenida de leyes, libros,
paginas de internet, y todos aquellos materiales que contengan contenido bibliogréfico
referente a la investigacion cientifica. En este proyecto de investigacion se le aplicara un
cuestionario al personal de la Delegacion de Comunicacién Corporativa, y contara con una
serie de preguntas tanto abiertas como cerradas, relacionadas con las personalidades y

Desempefio Laboral.

3.7 Técnicas de procedimiento y anélisis de los resultados

Para elaborar el andlisis se realizaran por la técnica de la tabulacion, la cual Tamayo
(2008), la define como “una parte del proceso técnico en andlisis de los datos. La operacién
esencial en la tabulacion es el recuento para determinar el nUmero de casos que encajan en las

distintas categorias” (pag. 188).

Siguiendo la definicion anterior, los datos se analizaran numéricamente en tablas,
haciendo uso de cifras porcentuales y absolutas y explicandolos por categorias para asi, poder
lograr un anélisis completo de los mismos. A partir de los resultados que se obtendran se
podra determinar como influyen los rasgos de personalidad en el desempefio laboral del
personal de la Delegacion y partiendo de los resultados se procedera a realizar un analisis

completo del objeto de estudio.
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CAPITULO IV

4.1 Presentacion y analisis de los resultados

En este capitulo se muestran los resultados obtenidos de la investigacion, el cual se
llevd a cabo mediante un analisis de tipo descriptivo a los cinco trabajadores del
Departamento de la Delegacion de Comunicacion Corporativa, segun los resultados
obtenidos en la aplicacion del instrumento se presentan a continuacion de manera gréfica los

resultados conseguidos.

EDAD

H25a30
HM31a40
M41a50

M mas de 51

GRAFICA 1: EDAD

En la encuesta abierta realizada se pudo observar que las edades de los encuestados en
mayor numero estan en el rango de 31 a 40 y en menor nimero en el rango de 25 a 30. Lo
que quiere decir, que los trabajoadores de la Delegacion de Comunicacion Corporativa son
personas jovenes, lo que podria ser un factor determinante para la influencia de los rasgos

personalidad.

SEXO

H femenino

H masculino

GRAFICA 2: SEXO
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La presente grafica muestra que hay mas mujeres que hombres dentro de la
Delegacion, lo que en ocaciones contribuye a que haya mas conflictos por los cambios de

personalidad que en ocasiones las mujeres presentan.

NIVEL DE ESTUDIOS

H tecnico medio
H tecnico superior

i licenciado

H magister

M otros

GRAFICA 3: NIVEL DE ESTUDIOS

En esta grafica se reflejé que la muestra posee un grado elevado de estudios lo que

ayudaria a estos trabajadores al momento de realizar sus labores.

EXPERIENCIA LABORAL

M de 0a 10 afios
Hde 11 a 20 afos
M de 21 a 30afios

M Mas de 31 afios

GRAFICA 4:EXPERIENCIA LABORAL

En la gréafica se muestra que toda la poblacion esta en el rango de cero a 10 afios de

experiencia, es decir, son trabajadores practicamente nuevos, que estan en proceso de
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adaptacion al grupo social. Cabe resaltar que la adaptacion es una de las transaciones mas

dificiles puesto que cada individuo tiene una personalidaad diferente.

TABLA NRO. 1
¢Ha participado en cursos o talleres de desarrollo
personal?

Si No

1 X

2 X

3 X

4 X

5 X

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Delegacién de comunicacion

corporativa, del Nucleo de Sucre, Universidad de Oriente, afio 2018.

En este cuadro se observa que la casi la totalidad de los encuestados han realizado cursos

o talleres para incrementar su desarrollo personal a excepcion de un trabajador el cual

respondié que no ha realizado ninguno, los trabajadores que respondieron que si, este

enriquecimiento de conocimientos les podria generar confianza al momento de ejercer sus

funciones mientras que para el que respondi6 lo contrario puede llegarse a sentir no

preparado para ejercer sus labores.

¢SE CONSIDERA USTED UNA PERSONA PROACTIVA EN EL DESEMPENO DE

SUS LABORES?

Msi

Hno

GRAFICA 5: PROACTIVIDAD
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En la grafica antes mencionada se muestra que todos los trabajadores promueven el
trabajo, ya que se consideran personas proactivas al momento de realizar su trabajo, ese rasgo
de personalidad en el &rea laboral es fundamental para poder realizar las tareas del cargo de

manera eficaz y eficientemente.

TABLA NRO. 2
¢Participa en las decisiones importantes relacionadas a

la Delegacion? Si No
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Delegacion de comunicacién

corporativa, del Ndcleo de Sucre, Universidad de Oriente, afio 2018.

En el cuadro correspondiente se manifiesta que dos de los trabajadores expresaron que
si participan en las decisiones importantes relacionadas a la Delegacion, mientras que tres de
ellos manifestaron que no participaban, lo que crea apatia en los trabajadores, puesto que no

se sienten parte importante de la Delegacion y no crean sentido de pertenencia.

¢MANIFIESTA USTED UNA ACTITUD POSITIVA ANTES LAS
ADVERSIDADES U OBSTAVULOS QUE SE PRESENTAN EN EL AMBIENTE DE
TRABAJO?

M si
Hno

GRAFICA NRO.6: ACTITUD POSITIVA
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En esta grafica se expresa que tres de los trabajadores respondieron que Si
manifestaban una actitud positiva ante las adversidades u obstaculos que se presentan en el
ambiente de trabajo, mientras que dos de los trabajadores de la muestra colocaron que no, lo
que conllevaria a disgustos ya que el estado de &nimo es contagioso y al estar dos personas

predispuestas influyen en el buen clima laboral.

¢(¢SE ALTERA CON FACILIDAD ANTE UN LLAMADO DE SUS SUPERIORES?

Msi

Hno

GRAFICA NRO. 7: ALTERACION

La gréfica antes propuesta muestra que dos personas que conforman la muestra
sefialaron que si se alteran con facilidad ante un llamado de sus superiores, mientras que tres

de estos colocaron que no, lo que ayuda a un ambiente laboral favorable y de respeto

¢ESCUCHA CON ATENCION A SUS SUPERIORES Y COMPANEROS DE
TRABAJO?

M si

Hno
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GRAFICA NRO. 8: ATENCION

La grafica expuesta refleja que en su totalidad la muestra sefialé que si escucha con
atencion a sus superiores y comparieros de trabajo, esto es un buen indicio debido a que al

escuchar se pueden canalizar muchos problemas existentes dentro de la Delegacion.

TABLA NRO. 3
¢ Acata con tolerancia las 6rdenes de sus

superiores? Si No
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Delegacién de comunicacion
corporativa, del Nucleo de Sucre, Universidad de Oriente, afio 2018.

En la grafica correspondiente se muestra que tres trabajadores sefialaron que no
acatan con tolerancia las 6rdenes de sus superiores, mientras que dos de ellos especificaron
que si. Al no realizar las ordenes de los superiores se crea un conflicto que podria

complicarse dependiendo de los rasgos de personalidades de cada trabajador.

(APORTA IDEAS EMPRENDEDORAS EN SU LUGAR DE TRABAJO?

Hno

GRAFICA NRO. 9 IDEAS EMPRENDEDORAS
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En la grafica propuesta se plasma que dos de los trabajadores que conformaron la
muestra sefialaron que si aportan ideas en su lugar de trabajo y por el contrario tres
trabajadores sefialaron de que no proponian ideas en su lugar de trabajo, lo que conlleva a que
haya desmotivacion en el rea laboral, ya que no sienten la suficiente confianza para plantear

sus ideas.

¢ SE CONSIDERA UNA PERSONA EMPRENDEDORA Y ENTUSIASTA EN
SUS LABORES?

M si

Hno

GRAFICA NRO. 10: EMPRENDIMIENTO Y ENTUSIASMO.

En la grafica correspondiente se figura que cuatro de los trabajadores que integran la
muestra plasmaron que se consideraban una persona emprendedora y entusiasta en el trabajo,
pero uno de estos colocd como respuesta que no. Este rasgo de personalidad es variante en
los trabajadores y puede verse afectado de manera positiva o negativa dependiendo del clima

organizacional.
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(¢ TRABAJA  FLUIDAMENTE CON  SUPERVISORES, PARES Y
SUBORDINADQOS?

M si
Hno

GRAFICA NRO. 11: TRABAJO FUIDO.

En la grafica se puede apreciar claramente que en su totalidad la muestra marcé que
no trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados. Esto lo que puede ocasionar
son numerosos problemas tanto para el personal como para las funciones que se realizan en
general, porque si un trabajador no se siente satisfecho esto se vera reflejado en sus labores y
muchas veces ocasionando el ausentismo, puesto que no se siente a gusto en su puesto de

trabajo.

¢REALIZA LAS TAREAS Y ACTIVIDADES QUE SE LE ASIGNAN EN EL
TIEMPO ESTABLECIDO?

M siempre

H casi siempre
i nunca

M

GRAFICA NRO. 12: REALIZACION DE TAREAS.
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A través de la gréafica se evidencia que un trabajador que integra la muestra sefial6 que
siempre realiza las tareas y actividades que se le asignan en el tiempo establecido, mientras
que el restante de la muestra los cuales son cuatro personas, sefialaron que casi siempre
realizan las tareas y actividades que se le asignan en el tiempo establecido. Las dos
alternativas afirmativas muestran que los trabajadores de la Delegacion son empleados
responsables.

¢PROMUEVE EL TRABAJO EN EQUIPO?

M siempre
H casi siempre

i nunca

GRAFICA NRO. 13: TRABAJO EN EQUIPO

Segun los resultados obtenidos por la muestra quienes dos de ellos sefialaron que casi
siempre promueven el trabajo en equipo, mientras que por otro lado tres trabajadores que
conforman la muestra marcaron que nunca promueven el trabajo en equipo. Las cifras
demuestran que se puede sefialar que no hay comparierismo en el area de trabajo y es por ello

que puede llegar a existir un ausentismo laboral por parte de los trabajadores que ahi laboran.
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¢(POSEE INICIATIVAY LIDERAZGO?

M siempre

H casi siempre
i nunca

M

GRAFICA NRO. 14: INICIATIVAY LIDERAZO

Segun los datos obtenidos por la muestra se graficaron, los resultados fueron que una
sola persona que formaba parte de la muestra sefialé que posee iniciativa y liderazgo, dos de
estas personas sefialaron que casi siempre poseen iniciativa y liderazgo y los ultimos dos
sefialaron que nunca, esto conlleva a pensar que son trabajadores apaticos, bien sea porque su

supervisor no les permite expresarse 0 porque asi es su personalidad.

¢(CONSIDERA USTED QUE EXISTE UN AMBIENTE DE ARMONIA EN LA
DELEGACION?

M siempre
H casi siempre
i nunca

GRAFICA NRO. 15: AMBIENTE DE ARMONIA.

En la presente grafica se puede apreciar que la muestra arrojo que en su totalidad

opinaron que nunca existe un ambiente de armonia en la Delegacion lo que puede ser
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generado por la poca tolerancia ante los distintos rasgos de personalidad que ahi se
encuentran, incrementando asi la desmotivacion para asistir a su jornada de trabajo

correspondiente.

TABLA NRO 4
¢Presenta dificultades para
relacionarse con los demas?
Siempre Casi siempre Nunca
1 X
2 X
3 X
4 X
5 X

FUENTE: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Delegacién de comunicacion

corporativa, del Ndcleo de Sucre, Universidad de Oriente, afio 2018.

Segun los datos suministrados por la muestra el cuadro demuestra que dos personas de
la muestra respondieron que nunca han presentado dificultades para relacionarse con los
demas, uno de ellos respondid que casi siempre y por Gltimo los dos trabajadores restantes
sefialaron que siempre presentan dificultades para relacionarse con los demas, se puede decir
que son de personalidades mixtas y es por ello que tiene conflictos entre ellos.

¢(SE SIENTE DESMOTIVADO PARA ASISTIR Y/O CUMPLIR CON SUS
LABORES?

M siempre

M casi siempre

M nunca

GRAFICA NRO16: DESMOTIVACION
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La grafica plasma que cuatro de cinco trabajadores que proporcionan la muestra
respondieron que siempre se sienten desmotivados para asistir y/o cumplir con sus laborares
y solo uno respondi6 que casi siempre sentian desmotivados para asistir y/o cumplir con sus
laborares, esta es una prueba de que algo esté fallando dentro de la Delegacion, porque un
empleado debe sentirse satisfecho al realizar su trabajo, para que puede asistir de manera

habitual a ejecutar su labor.

¢(PARTICIPAN ACTIVAMENTE Y CON ENTUSIASMO TODOS LOS
TRABAJADORES DE LA DELEGACION PARA LA CONSECUCION DE LAS
METAS PLANIFICADAS?

M siempre
M casi siempre

i nunca

GRAFICA NRO. 21: PARTICIPACION

Se muestra de manera explicita que casi todos los trabajadores respondieron que
nunca participan activamente y con entusiasmo todos los trabajadores de la Delegacion para
la consecucidn de las metas planificadas y solo un trabador de la muestra respondi6 que casi
siempre participaban. Lo que refleja la desidia que hay en los trabajadores ante la realizacion

de sus funciones, creando molestias entre ellos mismos debido al poco interés que muestran.
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CONCLUSIONES

Algunos autores han destacado que las diferencias entre cada individuo pueden usarse
para entender y predecir el comportamiento humano, es por ello que las instituciones ademas
de realizar distintas practicas también deben expandirse a los diversos aspectos importantes

de un individuo como lo son los rasgos de personalidad.

Hay que considerar que hay diferencias individuales y eso viene dado por la
personalidad, de ella dependera el comportamiento de la persona ya sea en su vida cotidiana o
en escenarios laborales. La personalidad es un factor clave puesto que de ella dependeran los
objetivos de la persona, pero a su vez puede verse modificada al clima organizacional en
donde se desenvuelva. Es por ello que no es recomendable que las instituciones dejen a un
lado el estudio de estos rasgos, porque a través de ellos se puede realizar una buena seleccion
de personal, para asi dar un gran aporte al desempefio laboral, porque entre mas complejo sea

el trabajo mayores rasgos positivos de personalidad este debera tener.

Nuestra hipotesis se cumple debido a que se realizd un cuestionario, el cual fue
respondido por una muestra de cinco trabajadores, de ambos sexos a quienes se le aplicaron
varias preguntas, con la finalidad de estudiar la presuncion de la influencia de los rasgos de
personalidad en el desempefio laboral, lo que fue satisfactorio pues se encontrd relacién entre
los rasgos de personalidad y el desempefio laboral, porque esta es una variable que influye de
manera directa en el rendimiento de las funciones de cada trabajador, ya que dependiendo de

la personalidad variaran sus pensamientos y decisiones .

En la Delegacion de Comunicacion Corporativa se pudo evidenciar que hay diferentes
personalidades y que en ocasiones tienen conflictos que originan un bajo desempefio laboral
y esto se puede deber segun los resultados obtenidos mediante la encuesta a la apatia, que es

el rasgo de personalidad que méas predomina en la Delegacion.

En los trabajadores de esta area también existe desunion e irrespeto lo que conlleva a

la insatisfaccion a estos empleados, lo que a la larga podria generar un ausentismo laboral.

De no manejar las personalidades esta problematica se podria agudizar colocando en
riesgo el Departamento, debido a que las funciones que estos realicen vendran en decadencia

afectando asi el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

Se sugieren algunas acciones que pueden ayudar a procurar un mejor rendimiento

institucional y desempefio laboral en los trabajadores

e Al reconocer la alta prevalencia de la influencia de los rasgos de personalidad
en el desempefio laboral en esta poblacion, seria indispensable intervenir y
plantear que se les realice a los trabajadores de la Delegacion de
Comunicacion Corporativa charlas y talleres a cargo de expertos sobre
Inteligencia Emocional (técnicas de auto control, de relajacién y de
comunicacion asertiva entre otros). Para que asi ellos puedan tener mas
serenidad al momento de estar en el area laboral.

e Realizar un estudio para conocer los rasgos de personalidad predominantes en
los trabajadores de la Delegacion y candidatos a los puestos del area.

e Utilizar instrumentos como el presentado en el estudio, para estar evaluando
constantemente la evaluacion de los rasgos de personalidad del personal
administrativo con su desempefio.

e Elaborar un programa de evaluacion de desempefio que permita evaluar a los
trabajadores y de esta forma estar informados de que rasgos de personalidad
necesitan desarrollarse, motivarse o controlarse para lograr un mejor
desempefio del puesto de trabajo.

e Considerando los resultados de este estudio en cuanto a personalidad, se
considera que seria necesario realizar otras investigaciones, abarcando otros

posibles factores no considerados en este estudio.
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ANEXOS



NUCLEO DE SUCRE
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

CUESTIONARIO

Estimado empleado (a)

Me es grato dirigirme a usted en la ocasion de saludarle muy cordialmente a la vez
que solicitar su valiosa colaboracion para responder el cuestionario que a continuacion se
anexa. Este tiene como finalidad determinar la influencia de los rasgos de personalidad en
el desempefio laboral del personal de la Delegacion de Comunicacion Corporativa en el

Nucleo de Sucre de la Universidad de Oriente.

La informacion que se recabara sera andnima y confidencial por lo que se espera la
mayor sinceridad posible a sus respuestas ya que de los datos que usted suministre depende

el éxito de esta investigacion, la que cumplira un fin académico.

Gracias por su colaboracion
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PARTE |

DATOS PERSONALES Y ACADEMICOS

Instrucciones:

Marque con una (x) en el paréntesis, la alternativa que se ajuste a su situacion

personal y profesional.

EDAD

25 a 30 afios ()
31 a 40 afos ()
41a 50 afios ()
Mas de 51 afios ()
SEXO

Femenino ()
Masculino ( )

NIVEL DE ESTUDIO

Técnico Medio ( )
Técnico Superior ( )
Licenciado ()
Magister ()
Otros: ()
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Especifique

EXPERIENCIA LABORAL

De 0 a 10 afios ()

De 11 a 20 afios ()

De 21 a 30 afios ()

Maés de 31 afos ()
PARTE I

INSTRUCCIONES

Marque una ( X ) en la casilla de alternativas segun la respuesta que usted considere

adecuada.

N° | ITEM SI | NO

1 | ¢Ha participado en cursos o talleres de desarrollo personal?

2 | ¢Se considera usted una persona proactiva en el desempefio de sus
labores?

3 | ¢Participa en las decisiones importantes relacionadas a la Delegacion?

4 | ¢(Manifiesta usted una actitud positiva ante las adversidades u obstaculos
que se presentan en el ambiente de trabajo?

5 | ¢Se altera con facilidad ante un llamado de sus superiores?

6 | ¢Escucha con atencion a sus superiores y comparieros de trabajo?

7 | ¢Acata con tolerancia las 6rdenes de sus superiores?

8 | ¢Aporta ideas emprendedoras en su lugar de trabajo?

69



9 | ¢Se considera una persona emprendedora y entusiasta en sus labores?
10 | ¢ Trabaja fluidamente con supervisores, pares y subordinados?
11 | ¢Realiza las tareas y actividades que se | SIEMPRE | CASI NUNCA
le asignan en el tiempo establecido? SIEMPRE
12 | ¢Promueve el trabajo en equipo?
13 | ¢Posee iniciativa y liderazgo?
14 | ;Considera usted que existe ambiente de
armonia en la Delegacion?
15 | ¢Presenta dificultades para relacionarse
con los demas?
16 | ¢Se siente desmotivado para asistir y/o
cumplir con sus labores?
17 | ¢Participan  activamente 'y  con

entusiasmo todos los trabajadores de la
Delegacion para la consecucion de las

metas planificadas?
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Ciudadano

Prof. JESUS MARTINEZ YEPEZ
Vicerrector Académico
Universidad de Oriente

Su Despacho

Estimado Profesor Martinez:

Cumplo en notificarle que el Consejo Universitario, en Reunién Ordinaria
celebrada en Centro de Convenciones de Cantaura, los dias 28 y 29 de julio
de 2009, conoci el punto de agenda *SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA
PUBLICAR TODA LA PRODUCCION INTELECTUAL DE LA UNIVERSIDAD
DE ORIENTE EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL DE LA UDO, SEGUN
VRAC N° 696/2009".

Leido el oficio SIBI - 139/2009 defecha 09-07-2009, suscrita por el Dr.
Abul K. Bashirullah, Director de Bibliotecas, este Cuerpo Colegiado decidi6, por

unanimidad, autorizar la publicacién de toda la produccién intelectual de la
Universidad de Oriente en el Repositorio en cuestién.

UN|VER5WRWENQLE 1‘1ago a usted a los fines cons:gutentes

| S\STEMA DE B\BL\%TECA o
RECIBIDO POR

‘ eFCHAdM_HORAé.——Jl’ANA. BO:

ce: Rectgm, V‘u_:en'edqm Administrativa, Decanos de los Nicleos, Coordinador General de

& Direccién de Computacisn, Coordinacién de Teleinformatica, Coordinacién General de Postgmdo.
JABC/ YGC/maruja

Apartado Correos 094 / Telfs: 4008042 - 4008044 / 8008045 Telefax: 4008043 / Cumand - Venezuela
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