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Resumen

El presente trabajo esta enfocado en la Determinacion del perfil de los
rasgos de personalidad segun el modelo DISC en los egresados de la
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad Catélica
de Santiago de Guayaquil en el semestre B-2019 con el objetivo de conocer

los perfiles de los estudiantes préximos a egresar.

El modelo DISC es una herramienta que permite obtener los perfiles de
rasgos de personalidad basdndose en cuatro dimensiones. A través de ellas,
se puede reconocer las tendencias en cuanto a la personalidad de aquella
persona que lleva a cabo el test. Dentro de los hallazgos, se determinan
patrones propios del modelo, asi como la identificacion de diversas actitudes
destacadas y algunas que requieren ser potenciadas.

La metodologia desarrollada es basada en el uso de un instrumento
proporcionado por la Psychological Research Foundation, el cual es un
organismo que pone a disposicion el modelo y otorga los resultados una vez
desarrollado el mismo via online. Gracias a ello se obtiene informacién y datos
de resultados de los egresados del semestre B-2019 con respecto a su rasgo

de personalidad evidenciado segun el modelo escogido.

Palabras claves: modelo DISC, rasgos de personalidad, actitudes,

comportamiento, instrumentos de seleccién
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Abstract

The present work is focused on the Determination of the profile of
personality traits according to the DISC model in thesis students of the Faculty
of Economic and Administrative Sciences of the Universidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil in the B-2019 semester with the objective of knowing

the profiles of students close to graduation.

The DISC model is a tool that allows to obtain personality traits profiles
based on four dimensions. Through them, you can recognize trends in the
personality of that person who performs the test. Within the findings, the
model's own patterns are determined, as well as the identification of some

outstanding attitudes and some that need to be enhanced.

The methodology developed is based on the use of an instrument
provided by the Psychological Research Foundation, which is an agency that
makes the model available and gives the results by online method. Thanks to
this, information and results data of the graduates of the B-2019 semester are
obtained with respect to their personality trait evidenced according to the

model.

Keywords: DISC model, personality traits, attitudes, behavior, selection

instruments
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Capitulo |

Introduccioén

El mundo de los negocios es un entorno que involucra la interaccion
constante con personas de diferentes lugares de procedencia, en diferentes
momentos y espacios. Manejar una buena relacion con todo el entorno, es
primordial para el desarrollo efectivo en la blusqueda de alcanzar objetivos
planteados como personas y organizaciones. Por tal motivo, conocer e
identificar las actitudes y formas de accionar de los miembros del circulo social
en donde se desenvuelven, se ha convertido en un objetivo vital en el &mbito

empresarial (Sepulveda, 2015).

Hoy en dia, las organizaciones consideran como un factor fundamental
las actitudes y habilidades que poseen los colaboradores, que pueden ser
puestas al servicio de los objetivos, metas planteadas a determinados plazos
y vision que se tiene como empresa. Por tal motivo, los procesos de seleccion
y los momentos para decidir un ascenso, cuentan con una evaluacion no solo
técnica y de conocimiento, sino de actitudes y perfiles de personalidad. Esto
pensando en que involucrar a una persona a desempefiar funciones en el
negocio, demanda ciertas capacidades para el desarrollo efectivo de las
tareas (Gil & Nufiez, 2017).

Existen diversas herramientas que permiten a las organizaciones
identificar la personalidad y conductas de las personas. Este tipo de recurso
ha sido manejado como filtros a la hora de la seleccion del personal, sabiendo
gue ciertos cargos requieren determinadas actitudes para que el colaborador
tenga la capacidad de ejercer sus funciones de forma oOptima. Por ello, el
empleo de test, encuestas o evaluaciones enfocadas en el ser de las
personas, se ha convertido en un punto clave en el desempefio y manejo de

los recursos humanos (Lotito, 2015).

Una de las herramientas mas utilizadas en este campo corresponde al
modelo DISC, que es un test practico que permite identificar los rasgos de

personalidad de las personas que lo desarrollan, permitiendo de esta manera



determinar las actitudes funcionales que poseen, las oportunidades de mejora
y los perfiles naturales e innatos basados en la metodologia que este recurso
maneja. A través de toda informacion que logra obtenerse gracias a esta
herramienta de gran aporte, las empresas encuentran un mecanismo para
evaluar si el perfil de la persona va acorde al requerimiento que el cargo les
demanda (Cruzado, 2017).

Por este motivo, se plantea realizar esta investigacion enfocada en
determinar el perfil de los rasgos de personalidad segun el modelo DISC
existentes en los egresados de la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas de la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil,
considerando como poblacién al alumnado correspondiente al semestre B-
2019. La informacion que se encontrara, servira para los estudiantes y su
conocimiento sobre el perfil que los define basados en el modelo expuesto,
asi como las oportunidades de mejora que se identifican en cada uno de ellos
para ser mas efectivos. Ademas, un aporte significativo a la facultad al
evidenciar cuales son las caracteristicas de los estudiantes que han recibido

su formacion.

El trabajo sera desarrollado en diversos capitulos. El primer de ellos
corresponde a la parte introductoria de la investigacion, en donde se evidencia
los antecedentes y el contexto del problema en cual se basa el desarrollo de
este trabajo. Adicional a ello, el planteamiento de los objetivos que se
persiguen al plantear el desarrollo de esta investigacién, asi como la
justificacion para llevarlo a cabo, guiado bajo diversos enfoques en donde se
genera un valioso aporte. Finalmente, esta primera parte se concluye
evidenciando preguntas de investigacion y las limitaciones y delimitaciones

gue existen para ejecutarlo.

El segundo capitulo corresponde a la muestra de los enfoques tedricos
en los que se basa la investigacion. En este aspecto, se comienza por
evidenciar el marco tedrico, con diferentes aportes de estudios sobre las
variables consideradas. Adicional a ello, se expone un marco referencial en
donde se describen diversos estudios realizados previamente bajo este

enfoque de investigacion, en otros sectores, comunidades y tiempos,



informacion que permite consolidar el aporte significativo que representa
llevarlo a cabo. También se exponen diversos significados de palabras claves,
dentro del marco conceptual, con el fin que las personas que lean el
documento se familiaricen con los términos. Finalmente, el cierre de este
capitulo se lo hace a través de la identificacion de las variables y de la relacion

existente entre ellas.

El capitulo 3 se basa en la metodologia por la cual se rige la
investigacion. Se evidencian diversos puntos, entre ellos el disefio, el enfoque
y alcance que tiene el trabajo que se plantea. Ademas, se expone la poblacién
sobre la cual se basa la investigacion. Se procede a su vez a realizar el calculo
de la muestra, cantidad de personas que participaran en el levantamiento de
informacion para determinar los perfiles de rasgos de personalidad bajo el
modelo del test DISC. Ademas, se expone informacion sobre el instrumento
para la encuesta, asi como la forma en como se llevara a cabo la recoleccion
de los datos. Finalmente, esta seccion cierra con la exposicion de la forma en
cOmo se procesara los datos, a través de gréficas que exponen la informacion

mas relevante.

El dltimo capitulo corresponde al analisis de resultados. En el mismo
se propone el analisis de todos los datos encontrados una vez que se ha
desarrollado el levantamiento de informacion. En esta investigacion, los datos
son evidenciados considerando 3 ambitos: el general, por género y por
carrera. De esta manera, se puede exponer los hallazgos mas relevantes y
hacer una comparativa entre aquello que guarda una relacién evidente y

aquella informacién que los diferencia.

Finalmente se exponen las recomendaciones que se indican una vez
gue se ha desarrollado la investigacion, en donde se colocan aspectos
relevantes que pueden potenciar a la comunidad u organizacion de enfoque
para tener una mejora basados en los resultados encontrados. Ademas, se
plantean las conclusiones de la investigacion, las mismas que también son
desarrolladas luego del levantamiento de informacion y del analisis de los

resultados.



Antecedentes

Reconocer a las personas y su personalidad, ha sido un tema que
desde hace muchos afios ha venido siendo evaluado por diferentes sectores
de la comunidad, tanto de investigacion como la comunidad a nivel general.
El enfoque de estos aspectos ha incrementado debido a la importancia que
hoy en dia se le otorga al valor del ser humano y sus comportamientos y
habitos que ponen en su interaccion con la comunidad y a través de ellos
generan relacionamiento con todo el entorno que lo rodea. ldentificar estos
aspectos de una forma concreta, aporta en gran medida a evidenciar como
cada uno de los individuos se encuentra accionando toda su comunidad con
la que se relaciona. Por ello enfocarlo en egresados de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas de la Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil.

Independientemente del enfoque que se les ha dado a las
investigaciones que se han realizado en los ultimos afios sobre este aspecto,
los objetivos alcanzados con esta practica han servido para que exista un
mejor desempefio de los ciudadanos y un manejo adecuado en las relaciones
interpersonales. En el ambito de los negocios ha apoyado para la seleccion
de personal, delegacién de funciones, creaciones de perfiles para desempefio
de cargos y diversos temas importantes dentro de las organizaciones y
actividades del dia a dia. Por ello, se puede decir que todo el aporte generado
por estos temas, han apoyado a un mejor desempefio alcanzado por las

organizaciones en los tiempos actuales.

En las épocas de la antigua Grecia, el estudio del comportamiento de
las personas comenzod a surgir para extenderse posteriormente alrededor del
mundo a medida que el tiempo iba transcurriendo. Autores indican que los
seguidores y adeptos a la filosofia presocratica, comenzaron a encaminar el
manejo de modelos enfocados en las personas. Inicialmente, los perfiles de
comportamiento fueron asociados con cuatro elementos externos, que
correspondian basicamente a aspecto ambientales. Dentro de los perfiles se

encontraba a elementos como el aire, el agua, el fuego y la tierra. Empédocles,



un fil6sofo de la linea mencionada, llamé a estos las cuatro "raices" o

elementos.

Posterior a ello, en los ultimos afios de la Antigua Era y primeros afios
de la Nueva Era, varios filosofos tomaron este enunciado basado en los
cuatros elementos del medio ambiente e hicieron acotaciones con respecto a
todo lo que era manejando en la antigua Grecia. Fue entonces donde surgio
la figura de diversos pensadores y fildsofos que comenzaron a realizar
grandes aportes sobre este tipo de temas, uno de ellos fue Hipdcrates, realizé
un gran aporte una vez que postuld los “cuatro temperamentos”. Asi también,
afos después de este suceso, Galeno se sumo a aquello y mencioné a los
“cuatro humores”, que complementaba a las dos teorias antes mencionadas,
como parte de sus aportaciones hacia la comunidad segun todas sus

investigaciones.

Estos personajes basaban sus postulaciones en teorias que indicaban
que las maneras de comportar de la sociedad no estaban asociadas a
elementos que se encontraban en el exterior, sino que correspondia a los
fluidos corporales o humores de cada persona, los cuales eran los que
generaban una repercusion en su conducta. Dentro de los perfiles que se
manejaban se tenia el flematico, sanguineo, colérico y melancélico. El
pensamiento indicaba que el humor dominante determinaba el tipo de
personalidad que cada uno de los ciudadanos podia alcanzar y que seria
evidenciado en su interaccion con su entorno. Asi eran los primeros

enunciados que iban abriendo campo a los futuros aportes.

Mucho tiempo después surgieron diversos investigadores con sus
teorias. Uno de ellos fue William Moulton Marston quien fue una persona que
realizd sus estudios Harvard, enfocado basicamente en aspectos
relacionados con la psicologia. A este autor es a quien se le atribuye ser el
creador de la teoria que sostiene al modelo DISC, la misma que fue publicada
en 1928 en su libro “Las emociones de gente normal’. La investigacion la
desarrollé a través de una examinacién de la conducta de las personas en un

entorno particular. EI pensamiento que maneja es que las personas tienen un



estilo innato, pero el mismo se ve modificado, en ocasiones, por todo lo que

se vive en el entorno.

En 1940, Walter Clark tomd las teorias que fueron desarrolladas por
Marston y, basandose en los diferentes aportes hechos, desarrollé el primer
perfil de personalidad DISC. Gracias a un rapido avance de las
investigaciones durante los afios siguientes hasta el presente, este sistema
es reconocido como el lenguaje universal de la conducta debido a su
simplicidad y sinceridad. El lenguaje es facil de aprender, comprender y
administrarlo por el publico en general. Desde su desarrollo, DISC ha
demostrado constantemente ser un instrumento fiable y valido. Los rasgos de
personalidad que se consideran son: dominante, influyente, servicial y

concienzudo.

Se reconoce que la formacién que los estudiantes han recibido ha sido
enfocada exclusivamente en potenciar su perfil profesional, brindando una
formacion integral y destacada en cada uno de los afios. Sin embargo, se ha
identificado la necesidad de dotar de este conocimiento a ellos debido a la
importancia y relevancia que se le ha otorgado a este tipo de contenido dentro
de todo el mercado laboral, haciendo énfasis especialmente en las relaciones

interpersonales que pueden llegarse a generar.

Hoy en dia, el test DISC es un instrumento utilizado frecuentemente en
el ambito laboral para determinar el perfil de rasgo de personalidad y asi
conocer si las actitudes del postulante estan alineadas a las requeridas para
el cargo que las organizaciones tienen a disposicion para el mercado laboral.
Este es uno de los filtros utilizados a la hora de la seleccién, cuando los
reclutadores tienen la necesidad de evaluar los perfiles de los postulantes. Se
ha constituido en uno de los instrumentos de mayor uso por las empresas,
gue permite manejar los procesos de reclutamiento de una forma mas practica
y mas efectiva como filtro de seleccion. Ademas, ha permitido a las personas
conocer cudales son las habilidades blandas a potenciar y de esta manera

manejar de forma efectiva este aspecto.



El test de Descubrimiento de la Personalidad DISC analiza la
personalidad y conducta (en el trabajo y situaciones fuera de este) de las
personas. Esto permite generar reportes donde se indica las fortalezas y
posibles areas de auto-desarrollo. Es importante reconocer que todos los test
de personalidad contienen algun margen de error, pero este sirve en gran
medida para reconocer cuales son los perfiles de rasgos de personalidad con

mayor tendencia de cada una de las personas (Lotito, 2015).

El sistema DISC fue desarrollado como fruto de diversos estudios,
dando como resultado 4 perfiles basicos con diferentes grados de intensidad
y con unas tendencias de comportamiento que son capaces de predecir y
medir el ritmo, prioridades, fortalezas, areas de crecimiento, miedos,
irritaciones, reaccién bajo estrés, fuente de seguridad, medicién del valor de
cada individuo, ambiente deseado, etc. en el marco de las relaciones
interpersonales y el comportamiento frente al entorno en donde las personas
se desarrollan (Weinert, 2015).

Es irrelevante el enfoque que se les ha dado a las investigaciones que
se han realizado en los ultimos afios sobre este aspecto que engloba el
analisis de las personas y el enfoque en los rasgos de personalidad, los
objetivos alcanzados con esta practica han servido para que exista un mejor
desempeio de los ciudadanos y un manejo adecuado en las relaciones
interpersonales. Por ello, se puede decir que todo el aporte generado por
estos temas, han apoyado a un mejor desempefo alcanzado por las

organizaciones en los tiempos actuales.

Por ello, el siguiente trabajo de investigacion se refiere a la
determinacion del perfil de rasgo de personalidad utilizando para ello el
recurso del modelo DISC. El enfoque de la investigacion se realiza en los
egresados de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la
Universidad Catoélica de Santiago de Guayaquil, los mismos que se
encuentran cursando el semestre B-2019. Todo el aporte que se genere con
el desarrollo de la investigacion, asi como los datos que se recolectan para

realizar las propuestas de valor, estan encaminadas a los resultados



procedentes de esta comunidad de estudio y todo el entorno y comunidad

universitaria que lo rodea.

Contextualizacion del problema

Durante los udltimos 5 afos de formacion académica recibida en la
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad Catdlica
de Santiago de Guayaquil, se ha observado la carencia del manejo de
informacion de test o formularios para descubrir los rasgos de personalidad
de los estudiantes que cursan las diferentes carreras, ademas de observar de
una falta de enfoque de formacion en habilidades blandas. Esto ha generado
como problema principal el desconocimiento del perfil de comportamiento
segun el modelo DISC en los egresados de la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Administrativas del semestre B-2019.

La informacion sobre la personalidad y habilidades de las personas que
estudian en esta facultad es escaza. Se reconoce que la formacion que los
estudiantes han recibido ha sido enfocada exclusivamente en potenciar su
perfil profesional, brindando una formacién integral y destacada en cada uno
de los afos. Sin embargo, se ha identificado la necesidad de dotar de este
conocimiento a ellos debido a la importancia y relevancia que se le ha
otorgado a este tipo de contenido dentro de todo el mercado laboral, haciendo
énfasis especialmente en las relaciones interpersonales que pueden llegarse

a generar.

A su vez, esto se ve reflejado en que los egresados postulan a cargos
gue no van acorde a su rasgo de personalidad, se desempefian en el &mbito
laboral en tareas que no son de su agrado y no potencian sus habilidades
blandas en segmentos que requieren hacerlo. Por tal motivo, en el presente
trabajo de titulacion, se ha planteado como objetivo principal determinar el
perfil de rasgo de personalidad segun el modelo DISC en los egresados de la
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad Catélica

de Santiago de Guayaquil en el semestre B-2019.



Hoy en dia, el test DISC es un instrumento utilizado frecuentemente en
el ambito laboral para determinar el perfil de rasgo de personalidad y asi
conocer si las actitudes del postulante estan alineadas a las requeridas para
el cargo que las organizaciones tienen a disposicion para el mercado laboral.
Este es uno de los filtros utilizados a la hora de la seleccion, cuando los
reclutadores tienen la necesidad de evaluar los perfiles de los postulantes. Se
ha constituido en uno de los instrumentos de mayor uso por las empresas,
gue permite manejar los procesos de reclutamiento de una forma mas practica
y mas efectiva como filtro de seleccion. Ademas, ha permitido a las personas
conocer cuales son las habilidades blandas a potenciar y de esta manera

manejar de forma efectiva este aspecto.

El alcance que tiene el trabajo se da con la ejecucién de la investigacion
en la Facultad de Ciencias Econ6micas y Administrativas de la Universidad
Catodlica de Santiago de Guayaquil. El enfoque de trabajar Unicamente con
esta poblacién se debe a que este sector de egresados se encuentra, en su
mayoria, en la busqueda de plazas de trabajos en el &mbito profesional que
utilizan estos modelos para determinar las oportunidades y perfiles de los
candidatos idoneos. Ademas, trabajar con este segmento sirve como un plan
piloto que puede ser replicado en las diferentes facultades de la universidad
en el futuro. La informacién que se obtiene es tomada exclusivamente de los
egresados del semestre B-2019 de la facultad en mencion, debido a que son
los proximos a obtener su titulo profesional y prestos a involucrarse en el

ambito laboral.

El problema central de este planteamiento es que los egresados no
reconocen cudl es su perfil de rasgo de personalidad y tampoco tienen
conocimiento sobre este tipo de contenido al no haberse manejado una
formacion de esta caracteristica dentro de su proceso de estudio. El test DISC
es uno de los métodos utilizados hoy en dia por los reclutadores para
seleccionar a los aspirantes a una plaza laboral o para realizar una promocion
de cargos, reconociendo que este instrumento brinda amplias opciones para
gestionar una eficiente seleccién. El egresado, al no saber sobre su perfil, se

pueden desembocar diferentes aspectos que pueden repercutir en un mal
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enfoque en cuanto a sus aspiraciones laborales o cargos se refiere. Por ello

es importante destacar el conocimiento de esta herramienta.

Las causas principales para que exista esta desinformacién por parte
de los egresados es que ellos no han recibido una induccién sobre este tipo
de test, ademas, no tuvieron un énfasis en la potenciacién de habilidades
blandas dentro de su formacion como profesionales. Se ha percibido una falta
de enfoque en las materias tomadas durante los afios de estudios, en donde
se ha concentrado la gran parte del tiempo en dotar de conocimiento técnico.
Asi, los egresados no tienen una nocion respecto al test DISC vy las

oportunidades que esto presenta.

Los estudiantes no han tenido induccion sobre este tipo de test debido
a que las personas encargadas de su formacién, no les han dado las
herramientas claves para reconocer sus oportunidades dentro de estos
recursos necesarios para descubrir las habilidades, actitudes y capacidades
que tienen hoy en dia. Esto repercute en diferentes aspectos, pero el mas
relevante, es que no logran identificar las oportunidades de mejora que se les
pueden presentar en el mercado laboral y en sus relaciones interpersonales
con todos aquellos que conformen su entorno y con quienes comparten el dia

a dia.

También se reconoce que no se les ha demostrado el valor de potenciar
las habilidades blandas dentro de su formacion. El enfocar los esfuerzos
netamente en la formacion con contenido académico, hace que se deje de
lado la parte humana de estas personas y que no se le otorgue el valor debido
a la formacion de habilidades que mejoren su perfil personal. Los egresados
no reconocen la importancia de manejar este tipo de contenido, destinando
una mayor parte en la formacion que se alcanza en el aspecto profesional,
pero dejando a un lado la parte que los representa como los seres humanos

que son.

Las personas con ciertos rasgos de personalidad tienden a asociarse y
relacionarse de una mejor manera con otros de determinadas caracteristicas.

Esto ocurre por la armonia que se genera entre ellos, ademas de la capacidad

11



de poner generar conversaciones efectivas, asi como un buen
relacionamiento generado por el comportamiento. Eso también genera que
ciertos ciudadanos no tengan la capacidad de trabajar en conjunto o no logren

generar una relaciéon efectiva.

El efecto de la probleméatica es que posiblemente los graduados estan
buscando obtener plazas de trabajos en cargos que no se alinean al perfil de
rasgo de personalidad que ellos poseen. Por ello, también se reconoce la
posibilidad de que, aquellos que ya estén laborando, se encuentren
desempefiando en tareas que no son de su agrado. También se distingue el
hecho de que los egresados desconozcan cuéles son los ambitos en donde
pueden enfocarse para potenciar su perfil profesional a través de las
habilidades blandas, al no tener un panorama claro de cuales son los valores

y actitudes que serviria trabajar segun su perfil.

Sin embargo, también se identifican oportunidades para mejorar
evidenciando posibles limitaciones potenciales, una de ella es que, al ser
realistas, sus entornos pueden percibirlos como negativos. Estas personas
prefieren mostrar hechos antes que argumentar su posicion ante cualquier
eventualidad. Otra de las falencias es que estas personas tienden a
estancarse en los detalles de todas las situaciones. Ademas, siempre
accionan sujetos a un procedimiento y un método. También se ha identificado
que posiblemente ellos prefieran trabajar solos en vez de trabajar como

miembros de un equipo.

Todas estas situaciones expuestas generan problemas dentro de la
labor cotidiana del egresado cuando se desempefie en el &mbito laboral y
también en su vida personal. No saber reconocer los espacios a donde
apuntar que vayan alineados a sus perfiles de rasgos de personalidad, puede
generar insatisfaccion y rendimientos poco satisfactorios en el trabajo. Esto
desencadena situaciones como rotaciones altas de puestos de trabajo y una
busqueda prolongada del “trabajo ideal”. Alinear las tareas a realizar con las
habilidades que se posee, aporta significativamente al desenvolvimiento que

se realiza.
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Objetivos

Para el desarrollo de esta investigacion, se plantean diversos objetivos para

el cumplimiento y desarrollo efectivo de toda la informacién que se utilice. Por

ello, se evidencia tanto el objetivo general y los objetivos especificos a

alcanzar en este estudio.

Objetivo general

Determinar el perfil de rasgo de personalidad segun el modelo DISC en los

egresados de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la

Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil en el semestre B-2019 para

disefiar un plan estratégico de fortalecimiento de habilidades blandas

Objetivos especificos

Evidenciar enfoques teoricos a través de la exposicion de informacion
recolectada para conocer sobre la modelo DISC y los diversos perfiles

de rasgos de personalidad

Definir la metodologia de investigacion a través de la revision de la
literatura para determinar los diversos tipos de rasgos de personalidad

definidos por el test DISC

Analizar los resultados obtenidos a través del desarrollo del test DISC
en los egresados de la Facultad de Ciencias Econdémicas y
Administrativas de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil
en el semestre B-2019

Disefiar un plan estratégico a través de la interpretacion de los
resultados para desarrollar un mecanismo de fortalecimiento de
habilidades blandas para el seguimiento de los graduados posterior a

su titulacion
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Justificacion

El presente trabajo de investigacion esta enfocado en determinar el
perfil de rasgo de personalidad tomando como guia para su ejecucion al
modelo DISC. Para llevarlo a cabo, se utiliza como referencia de poblacién a
los egresados de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la
Universidad Catdélica de Santiago de Guayaquil, aterrizando el estudio
Unicamente en aquellos que se encuentran cursando el semestre B-2019.
Este es el tema presentado para el desarrollo del estudio que se realiza a lo

largo de toda esta investigacion.

Considerando el plano social, determinar el perfil de rasgo de
personalidad y socializar el mismo con los egresados, les aporta de una forma
provechosa para que cada uno de ellos reconozcan cual es el perfil al que se
alinean segun el modelo DISC. Esto les permite identificar en qué campos les
resulta desempefiarse de manera efectiva y ademas saber cuales son las
habilidades blandas que podrian potenciar en caso de buscar una mejora. Es
un aporte significativo al que se le realiza al egresado desde el ambito
personal.

Este aporte se ve traducido en contar con un panorama claro de las
oportunidades que se tienen para mejorar como persona. Mejorando estas
habilidades y actitudes, el aporte que el ciudadano genere con su entorno y
con todas las personas que lo rodean serd bastante significativo. Si esto es
alcanzado, los desempeifios y la influencia personal en el medio en donde se
desenvuelva, va a permitir que todo su préjimo accione en un ambiente con
mejores estandares y con aportaciones valiosas de estas personas que han

optado por potenciarse.

En el plano econdmico, los egresados pueden tener un conocimiento
mas amplio sobre en qué tipo de trabajos postular en el mercado laboral, para
gue sean contratados y asi comenzar a generar ingresos y desempeiiar su rol
como profesionales. El test DISC es utlizado con frecuencia por los
departamentos de seleccién de las organizaciones a la hora de buscar

candidatos para ocupar una plaza laboral. Esto permitira encaminar a los
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egresados a tener mayores oportunidades de trabajo, reconociendo un

instrumento que si es utilizado de manera frecuente hoy en dia.

Al tener conocimiento de este instrumento, los egresados pueden tener
una ventaja competitiva con respecto a las otras personas que se encuentran
en el mercado laboral. También les permite identificar aquellos rasgos que
pueden asociar directamente con el cargo al cual estan aplicando, de esta
manera puede existir congruencia en lo que indica su perfil y sus intenciones
laborales con aquellas oportunidades a las cuales estan apuntando. Esto los
hace mas atractivos en el mercado laboral y sobre todo atractivos ante los

reclutadores y miembros del comité o grupos de seleccion.

El trabajo también tiene un gran aporte en el campo académico debido
a que es un modelo novedoso que, actualmente, no es reconocido por la
comunidad estudiantil dentro de las herramientas existentes para el desarrollo
de este tipo de investigaciones. Esto permite que los docentes involucren este
tipo de contenidos en la formacién de los estudiantes y focalizar ciertos temas
para potenciar las actitudes que los mismos poseen para mejorar el perfil
profesional. Ademas, da cabida al analisis de inclusion de ciertas materias o
informacion dentro de materias que también se enfoquen en este tipo de

modelos.

Lo que respecta al plano profesional, el proyecto da la oportunidad de
conocer, a profundidad, de qué trata el modelo DISC y los aportes que el
mismo realiza en diferentes aspectos enfocados en el ambito de la profesion.
Ademas, brinda informacion a las personas para que conozcan cual es el perfil
que poseen y cdmo pueden potenciarlo con trabajo bien enfocado y hecho a
conciencia. Esto abre oportunidades de mejora como profesional, que
encamina a tener un mejor presente, aspirar a mejores cargos en el plano
laboral y sobre todo, desenvolverse de manera efectiva en el relacionamiento
con los demas miembros de las organizaciones y entornos en donde se
encuentren compartiendo con mas personas o colaboradores del mismo lugar

de funciones.
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Pregunta de investigacion

¢,Cuales son los resultados de perfil de rasgo de personalidad segun el modelo
DISC en los egresados de la Facultad de Ciencias EconOmicas y
Administrativas de la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil en el

semestre B-20197?

Limitaciones y delimitaciones

Existen limitaciones y delimitaciones dentro del desarrollo de los
estudios que se llevan a cabo. Esta investigacion posee varios de estos
aspectos, sin embargo, lo mismo no le quita valor a la ejecuciéon del mismo
puesto a que la propuesta y el enfoque que se le ha otorgado a la
investigacion, ha sido realizado tomando en cuenta estos aspectos que llegan
a ser relevantes una vez que comienza a realizarse todas las actividades que
demanda la ejecucion del mismo. Aln con estas situaciones, la investigacion
genera grandes aportes si es llevada a cabo de una forma efectiva y

cumpliendo los objetivos propuestos.

Las limitaciones de una investigacion se refieren a los problemas con
los que el investigador se encontrara durante el proceso de desarrollo del
estudio que esta llevando a cabo. En ese sentido, desde la perspectiva una
limitacion consiste en un aspecto que desemboca en que se deja de estudiar
un aspecto del problema debido por alguna razén que se genera. Las
limitaciones vienen a constituirse en factores externos al equipo de
investigadores que se convierten en obstaculos que eventualmente pudieran
presentarse durante la ejecucion del trabajo y que escapan al control del

investigador (Proafio, Gisbert, & Pérez, 2017).

Con respecto a las limitaciones que se evidencian en la ejecucion de
este proyecto de investigacion, uno de los factores a considerar es el factor
tiempo. Se cuenta exclusivamente con los meses del semestre B-2019, el
mismo que corresponde al periodo de unidad de titulacion de los
desarrolladores del proyecto. Esto genera que no se logre realizar un trabajo

mas amplio y se opte por no mantener tanta diversificacion. Se limita a su vez
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el campo para el levantamiento de informacion, siendo exclusivamente las
respuestas de la muestra las que serviran para ejecutar el analisis de

resultados.

Las delimitaciones de una investigacion se refieren a definir de una
forma concreta el area de interés, especificar sus alcances, determinar sus
limites. La delimitacion tiene una mayor tendencia a definir aspectos sobre el
tiempo y el espacio. De tal manera, delimitar una investigacion significa,
especificar en términos concretos las areas de interés en la busqueda,
establecer su alcance y decidir las fronteras de espacio, tiempo y
circunstancias que se le impondra al estudio (Cadena, Rendon, Aguilar, &
Salinas, 2017).

En lo que respecta a las delimitaciones, la investigacion esta enfocada
exclusivamente en los egresados de la Facultad de Ciencias Econdémicas y
Administrativas de la Universidad Catodlica de Santiago de Guayaquil que se
encuentran cursando el semestre B-2019. Cualquiera otra persona fuera de
este grupo que sido detallado, es excluida de la poblacion considerada para
el desarrollo del estudio que se esta plateando. El trabajo se limita al test
DISC, siendo el unico recurso utilizado para determinar los perfiles de rasgo
de personalidad de los encuestados en esta investigacion. Cualquier otro
cuestionario que sirva para determinar estos resultados, queda excluido para

obtener resultados en esta propuesta.
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Capitulo Il

En este capitulo se exponen el marco teorico, el marco referencial y el
marco conceptual referente al tema propuesto. Se exponen los enfoques
tedricos referentes al trabajo de investigacion, en donde se evidencian los
pensamientos, investigaciones y descubrimientos de diversos autores.
Ademas, los estudios previos sobre la investigacion planteada y los conceptos

principales asociados a la misma.

Marco Teérico

Test

Los tests son modernos métodos de examen psicolégico que son
enfocados a diferentes sectores de la comunidad (Santamaria & Sanchez,
2012). El objeto de estos procedimientos se enfoca en generar esquemas
estandarizados que permitan complementar, corroborar y medir factores de
personalidad, inteligencia, aptitudes, adaptacibn a  situaciones,
comportamiento, habilidades sociales, entre otros aspectos que pueden ser
identificados (Cruzado, 2017). Gracias a la existencia de los tests, la
comunidad tiene la capacidad de saber los aspectos y caracteristicas que
poseen las personas que los rodean y quienes son evaluadas bajo estas
herramientas (Gil & Nufiez, 2017).

En un principio, los tests se usaban fundamentalmente para medir la
inteligencia que poseian las personas que desarrollaban cada una de las
preguntas (Trejo, 2015). Estos recursos han ido cambiando y aprovechando
nuevos aspectos y, hoy en dia, los mismos permiten realizar estudios de forma
profunda, alcanzando objetivos como reconocer la personalidad, el
funcionamiento cognitivo, emocional y conductual de las personas, asi como
identificar las actitudes y valores que presenta la persona que aprovecha los
recursos disponibles para tener informacion valiosa sobre su persona
(Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2015). El uso que se le ha dado la herramienta
ha permitido obtener mas resultados y ampliar la informacion requerida dentro

del manejo de los datos obtenidos.
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Los tests y otros instrumentos de evaluacion, tales como medidas de
las aptitudes, ejercicios de simulacion de trabajo, muestras desarrolladas en
el trabajo, o guias de entrevistas, se elaboran tanto para su uso en
investigacién como en la practica profesional de aquellos que asi lo requieran
(Ademar, 2013). La finalidad de los tests utilizados en investigacion difiere de
Su uso en la practica institucional y profesional. Sin embargo, se ha logrado
identificar que varios de ellos tienen la capacidad de generar aportes en
diferentes areas de la vida cotidiana de las personas que los desarrollan y de
las finalidades buscadas (Mori & Silva, 2018).

Los tests son elaborados generalmente por uno o mas autores, los
mismos que se encuentran relacionados ya sea por compafias publicas o
privadas, o por empresas especializadas en la construccién de este tipo de
recursos de investigacién. En algunos casos, los mismos se construyen
especificamente para tema investigativo en especifico. Una vez construido, el
mismo es desarrollado por diferentes personas y estudiado por diversos
investigadores para comprobar la efectividad del uso de estas herramientas
(Pedroza, 2016). Asi, poco a poco se van haciendo mejores adecuaciones
hasta determinar una estructura que sirva para obtener los recursos
esperados y estandarizarlos para cualquier persona, de diferente segmento

de la sociedad, lo pueda realizar (Proafo, Gisbert, & Pérez, 2017).

La investigacion cientifica requiere una documentacién adecuada para
obtener los resultados esperados en el proceso investigativo. La
documentacion que es manejada, permite a la comunidad cientifica evaluar la
calidad y los resultados de la investigacion y facilitar su replicacion para
cualquier momento o comunidad a la cual se desee enfocar un estudio. Por lo
tanto, el uso de los métodos de investigacion, incluyendo el uso de los tests,
debe documentarse adecuadamente en el desarrollo de una investigacién. La
documentacion debe incluir toda informacion correspondiente al estudio, para
que se logre identificar los objetivos que son perseguidos, si efectivamente los
mismos fueron obtenidos y a qué tipo de comunidad le corresponde (Martinez
& Agudiez, 2012).
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Test de evaluacion personoldgicos

Son todas aquellas pruebas genéricas desarrolladas para evaluar lo
relacionado a nivel psicologico de interés general en diferentes areas de que
puedan involucrarse. Este tipo de contenido recibe este nombre debido a que
tiene como objetivo evaluar rasgos, aptitudes, capacidades, habilidades e
incluso actitudes de tipo general de las personas. La informacion recaba sirve
como un filtro para reconocer a la persona que ha realizado este tipo de

evaluaciones (Buleje, 2013).

En esta clase contenido, priman los formatos de tipo test de auto-
informe que se interesan, de forma destacada, por las caracteristicas
psicolégicas enfocadas en las personas que lo llevan a cabo. Ese es el
enfoque puntual que esta clase de herramientas brindan a los investigadores
que lo desarrollan. En este grupo se incluyen los test de inteligencia y otras
capacidades similares, asi como los de rasgos y también tipos de
personalidad (Sanhueza & Lotito, 2014).

Modelo DISC

Adicionalmente a la creciente popularidad del uso de modelos de
conocimiento y personalidad para la seleccion de personal en el siglo XXI, las
organizaciones ahora administran millones de test de personalidad, de estilos
de aprendizaje, de estilo de manejo de conflicto y de inteligencia emocional a
individuos y equipos cada afio con el proposito de brindar asesoria y
desarrollo. Los modelos y tests de personalidad y estilo pueden ayudar a dar
una estructura para asesorar las formas en que las personalidades y los
estilos individuales contribuyen a los comportamientos que impactan el

desempefio en el trabajo (Payne & Frow, 2005).

Hoy en dia, el test DISC es un instrumento utilizado frecuentemente en
el ambito laboral para determinar el perfil de rasgo de personalidad y asi
conocer si las actitudes del postulante estan alineadas a las requeridas para
el cargo que las organizaciones tienen a disposicion para el mercado laboral.
Este es uno de los filtros utilizados a la hora de la seleccion, cuando los

reclutadores tienen la necesidad de evaluar los perfiles de los postulantes. Se
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ha constituido en uno de los instrumentos de mayor uso por las empresas,
gue permite manejar los procesos de reclutamiento de una forma mas practica
y mas efectiva como filtro de seleccion. Ademas, ha permitido a las personas
conocer cuales son las habilidades blandas a potenciar y de esta manera

manejar de forma efectiva este aspecto.

El test de Descubrimiento de la Personalidad DISC analiza la
personalidad y conducta (en el trabajo y situaciones fuera de este) de las
personas. Esto permite generar reportes donde se indica las fortalezas y
posibles areas de auto-desarrollo. Es importante reconocer que todos los test
de personalidad contienen algun margen de error, pero este sirve en gran
medida para reconocer cuales son los perfiles de rasgos de personalidad con

mayor tendencia de cada una de las personas (Lotito, 2015).

El sistema DISC fue desarrollado como fruto de diversos estudios,
dando como resultado 4 perfiles basicos con diferentes grados de intensidad
y con unas tendencias de comportamiento que son capaces de predecir y
medir el ritmo, prioridades, fortalezas, areas de crecimiento, miedos,
irritaciones, reaccién bajo estrés, fuente de seguridad, medicion del valor de
cada individuo, ambiente deseado, etc. en el marco de las relaciones
interpersonales y el comportamiento frente al entorno en donde las personas

se desarrollan (Weinert, 2015).

Por ello, el modelo DISC se ha convertido en una herramienta muy
valiosa y hasta incluso necesaria para el conocimiento de las personas que
se encuentran alrededor, ya sea equipos de trabajos o cualquier situaciéon
interpersonal que se pueda generar. Dentro de las oportunidades que brinda
el modelo, es que la persona goza de todo el potencial necesario para
convertir cualquier relacién, encuentro, llamese laboral, cultural, amistoso, o
personal, en un exitoso y productivo encuentro y relacion para ambas partes
(Cadena, Renddn, Aguilar, & Salinas, 2017).

Si bien el test DISC no es un instrumento completo que engloba todos
los datos referentes a la personalidad en el sentido técnico, de igual modo

provee una vision del estilo de conducta de un individuo que resulta lo
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suficientemente adecuado como para predecir futuras tendencias de
comportamiento. El test DISC es muy adecuado para este proceso de
conocimiento de uno mismo y descubrir cual es la situacion que reflejan sus
resultados a la actualidad. En base a ello, se puede obtener diversa

informacion como una oportunidad de mejora (Lopez & Fachelli, 2014).

Los tests son elaborados generalmente por uno o mas autores, los
mismos que se encuentran relacionados ya sea por compafiias publicas o
privadas, o por empresas especializadas en la construccién de este tipo de
recursos de investigacién. En algunos casos, los mismos se construyen
especificamente para tema investigativo en especifico. Una vez construido, el
mismo es desarrollado por diferentes personas y estudiado por diversos
investigadores para comprobar la efectividad del uso de estas herramientas.
Asi, poco a poco se van haciendo mejores adecuaciones hasta determinar
una estructura que sirva para obtener los recursos esperados Yy
estandarizarlos para cualquier persona, de diferente segmento de la sociedad,

lo pueda realizar (Proafo, Gisbert, & Pérez, 2017).

La gran debilidad del DISC es que el mismo requiere la participacion
voluntaria y honesta del entrevistado, dependiendo exclusivamente de la
transparencia que ellos posean al contestar las preguntas planteadas. La
recomendacion para su ejecucion es que el mismo sea tomado bajo presion
0 en una situacién que amenace con la integridad de la persona que lo esta
ejecutando. Por esta razén el DISC es mas apropiado para evaluar el
desarrollo Personal advirtiendo a la persona que no existe una respuesta
correcta o incorrecta, sino que la misma se ajusta a la realidad de la persona
y cada una de sus formas de como evallan y se desempefian con el entorno
y sus pensamientos netamente de caracter personal (Cadena, Renddn,
Aguilar, & Salinas, 2017).

Teoria de soporte del modelo DISC

El modelo DISC tiene gran parte de su procedencia generada a través
del investigador y creador William Moulton Martson, quien en 1928 presentd
su obra “Emotions Of Normal People”. Marston fijo su interés psicologico en

las personas “normales” o tipicas, en donde concentré gran parte de su
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estudio (Cequea, Rodriguez, & Nufiez, 2011). Estaba interesado en los retos
diarios de las personas comunes u ordinarias. No le interesaba la conducta
psicética o las enfermedades de caracter mental en general que ciertas
personas pudieran tener. Marston queria desarrollar una unidad de medida de

la “energia mental” de todo el entorno (Ademar, 2013).

El DISC fue en parte el resultado de la investigacion que este autor
desarroll6 acerca de la medicion de la energia del comportamiento y la
conciencia que las personas tenian en su dia a dia. Este analisis desarrollado
aport6 significativamente para encaminar de una manera correcta el estudio
llevado a cabo. Aunque es importante reconocer que su intencion al
desarrollar el modelo DISC era demostrar sus puntos de vista acerca de la
motivacion humana y como la misma influia en el desarrollo habitual de la

persona (Garcia, 2016).

En 1928 Marston publicd “Emotions of Normal People” (Emociones de
las Personas Normales), y aunque habia escrito acerca de DISC 4 afios antes,
fue en este libro donde present6 formalmente la teoria DISC. En 1931 Marston
public6 un segundo libro acerca de la teoria, “Integrative Psychology”
(Psicologia Integrativa). La Teoria DISC fue uno de los primeros intentos de
aplicar psicologia a personas ordinarias, fuera de un ambito puramente

clinico.

Por todo lo mencionado, se puede indicar que test DISC es un
instrumento utilizado frecuentemente en el &mbito laboral para determinar el
perfil de rasgo de personalidad y asi conocer si las actitudes del postulante
estan alineadas a las requeridas para el cargo que las organizaciones tienen
a disposicion para el mercado laboral (Bogaert, 2017). Este es uno de los
filtros utilizados a la hora de la seleccion, cuando los reclutadores tienen la
necesidad de evaluar los perfiles de los postulantes. Se ha constituido en uno
de los instrumentos de mayor uso por las empresas, que permite manejar los
procesos de reclutamiento de una forma mas practica y mas efectiva como
filtro de seleccién (Contreras , Barbosa, & Espinosa, 2015). Ademas, ha
permitido a las personas conocer cuales son las habilidades blandas a

potenciar y de esta manera manejar de forma efectiva este aspecto.
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Objetivos del modelo DISC

El test DISC mide diversos aspectos dentro de su evaluacién una vez
que el mismo es desarrollado. Uno de ellos es reconocer cual es el perfil
natural, que vendria siendo la forma que tienen las personas de hacer las
cosas de manera innata, traduciéndose asi la manera de cdmo lo hacen segun
su origen. Mide también lo correspondiente al perfil adaptado, es decir, c6mo
los ciudadanos actuan frente a lo que sucede en su entorno y como adoptan
ciertas actitudes y habitos basados en los mismos. Otro de los aspectos que
se considera es que aporta también a comprender los niveles de adaptacion,

cosa que es fundamental para:

e Entender si las personas estan adaptandose de forma adecuada a su
entorno y estan desarrollandose de forma normal en las actividades
demandas en el dia a dia

e Saber en qué las personas estan invirtiendo su energia en la ejecucion de
actividades y como estan distribuyendo la misma dentro del manejo de las
tareas

« Descubrir si hay una brecha de estrés entre cdmo son las personas de
manera natural e innata y cdmo se encuentran actuando al verse

influenciados bajo su entorno

El test DISC es una evaluacion que mide el comportamiento y las
emociones de las personas en funcion de cuatro dimensiones de la
personalidad. La metodologia DISC esta basada en el trabajo del psicélogo
William Marston, y divide en 4 los diferentes tipos de personalidades. El aporte
que da este test sirve para diferentes campos de la sociedad, resaltando

dltimamente el mercado laboral (Mireles, 2015).

Informacién proporcionada por el modelo DISC

En su nivel mas bésico, el DISC mide 4 factores de conducta:
Dominance (dominancia), Influence (influencia social), Steadiness
(estabilidad, paciencia, perseverancia, cooperacion) y Compliance
(estructura, obediencia, precision). El poder del DISC proviene de la habilidad
para interpretar las relaciones entre éstos 4 factores.
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Los factores combinados, tedricamente suman mas de 1 millon de
Perfiles distintos. ElI DISC sintetiza estas combinaciones posibles en 15
Perfiles (14 combinando factores + 1 perfil Abrumado que es cuando los
factores no se diferencian). Utilizando la informacion que proveen los factores,
el DISC puede ser utilizado para describir el estilo de una persona, incluyendo
sus motivaciones y desmotivaciones, fortalezas y debilidades. Y yendo un
poco mas lejos, la informaciébn también ayuda a predecir el futuro

comportamiento ante una determinada circunstancia.

La mayoria de las personas tienen 2 o 3 factores dominantes por sobre
la linea que los resultados reflejan y que son colocadas sobre el 65 %. Estos
datos ofrecen una mayor complejidad para la interpretacion de los resultados.
Es importante comprender las propiedades de cada uno de los 4 Factores
basicos para lograr una adecuada interpretacion del Perfil DISC. Los Factores
ayudan a definir las motivaciones, aversiones, gustos, instintos predominantes

y estilo de conducta de una persona.

DISC brinda informacién sobre 14 tipos de Patrones Clasicos y sus
variaciones (Perfiles Combinados). El numero 15 (Patron abrumado o
comprimido) no es interpretable por el bajo desarrollo de los 4 Factores DISC.
Los perfiles que interpreta DISC son aquellos en los que uno o0 mas de sus
Factores cuentan con desarrollo superior al 65 %. Segun resulte la intensidad
de desarrollo en cada uno de los Factores DISC, surgen los Patrones
Combinados que cuentan con miles de combinaciones posibles. Estos
Patrones toman como base el esquema de comportamiento de los Patrones
Clasicos y modifican la intensidad de cada conducta, segun sea el valor que
alcanza cada uno de los Factores.

El test DISC mide diversos aspectos dentro de su evaluacién una vez
qgue el mismo es desarrollado. Uno de ellos es reconocer cual es el perfil
natural, que vendria siendo la forma que tienen las personas de hacer las
cosas de manera innata, traduciéndose asi la manera de cémo lo hacen segun
su origen. Mide también lo correspondiente al perfil adaptado, es decir, cdmo
los ciudadanos actuan frente a lo que sucede en su entorno y cémo adoptan

ciertas actitudes y habitos basados en los mismos.
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Beneficios generados por el desarrollo del modelo DISC

Existen diversos beneficios que las personas que realizan el test, asi
como quienes los utilizan como fines investigativos, pueden obtener de
manera efectiva. Se detalla los diversos aspectos que pueden generarse si se
aprovecha esta herramienta y modelo que ha estado generando grandes
réditos a diferentes comunidades. Dentro de los beneficios que se pueden

enunciar, se consideran los siguientes:

o Identificar el propio modo de comportamiento que se esta teniendo
como persona y que esté siendo llevado a cabo en el entorno en donde

se desarrollan

e Comparar el propio modo con el de los otros miembros de la comunidad
en donde se encuentra compartiendo actian y comparar los hallazgos

obtenidos por el desarrollo del modelo

« ldentificar como afectan los rasgos de personalidad propios dentro de
la cooperacion, comunicacion, toma de decisiones y logro de

resultados tanto a nivel personal como en la comunidad

e Aprender a desarrollar mas abiertas y efectivas relaciones entre
equipos y comunidad en general luego de identificar cuales son los

rasgos de personalidad de cada uno de los miembros

o Mejorar el potencial y desarrollar planes de accién para lograr metas,
identificando cada una de las oportunidades de mejora y aquellos

aspectos positivos que se tienen como personal

« Descubrir puntos clave para perfeccionar el desempefio que se tiene
como persona y, a través de este descubrimiento, tomar accion para

mejorar y potenciar en el &mbito personal

Estos son varios de los aspectos que el modelo DISC permite obtener si el
mismo es aprovechado por quienes lo desarrollan y son realizados con

transparencia y veracidad por parte de sus desarrolladores.
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Estilo de Rasgos de personalidad bajo el modelo DISC.

El tema del comportamiento humano es amplio y mas complejo que el
alcance de este estudio. Cada persona tiene un patron Unico de respuestas al
mundo y al trabajo. Cada uno requiere de una comprension y un trato
especifico. Para tal efecto se define comportamiento como la respuesta al
ambiente de trabajo. Los conceptos de rasgos de personalidad observables
presentados en el modelo DISC utilizan las investigaciones de William
Moulton Martson, presentadas en “Emotions Of Normal People”, que aunque
tienen mas de 75 afios siguen siendo usados en el siglo veintiuno para
describir el comportamiento de los individuos asi como también el

comportamiento requerido en diferentes puestos (Di Fabio & Saklosfke, 2014).

Para sus investigaciones este investigador desarroll6 un modelo de
rasgos de personalidad humana que es util debido a su calidad descriptiva.
Martson proporciona una base tedrica para describir las diferentes respuestas
de los individuos en términos que permite entender el comportamiento de las
personas. EL modelo DISC mide cuatro dimensiones de estilos de
comportamiento del mundo laboral: Dominante (D), Influencia (I), Servicial (S)

y Concienzudo (C).

eD (dominio y firmeza). Los D son decididos, firmes,
competitivos, exigentes, movilizadores, orientados a resultados,
independientes, seguros de si mismos, de voluntad recia; muestran
una alta capacidad para tomar decisiones rapidas, pero en ocasiones
se vuelven bruscos y agresivos, egocéntricos, arrogantes y tienden a

cuestionar la autoridad. Suelen estar motivados por el poder.

| (influencia y libertad). Los | son entusiastas, carismaticos,
divertidos, sociables, locuaces, abiertos, vigorosos y muy persuasivos.
Les motiva el reconocimiento, la interaccién con los demés y la libertad,;
pero no les gustan los detalles y en ocasiones se vuelven
extravagantes, descuidados, indiscretos, excitables, atolondrados y

suelen perder el sentido del tiempo. Les motivan las relaciones.
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¢S (sumision y estabilidad). Los S son leales, cooperativos,
tranquilos, constantes, calmados, estables, cuidadosos, pacientes,
modestos, saben escuchar, y en general, se puede confiar en ellos.
Piensan en los demas antes que en ellos mismos y tienden a ser
sumamente diplomaticos y prefieren no llamar mucho la atencion; pero
tienden a resistirse a nuevas ideas, a no expresar sus sentimientos, a
ser testarudos, y a no buscar el cambio de forma proactiva. Les motiva

la seguridad por encima de todo.

« C (acatamiento y rectitud). Los C son analiticos, precisos,
l6gicos, cuidadosos, formales, disciplinados, valoran la calidad y la
exactitud por encima de todo; pero tienden a ser reservados, timidos,
a no expresar sus opiniones, a atascarse en los detalles y les cuesta
mucho asumir riesgos Yy tomar decisiones. En general, son

tremendamente planificadores.

Perfil dominante del modelo DISC

Es el perfil que se relaciona con el control, poder y asertividad. Es el
factor de la proactividad y el control. Es una mezcla de aspectos positivos y
negativos. De los positivos se puede referenciar independencia, motivacion
para ser exitosos en lograr lo que quieren. Sin embargo, también pueden ser
de temperamento fuerte y agresivos. A la gente de estas caracteristicas le
gusta tener autoridad y poder sobre los demas, son competitivos, ambiciosos
y le gustan los desafios. No confian facilmente en los demas vy trataran de
tener éxito por sus propios medios, sin ayuda. En caso de necesitarla, daran

ordenes en vez de pedir colaboracion.

Las personas con fuertes estilos de Personalidad D, le gusta estar en
posiciones de autoridad, o donde pueden hacer cosas en sus propios
términos. Tienden a ser tomadores de riesgo y personas con iniciativa, que
son muy orientado a los objetivos e incluso competitivo. Son excelentes
solucionadores de problemas y pensadores de gran imagen y tienden a

responder bien a la logica, la razén y la informacion, pero no la emocién. El
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estilo D tiene alta fuerza del ego, lo que podria ser percibido positivamente

como la confianza o negativamente como el orgullo.

Dentro de las fortalezas de las personas con este perfil, se identifica
gue ellos tienen una capacidad rapida para tomar una decision y de pie detras
de él con confianza. Se los identifica como un lider natural y que siempre esta
dispuesto a hablar. No puede tomar el tiempo para reunir todos los datos antes
de decidir o sopesar los pros y los contras de las situaciones, por ello, puede
tomar decisiones precipitadas y de pie detras de ellos obstinadamente.
También se lo destaca como un organizador de la linea de fondo que da un
gran valor en el tiempo, lo que involucra que esté muy orientado a objetivos.
Este tipo de persona puede ser mas de un delegante que un hacedor, que
menudo dependen de otros para obtener una gran cantidad de trabajo

realizado.

También se reconocen caracteristicas de personas con este perfil como
aquella tendencia que poseen a desafiar el estatus quo. Son generalmente
optimistas. Los dominantes son pensadores innovadores y no tiene miedo de
tomar un riesgo o probar algo nuevo. Ellos pueden intentar muchas cosas a
la vez o esperar demasiado de los demas. Trabajan bajo presion o en
situaciones de crisis, ademas que funcionan bien con cargas de trabajo

pesadas o varios proyectos.

Sin embargo, también se identifican oportunidades para mejorar
evidenciando posibles limitaciones potenciales, entre ellas es que ellos
pueden ignorar otras opiniones. Quieren hacer las cosas rapidamente para
sacar adelante el proyecto, pero pueden tener conceptos irreales de cuanto
tiempo puede tomar para lograr. Ademas, pueden llegar a ser facilmente
impaciente con los demas y pueden no les gusta la rutina, por lo tanto, la
creacion de nuevos proyectos e ideas para evitar hacer las mismas cosas
repetidamente. Otra de las tendencias que presentan es que pueden crear
situaciones de presion cuando no es necesario. El Estilo D tiene un miedo
innato a que se aprovechen de él, especialmente alguien en quien confia.
Como resultado de ello, tienden a luchar por las posiciones de autoridad,

donde pueden estar a cargo de la toma de decisiones y el control de entornos.
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Se han identificado las motivaciones que posiblemente alienten a las
personas que poseen el perfil dominante a ejecutar de una forma efectiva
todas sus actividades. Los puntos que pueden ser destacados son los

siguientes:

« Nuevos retos

« Objetivos de la reunion

« Competencia

« Poder y autoridad para asumir riesgos y tomar decisiones
« Libertad de tareas mundanas, la repeticién y las rutinas

« Agradecimiento y reconocimiento por parte de otros

e Premios

Perfil influyente del modelo DISC

Este perfil se relaciona al modo como una persona encara una situacion
social y su estilo de comunicacion. Se asocia este perfil con una personalidad
alegre, extrovertida, calida, abierta, sociable y gregaria. Las personas con
perfil influyente necesitan comunicarse con los demés. Lo que mas le cuesta
superar a este tipo de personalidad, es el rechazo. Necesita interactuar en
forma positiva con los que la rodean, su naturaleza gregaria ayuda a juntar a
otras personalidades que no lo son tanto. Son de confiar, pero su necesidad
de ser abiertos hace que revelen informacion o sentimientos que otras
personalidades méas calmas, preferirian guardar. Por ello, a veces les falta
tacto, pero su falta de diplomacia se compensa con su naturaleza

comunicativa y su habilidad para salir de cualquier dificultad

Las personas con fuertes estilos de personalidad | son muy locuaces,
entusiastas y optimistas. Ellos crecen en experiencias divertidas y estar con
otras personas. Las personas que cuentan con un perfil influyente no tiene
problema de hablar con un desconocido y no tiene miedo de ser el centro de
atencion. La tendencia que ellos poseen es la de presentarse siempre de una
forma confiada y optimista, esto se da debido a que pueden hacer que la gente
de su lado muy rapidamente y pueden hablar su camino dentro y fuera de la

mayoria de las cosas, el estilo que es conocido por ser tanto persuasiva e
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influyente. La tendencia de estas personas es a ser algo emocional y, a veces

muy espontaneos o impulsivos.

Dentro de las fortalezas que se identifican de las personas que tienen
el perfil influyente, es que son muy creativas, con una tendencia alta a ser
pensadores y solucionadores de problemas de todo tipo. Tienen la capacidad
de generar grandes lluvias de ideas cuando se lo proponen. Ademas, cuentan
con la capacidad de ser grandes animadores de los demas, teniendo asi la
oportunidad de motivar y alentar a otros a alcanzar objetivos y tomar medidas
para la accion. Tienden a ser muy persuasivo e influyentes, los que les da la
gran capacidad de liderar equipos y organizaciones de una forma adecuada y

cumpliendo con los objetivos propuestos.

Otra de las caracteristicas que poseen es que tienen un sentido del
humor positivo y actitud. Son reconocidos por generar una vida y diversion a
una situacion aburrida y de ambientes monaétonos. Tienen la tendencia a ser
muy faciles para aceptar a los demas, teniendo total apertura para generar
nuevas relaciones interpersonales con desconocidos. Ellos son los llamados
a realizar negociaciones en la presentacion de conflictos y a ser los
pacificadores de las situaciones que pudieran presentarse. Ellos pueden estar
mas preocupados con la popularidad de resultados tangibles a veces. Son
reconocidas por ser personas de un perfil bastante espontaneo y que se

convierte agradable para su entorno.

Sin embargo, también se identifican oportunidades para mejorar
evidenciando posibles limitaciones potenciales, una de ella es que tienen una
falta de atencion a los detalles. También se ha identificado que pueden ser
malos con el tiempo e incluso la organizacion sin necesidad de crear una
estrategia para su gestion. Las personas con el perfil influyente pueden tender
a escuchar sélo cuando es conveniente y por ello, pueden ser percibidos como
"en espera de su turno para hablar”. Estas personas tienen una tendencia a
abusar de los gestos y expresiones faciales. Otra de las posibles situaciones
a mejorar es que ellos poseen una mayor tendencia a prometer que a
involucrarse, es decir que no son participes de las actividades. El Estilo | tiene

un miedo innato a ser rechazado por otros, como resultado, ellos se expresan
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como divertido, extrovertido y simpatico, actitudes que, en ocasiones, son

fingidas.

Se han identificado las motivaciones que posiblemente alienten a las
personas que poseen el perfil influyente a ejecutar de una forma efectiva todas

sus actividades. Los puntos que pueden ser destacados son los siguientes:

« La adulacién y elogios

« Popularidad y aceptacion

« Un medio ambiente

« Libertad de muchas normas y reglamentos
« Otras personas que manejan los detalles

o Creatividad

Perfil estable del modelo DISC

Es el perfil que se asocia a aquellas personas con caracteristicas
definidas como la paciencia, perseverancia, estabilidad y cooperacion. Estas
personalidades son pacientes, compasivas y leales con los que las rodean.
Estan interesados por los problemas de los demas y son buenos para cubrir
roles de apoyo. Tienen un enfoque perseverante con facultades de
concentracién. Se resisten a los cambios y trabajan mejor cuando se les da
instrucciones claras y mucho apoyo. Toman el rol de pacificadores,

conciliadores.

Las personas con fuertes estilos de Personalidad S se describen como
tranquilos y estables. Estas personas buscan a la rutina, la previsibilidad y la
seguridad en su vida y la rutina del dia a dia. Tienden una tendencia a
esforzarse por las relaciones personales y cercanas, y ambientes positivos sin
conflicto. Son personas que se destacan por ser pacificos, buenos oyentes y
amigos verdaderamente leales y seguidores. Ademas de tener caracteristicas
destacables como ser positivos, amables, pacientes y comprensivos. También
pueden ser posesivos de las situaciones que se generan en su entorno y, a
veces, pasivo-agresivo en sus esfuerzos por evitar el conflicto o la

negatividad.
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Dentro de las fortalezas que se identifican de las personas que tienen
el perfil estable, es que son ciudadanos fiables y confiables. Pueden ser
considerados como aquellas personas del grupo de los leales, solidarios y
sinceros. En lo que respecta a su actitud cuando existe una autoridad, ellos
siguen instrucciones muy bien. Ademas, son pacientes con los demas y
tienden a no hablar hasta que algo esta mal; son identificados como personas

sensibles a las criticas.

Otras de las caracteristicas que se destacan es que son buenos
oyentes, pacientes y empaticos. Hace que los demas se sientan cémodos en
el lugar en donde se encuentran. También hay caracteristicas a destacar en
lo que respecta a la conciliacion de los conflictos, ya que ellos se relacionan
instintivamente, de una forma ecuanime. Los estables tienden a evitar el
conflicto a toda costa y suprimen los sentimientos como resultado. Se destaca
el hecho que ellos pueden encontrar maneras faciles de hacer las cosas,
aplicando netamente el llamado sentido comun. Tienen una alta tendencia a
hacer las cosas faciles en vez de realizarlas de la forma en que se piensa que

es la manera correcta.

Sin embargo, también se identifican oportunidades para mejorar
evidenciando posibles limitaciones potenciales, una de ella es que se resisten
a los cambios o tardan mucho tiempo para adaptarse. También pueden tener
dificultades para establecer prioridades cuando deben definir cuéles son los
requerimientos importantes. Todo esto enunciado hace que tiendan a
ralentizar la accion. Ellos tienden a guardarse las preocupaciones o dudar en
compartir informacién que, en ocasiones, es de gran relevancia tenerlas
claras. Los estables no pueden prestar atencidén a sus propias necesidades
ya que siempre estan intentando satisfacer las necesidades de los demas.
Otro de los aspectos negativos es que pueden guardar rencor y, ademas,
pueden tener comportamientos agresivos. Las personas con el perfil estable
tienden a tener un miedo innato de perder su seguridad. Como resultado,

crean rutinas y se resisten al cambio.
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Se han identificado las motivaciones que posiblemente alienten a las
personas que poseen el perfil estable a ejecutar de una forma efectiva todas

sus actividades. Los puntos que pueden ser destacados son los siguientes:

« Elreconocimiento a la lealtad y fiabilidad

» Proteccién y seguridad

« No hay cambios bruscos de procedimiento o de estilo de vida

e Actividades que se pueden iniciar y acabados

« Tiempo de calidad con los demas; relaciones positivas y personales
« Relaciones y entornos pacificos y libres de conflicto

e sincero agradecimiento

Perfil concienzudo del modelo DISC

Este perfil esta relacionado directamente con aquel tipo de persona que
encara la estructura, la organizacion y la precision de una forma bastante
recurrente. Estas personalidades denotan altos niveles de precision y
exactitud al ejecutar tareas. Por su estilo pasivo, siempre se enfocan en lograr
el control a través del uso de estructuras y procedimientos, insistiendo en las
reglas y codigos de conducta ya definidos para cumplir con sus fines mas
cercanos. A las personas con este perfil no les gusta la presion y trataran de
evitar circunstancias dificiles en la mayor cantidad de las veces que les resulte

hacerlo.

Las personas que poseen el estilo de Personalidad C tienden a ser
reconocidos como personas perfeccionistas. Ellos ponen un gran valor de ser
precisos, correctos, y se destacan por siempre apuntar hasta el final de la
situacion en donde se han involucrado. Ellos se destacan por siempre estar
orgullosos de su trabajo. Ellos piensan de una manera muy logica, analitica y
sistematica, y tienden a ser excelentes en la resolucion de problemas y el
pensamiento creativo. Ellos tienen un nivel muy alto, tanto para si mismos y
los demas, lo que se traduce en ser un poco critico. Se reconocen a estas
personas como aquellos que siempre apuntan a ser realistas y cuidadosos, y

con una alta tendencia a ser tranquilos y a veces solitarios.
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Dentro de las fortalezas que se identifican en las personas que tienen
el perfil concienzudo, una de ellas es que todo lo ven desde una perspectiva
realista. Son personas reconocidas por ser pensadores creativos y capaces
de resolver problemas. Ellos estdn en una amplia capacidad de reconocer y
sefalar todas las razones por qué algo no va a funcionar o no se debe cambiar
debido a que esta siendo bien manejado. Se destacan por ser personas
consientes y ecuanimes, con un alto nivel de coherencia. Aunque no siempre
es bueno, también se destaca que ellos tienden a preferir no verbalizar sus

sentimientos.

Otras de las caracteristicas que se destacan es su gran capacidad para
realizar preguntas de gran valor que encaminan a encontrar las soluciones a
las situaciones. Ademas, saber poner limites claros para las acciones que se
desarrollan, asi como las relaciones con el entorno. Son personas que
siempre definen la situacién, ellos reanen datos y hechos de informacion, para
luego de ello tomar una decision. Estas personas se aseguran de que los otros
tengan la informaciéon precisa cuando van a realizar alguna accién. Son
personas que siempre estan auto-motivadas, manejando sus relaciones con

un alto nivel de diplomacia.

Sin embargo, también se identifican oportunidades para mejorar
evidenciando posibles limitaciones potenciales, una de ella es que, al ser
realistas, sus entornos pueden percibirlos como negativos. Estas personas
prefieren mostrar hechos antes que argumentar su posiciéon ante cualquier
eventualidad. Otra de las falencias es que estas personas tienden a
estancarse en los detalles de todas las situaciones. Ademas, siempre
accionan sujetos a un procedimiento y un método. También se ha identificado
gue posiblemente ellos prefieran trabajar solos en vez de trabajar como
miembros de un equipo. El Estilo de Personalidad C tiene un miedo innato a
ser criticado, sobre todo por su trabajo. Como resultado de ello, pasan un

montén de tiempo y energia en ser precisos y correctos.

Se han identificado las motivaciones que posiblemente alienten a las

personas que poseen el perfil concienzudo a ejecutar de una forma efectiva
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todas sus actividades. Los puntos que pueden ser destacados son los

siguientes:

« Altos estandares de calidad

« Suficiente tiempo y organizacion para hacer las cosas correctamente

« El reconocimiento por el trabajo bien hecho y cuanto tiempo ciertas
cosas toman

« Interaccion social limitada

« Tareas e instrucciones detalladas; pardmetros y expectativas claras

« Organizacion légica de la informacién

« Pacificos entornos y relaciones, no de confrontacion

Patrones clasicos del modelo DISC

Uno los segmentos que se consideran dentro de los resultados del perfil DISC
corresponde a los patrones clasicos. Esto se considera de la manera de como
se combinan las cuatro dimensiones Dominante, Influyente, Estable y
Concienzudo de una persona, crea un patron de un perfil que es diferente para
cada combinacion. El patron es otorgado basando los resultados y niveles
obtenidos en cada uno de los perfiles descritos, aun cuando las
combinaciones (perfil natural y perfil adaptado) sean las mismas entre las

personas.

Varias investigaciones que se llevaron a cabo enunciaron 15 patrones que se
producen con mayor frecuencia dentro de los resultados que se tienen al
desarrollar el test DISC. Luego de las investigaciones adicionales teoricas,
apoyaron a desarrollar descripciones para cada patrén de “perfil clasico” para
ayudarle a individuos a comprender y describir sus estilos. De esta manera,
se han obtenido estos estilos que pueden verse reflejados cuando es

desarrollado un test.

o Agente: ponen gran atencion tanto a las relaciones humanas como a

los aspectos de las tareas
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Alentador: control de su ambiente o de sus los motivos que cada
individuo tiene, para asi orientar el oyentes comportamiento de dicha

persona hacia un fin

Consejero: son particularmente efectivos para dar consejos y

comprensivos para resolver los problemas de las personas

Creativo: generar ideas progresistas para explorar todas las

soluciones posibles antes de tomar una decision

Entrenador: capacidad para dirigir equipos y brindar apoyo constante

para conseguir los objetivos

Especialista: establecen relaciones estrechas con diversos grupos

relativamente pequefios ubicados en su entorno

Evaluador: toman ideas creativas y las aplican a una buena intencién

enfocados netamente a fines practicos

Persuasivo: tienen la capacidad de convencer a los demas

referenciando exclusivamente sus puntos de vista

Objetivo: recalcan la importancia que tienen los datos al sacar

conclusiones y planear acciones

Orientado a resultados: Buscan activamente oportunidades que los

pongan a prueba y desarrollen sus habilidades para obtener resultados

Profesional: valoran la capacidad de ser competentes en diversas
areas especializadas
Perfeccionista: se encuentran en la busqueda constante de obtener

los resultados de la manera en cémo lo planifican

Investigador: alta tendencia a reconocer las situaciones que aquejan

a los escenarios que son evaluados
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Individualista: buscan frecuentemente trabajar por su cuenta y tienen

poca apertura para participar en equipos

Inspirador: tienen la capacidad de influir positivamente en su

comunidad, incluso a través del ejemplo

Promotor: alienta y organiza las actividades para que las mismas sean

llevadas a cabalidad

Realizador: estan enfocados netamente en el cumplimiento de las

tareas y conseguir los objetivos a través de las mismas

Resolutivo: se enfoca en hallar soluciones que les permitan resolver

problemas o encontrar respuestas a ideas planteadas

El test DISC enfocado al trabajo

Uno de los aportes que ha generado el test DISC ha sido enfocado en

el ambito laboral. Los reclutadores y lideres de las empresas han logrado

identificar diversos datos con respecto a sus colaboradores gracias a este

modelo planteado. Las dimensiones que se conocen también se ajustan a

este campo, haciendo énfasis en la siguiente manera:

Factor D, Decision: Permite medir cdmo la persona responde a los
problemas y desafios que se encuentra en el desarrollo de sus

actividades laborales

Factor I, Influencia: Brinda la oportunidad de medir como las personas
se relaciona con su entorno y tiene la capacidad de influir en el mismo
demostrando dotes de liderazgo

Factor S, Serenidad: Permite reconocer como la persona responde a
los cambios y al ritmo a los que se ajusta su entorno. Esta relacionado

a la adaptacion
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Factor C, Cumplimiento: Brinda la capacidad de medir cémo la
persona tiene la capacidad de responder a las reglas y a los

procedimientos establecidos por otros.

Este analisis, segun los patrones que el modelo como tal permite

determinar, también puede generar un aporte a este ambito. Se identifican

diversas tendencias que pueden brindar un gran apoyo para los ciudadanos

que buscan reconocer la manera de como las personas accionan segun la

personalidad que determinan en el modelo. Esta puede ser una guia bastante

productiva para aquellos que desarrollan el test. La informacion sobre los

patrones es la siguiente:

e Teorético: Se refiere a aquellas personas que accionan a través de la
pasion por descubrir, sistematizar y analizar; una busqueda del

conocimiento

« Utilitario: En este caso, hace referencia a aquellos ciudadanos que
utilizan la pasion de obtener beneficios de la inversiéon del tiempo los

recursos y el dinero

e Ascético: Se refiere a aquellas personas que ponen actitudes que
encaminan a alcanzar un equilibrio y armonia en la propia vida y

proteger el entorno que los rodea

e Social: Personas que tienen la tendencia a buscar los medios para
eliminar el odio y el conflicto que puede estarse generando en el

ambiente donde se desarrollan

e Individualista: Son aquellas personas que estan netamente
enfocadas en alcanzar una posicién y usar esta para influenciar a otros.
Tienden a no preocuparse por su préjimo

e Tradicional: Son aquellas personas que estan enfocadas netamente
en perseguir el mas alto sentido de la vida a través de un sistema

definido y que han adoptado como natural
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Los rasgos de personalidad en el ambito laboral

Al estudiar los rasgos de personalidad de los miembros de las
organizaciones, se logra establecer e identificar parametros sobre la
percepcion de los individuos y la organizacién que existe en ellos. Ademas,
esta enfocado en reconocer cuales son los objetivos personales que poseen
cada uno de los miembros de la organizacion. Existen cinco componentes
referentes a los rasgos de personalidad, en donde existe similitudes en lo
siguiente (Di Fabio & Saklosfke, 2014):

1. La autonomia Individual: La libertad con la que goza la persona para

determinar qué trabajo realizar.

2. La estructura: El grado que se ha establecido los métodos y objetivos
y los cuéles conoce plenamente cada uno de los miembros de la

organizaciéon

3. Recompensay Retribucion: Aquellas que se relacionan directamente

con el rendimiento producido.

4. Apoyo: El trabajo en conjunto que tienen los superiores hacia los
subordinados de la organizacion

5. Cooperacion: La capacidad de resolucion de conflictos entre los

miembros de la organizacion

Se reconoce que, si existe buen clima organizacional, el mismo va a
generar un impacto positivo en la productividad que crean los trabajadores.
Se relaciona este concepto con la forma en que los colaboradores se
desenvuelven en su lugar de trabajo (Chiavenato, 2007). Es decir, a medida
gue exista un mayor nivel de motivacion en los empleados, el trabajo en
equipo, interés por su labor y satisfaccién, van a incrementar. Sin embargo,
cuando los estandares del clima organizacional son evaluados como
negativos, se va a crear en las relaciones y desempefio del colaborador,
aspectos como insatisfaccion, desinterés por la ejecucion de sus tareas y

malos comportamientos.
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Los rasgos de personalidad y el clima laboral

El personal que labora en la organizacion es el que crea el clima dentro
de las organizaciones en donde se encuentran ejerciendo funciones. El mismo
influye en la conducta y el comportamiento y los niveles que demostraran en
cuanto trabajo, rendimiento, productividad y satisfaccion laboral se refiere
(Cruzado, 2017). Por ello, es indispensable el enfoque en este ambito por
parte de los directivos para que los mismos tengan la capacidad de encaminar
a mejores niveles de productividad en cualquier institucién que la adopte. Este
aspecto en las empresas es primordial para las aspiraciones que se tienen
referente a la productividad laboral, ya que es un factor indispensable que

permite lograrla.

De las dimensiones que se proponen con respecto al clima laboral, se
identifica los parametros de los individuos y sus percepciones, ademas de la
organizacion que poseen ellos para el desempefio de sus funciones dentro de
sus plazas de trabajo (Toro, 2010). Otro de los puntos que se logran conocer,
es sobre aquellos procesos que determinan los comportamientos
organizacionales que las personas poseen, los mismos que son utilizados
para plantear mejoras que encaminen a ambitos tan relevantes como lo son
las actitudes y las conductas de cada uno de los miembros y la estructura

organizacional que se lleva a cabo.

Existen diversas dimensiones que permiten evaluar el clima
organizacional dentro de una institucion o grupo. Estas dimensiones permiten
conocer, de una forma mas precisa, cada uno de los puntos que pueden ser
analizados por el equipo o persona que lo ejecute. Para evidenciar esta
informacion, se referencian cada una de ellas. Por lo tanto, dentro de las

dimensiones existentes se encuentran:

e Relaciones Interpersonales: corresponde a la interaccion
existente en los miembros de la organizacion y como los mismos
generan esta armonia que les permita realizar y obtener mejores

rendimientos
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e Estilo de Direccidn: corresponde a la manera de como se esta
llevando a cabo el liderazgo interno de la empresa y los resultados

gue se estan obteniendo gracias a ello

e Sentido de Pertenencia: corresponde al afecto existente en los
miembros de la organizacién hacia la empresa en donde se
encuentran ejerciendo labores y los objetivos y enfoque que la

misma posee

e Disponibilidad de Recursos: la cantidad de herramientas y
medios existentes para llevar a cabo las actividades, siendo los

mismos aspectos claves para llegar a obtener

e Claridad Organizacional: Reconocer las actividades que se llevan
a cabo en la empresa y saber en concreto cual es el enfoque y
objetivos que se persiguen, los mismos que estan alineados a la

vision empresarial

Todos los conceptos expuestos permiten afirmar que el clima laboral
esta ligado directamente con el desempefio de la organizacion, y gran parte
de ello, encamina a que la institucion goce de un mejor nivel de productividad.
Por ello, es que el comportamiento de los colaboradores, es causado por las
caracteristicas administrativas y organizacionales, asi como por la informacion
que los trabajadores poseen de la empresa. Si todo es manejado con
transparencia y armonia, los empleados tienden a mostrar mejores

desempenios (Arias, 2014).

Conocer esta informacion es de mucha relevancia para aquellos que
requieran identificar diferentes enfoques dentro de la organizacién. El aporte
también puede verse para cada uno de aquellos que ejercen labores y que
requieren identificar los aspectos claves dentro de las empresas, pero, sobre
todo, segmentar de una forma efectiva hacia donde enfocar esfuerzos para
manejar el tema de los rasgos de personalidad y como el mismo genera un

relacionamiento con diversos aspectos adicionales (Buleje, 2013).
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Los rasgos de personalidad en las relaciones interpersonales

En cuanto a las relaciones interpersonales, segun a Abrajan y
Contreras (2009) indican que se encuentra asociado con el caracter social que
maneja cada uno de los colaboradores. Este puede ser estimado a través de
la cantidad de contactos o relaciones que la persona logra generar con
miembros de la empresa. A medida que se identifica que las personas tienen
un mayor numero de contactos, se puede indicar que mayor es el nUmero o
desempeio dentro de su relacionamiento interpersonal con su comunidad y
su entorno (Mori & Silva, 2018).

Esto referido implica tener interaccibn con personas con rangos
laborales diferentes, siendo autoridades o jefes, hasta llegar a relacionarse
con subordinados. Es decir, se reconoce la interaccion que existe entre el
individuo con los integrantes de la organizacion. Uno de los aspectos a
considerar es que no se trata del tiempo que se utilice para generar relaciones
sino de la calidad de interaccion que se genera con el entorno. Gracias a ello
se puede definir todo lo referido a las relaciones interpersonales y si las
mismas estan siendo bien o mal llevadas (Sepulveda, 2015).

Las personas con ciertos rasgos de personalidad tienden a asociarse y
relacionarse de una mejor manera con otros de determinadas caracteristicas.
Esto ocurre por la armonia que se genera entre ellos, ademas de la capacidad
de poner generar conversaciones efectivas, asi como un buen
relacionamiento generado por el comportamiento. Eso también genera que
ciertos ciudadanos no tengan la capacidad de trabajar en conjunto o no logren

generar una relacion efectiva.

Por esta razén, las organizaciones tienden a analizar los rasgos de
personalidad para conocer la tendencia de los comportamientos de los altos
cargos y como ellos accionan, estimulan y encaminan las tareas y actividades
de sus colaboradores (Sepulveda, 2015). Adicionalmente, se logra anticipar a
evaluar la forma en cémo ellos ejercen su liderazgo vy, a través del mismo,
influyen en sus subordinados para que alcancen excelentes estandares de

calidad y desemperfio laboral (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2015).
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Marco referencial

Se han desarrollado diversas investigaciones enfocadas en el modelo
DISC y la determinacion de los rasgos de personalidad, los mismos que han
permitido evidenciar el impacto que han creado en las organizaciones y el
entorno en general de cada una de las personas. Uno de los estudios
realizados fue el de Lépez (2011) el mismo que consistia en identificar los
estilos de personalidad que tenian estudiantes que recién ingresaban a
desarrollar sus estudios de tercer nivel, en la Universidad Abierta
Interamericana en Argentina. El investigador enfocé como su poblacion a los
estudiantes de la carrera de psicologia que se encontraban cursando el afio

antes mencionado.

Dentro de los hallazgos se encontré que unas de las cualidades que
mas resalta dentro del perfil de los estudiantes es la de la innovacion que los
mismos poseen. Los resultados evidencian que los recién ingresados gozan
de un alto nivel de creatividad, asi como la iniciativa para tomar riesgos y
emprender una accion. Ademas, uno de los patrones clasicos que se hallaron
con mas representacion fue el del individualista, el mismo que corresponde a
aquellas personas que tienen la capacidad de manejar las situaciones por si
solos y no acompafiados, ademas que no requieren de otros en busqueda de
aliento o de apoyo de forma moral para ejecutar una accién que les ha sido

encomendada (Lopez N. , 2011).

Este tipo de estudios también han sido enfocados en otro tipo de
segmentos como lo es el desempeiio laboral de los trabajadores de una
determinada empresa. Uno de ellos fue el ejecutado por Pop (2013) el mismo
que llevd a cabo la investigacion para conocer la relacién existente entre el
rasgo de personalidad con los resultados que los colaboradores de una
Asociacion en la cual se determind realizar el estudio usando como recurso el
modelo DISC. Esta investigacion tuvo su desarrollo en Guatemala, siendo de
aquel territorio la empresa que fue analizada y escogida como poblacién para
llevar a cabo el estudio. Definir esta poblacion y conocer la tendencia de

grupos de este segmento del mundo es de gran aporte para las futuras
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investigaciones que se desarrollarian posteriormente en otros sitios

diferentes.

Dentro de los hallazgos se encontr6 que, en aquella comunidad
ubicada en Guatemala, no existia una relacion significativa entre los rasgos
de personalidad y el desempeiio laboral de los colaboradores de dicha
empresa que fue escogida para la investigacion. Se identifico ciertos factores
asociados al ambiente y clima laboral que se generaba y el trabajo en equipo
de la organizacion, los mismos que no estaban relacionados directamente con
el desempefio que se estaba obteniendo a nivel general. Por ello, se reconocié
como una oportunidad de mejora el manejar los rasgos de personalidad como
una opcidn para potenciar el trabajo netamente de equipo, que si genere un
impacto significativo en los resultados que se obtienen a nivel general y que

todos aporten con su trabajo para un crecimiento (Pop, 2013).

Otros de los ejemplos de estudios ejecutados sobre el modelo DISC y
los rasgos de personalidad enfocados en los negocios, es la investigacion
desarrollada por Mori y Silva (2018) quienes enfocaron su estudio en
encontrar si existia relacion entre los rasgos de personalidad de los
colaborados y las ventas que ellos mismos, como asesores comerciales,
pueden lograr obtener. Este trabajo fue desarrollado en el pais de Perq, en la
ciudad conocida como Tarapoto. La actividad comercial de la organizacion
analizada consistia en la venta de electrodomésticos y este era el giro del

negocio basicamente.

Dentro de los hallazgos se encontr6 que efectivamente si existe una
relacion entre los rasgos de personalidad de los asesores comerciales y las
ventas en aquella organizacion. Los investigadores evidenciaron que el perfil
con mayor representacion dentro de la fuerza de ventas es el de “Influyente”
siendo el 78% de los colaboradores quienes poseen este tipo de perfil de
rasgo de personalidad que es otorgado gracias al uso del modelo DISC. Los
autores indican, bajo una teoria, que este tipo de perfil es el idéneo para toda
persona asociada al mundo de las ventas, por lo que se justifica el buen
rendimiento que ha tenido este local de electrodomésticos. Tal es el caso, que

los datos reflejan que el 50% de los asesores tuvieron un desemperio eficiente
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y apenas el 6% tuvo un desempefio deficiente en el desarrollo de sus
funciones (Mori & Silva, 2018).

Otro de los ambitos en donde este tipo de estudios ha sido
desarrollado, corresponde a grupos de profesionales y sus casos de éxito en
el desempeino de sus actividades como empresarios. Gil y Nuiez (2017)
desarrollaron una investigacion para conocer los factores de personalidad que
se encontraban asociados a los casos de éxitos de empresarios mexicanos.
El instrumento fue desarrollado por estas personas, para conocer cuales son
los principales rasgos de personalidad que estos ciudadanos que tuvieron un
éxito comprobado en sus tareas laborales. Enfocar el estudio en este tipo de
poblacion resulto ser un estudio de gran aporte, pero sobre todo de una clara
innovacion en la busqueda de mayor informacién en segmentos de la

poblacién totalmente diferentes a los otros referenciados.

Dentro de los hallazgos, encontraron que una de las dimensiones mas
altas y frecuentes en los empresarios corresponde a la de cumplimiento o
concienzudez. Los empresarios, en un 100%, indicaron que su éxito se debe
al apego que ellos poseen hacia las normas establecidas, tanto a nivel
personal como en el desempefio de sus organizaciones en cuanto a sus
actividades. Otro de los puntos altos fue el de la dimensién de “Influencia” en
donde el 70% de los empresarios asocio este tipo de rasgo de personalidad
con su capacidad de incentivar y motivar a sus colaboradores para el
cumplimiento de objetivos que se plantean cada cierto periodo en su empresa
(Gil & Nuiiez, 2017).

Este segmento permite evidenciar que puede enfocarse el desarrollo
del modelo DISC en diversos campos de estudio. Cada una de las
comunidades tienen caracteristicas y aspectos que los diferencian y que,
gracias al modelo DISC, se pueden ir identificando y comparando entre cada
una de ellas. La herramienta ha sido comprobada y validada directamente por
personas en otros aspectos, lo que implica que este desarrollo de
investigacién si puede generar nuevos hallazgos que puedan servir para

estudios posteriores.
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Marco conceptual

Satisfaccion laboral

Se define a la satisfaccion laboral como la interaccion que tienen los
individuos con cada una de sus tareas, teniendo como referencia su
motivacidén y otras actitudes que generen un ambiente de armonia en sus
espacios de labores (Cequea, Rodriguez, & Nufez, 2011). E reconocida como
el resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los
factores concretos (como la compaiiia, el supervisor, compafieros de trabajo,
salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general (Martinez
& Agudiez, 2012).

La satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia el desarrollo de su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su
puesto tiene actitudes positivas cuando lo ejecuta; quien esta insatisfecho,
muestra en cambio y actitudes negativas al desarrollarlo. Cuando la gente
habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la
satisfaccion laboral que se posee; de hecho, es habitual utilizar una u otra
expresion indistintamente del escenario en donde se encuentre en la
actualidad (Martinez & Agudiez, 2012).

Conflicto laboral

Cuando un grupo o personas de la organizacién tiene discrepancias en
sus tareas o desarrollo de determina funcién, se lo conoce como conflicto
laboral. EI manejo de estas situaciones es vital para que no altere a la
productividad que puede estar generando la empresa, ademas de afectar al
clima organizacional que la misma posee. Para lidiar con estas situaciones,
es fundamental tener la capacidad de influir en las personas involucradas en
estos aspectos, saber solucionar problemas que se identifiquen, ser asertivos
y discretos con las palabras que lleguen a emitirse, ademas de ser
responsables con todo aquello que estan asumiendo para mitigar (Jain &
Singh, 2014).

Un conflicto laboral se puede entender como la diferencias que se

producen entre diferentes personas o grupos de personas que pertenecen a
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una misma organizacion donde desarrollan sus funciones laborales. Es
inevitable que, con el paso del tiempo, se produzcan conflictos dentro de un
lugar de relacionamiento frecuente, ya que se encuentra en constante
evolucion y cuestiones como los cambios realizados o las relaciones
personales diarias pueden provocar divergencias a la hora de ver las cosas

(Cequea, Rodriguez, & Nufez, 2011).
Clima laboral

El clima laboral es el medio en el que se desarrolla todo el trabajo
cotidiano de los colaboradores. La calidad que pueda llegar a alcanzar el clima
laboral influye directamente en la satisfaccion que pueden llegar a alcanzar
los trabajadores y por lo tanto en la productividad que puede llegar a conseguir
las empresas u organizaciones. Si la persona es capaz de llegar a obtener
una mayor productividad con un buen clima laboral, tiene todo lo necesario
para conseguir y lograr grandes éxitos a nivel organizacional (Abrajan &
Contreras, 2009).

Para alcanzar un buen clima laboral, se requiere un gran aporte por
parte de la parte que lidera la organizacion (propietarios o cargos de gerencia).
Esto es responsabilidad de la alta direccion, que con su cultura y con sus
sistemas de gestion, prepararan el terreno adecuado para que se desarrolle
todas las actividades en armonia. La organizacién de la empresa tiene que
estar pensada, entre otras cuestiones, para generar un buen ambiente de
trabajo para todos los empleados que se encuentren laborando en ella

(Cequea, Rodriguez, & Nufez, 2011).
Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son vinculos o lazos entre las personas
integrantes de una comunidad, que resultan indispensables para el desarrollo
integral del ser humano, y en especial de las habilidades sociales. A través de
ellas, se logra intercambiar formas de sentir la vida, perspectivas, necesidades
y afectos donde entra en juego la interaccién con el entorno. Si bien todas las
personas se comunican y relacionan diariamente, se tiene poca conciencia de

la importancia de los vinculos cotidianos, en los que cada persona es un
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mundo diferente de valores, ideas, conocimiento, principios, experiencias,

sentimientos y estilos de vida (Buleje, 2013).

Las relaciones interpersonales son una permanente busqueda de
convivencia e integracion entre personas de diferentes culturas, religiones,
edades, razas, profesiones y caracteristicas personales. Al entrar en contacto
con otras personas, se enriquece el mundo interior de la persona y se
construye nuevas experiencias y conocimiento, pero en esas relaciones
humanas pueden aparecer dificultades para comunicarse con tolerancia,

respeto y comprension (Abrajan & Contreras, 2009).

Relaciones laborales

Las relaciones laborales son los vinculos que se establecen en el
ambito del trabajo. Por lo general, hacen referencia a las relaciones entre el
trabajo y el capital en el marco del proceso productivo. En las sociedades
modernas, las relaciones laborales se encuentran reguladas por un contrato
de trabajo, que estipula los derechos y obligaciones de ambas partes (Mori &
Silva, 2018).

Las relaciones laborales pueden ser individuales o colectivas. Las
relaciones laborales individuales son las que un trabajador aislado establece
con su empleador o su representante de forma directa. En cambio, las
relaciones laborales colectivas son las que establece un sindicato en
representacion de los trabajadores con una empresa u organizaciéon patronal.
Las relaciones colectivas surgen para minimizar la situaciéon de dependencia
y subordinacion entre el trabajador y el empleador. El sindicato tiene mas
poder para imponer sus condiciones y conseguir una relaciéon laboral justa y

equitativa (Cequea, Rodriguez, & Nufez, 2011).
Test

Los test son modernos métodos de examen psicolégico. El objeto de la
introduccion de estos procedimientos estandarizados fue el de complementar,

corroborar y medir factores de personalidad, inteligencia, aptitudes,
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adaptacion a situaciones, comportamiento, habilidades sociales, entre otros
muchos aspectos que hoy en dia se pueden evaluar. Gracias a la existencia
de los test, se puede descubrir diferentes caracteristicas de las personas que
desarrollan los mismos y cdmo estas caracteristicas se ajustan a la realidad

gue se genera en el entorno (Mori & Silva, 2018).

En un principio, los test se usaban fundamentalmente para medir la
inteligencia que poseian las personas que accedian a realizar esta
herramienta. Hoy en dia, los test permiten a la comunidad hacer un estudio
profundo de la personalidad del encuestado, del funcionamiento cognitivo que
los mismos poseen, todo lo involucrado al aspecto emocional y conductual, de
las actitudes y valores que presenta la persona que solicita nuestra ayuda
(Lopez & Fachelli, 2014).

Habilidades blandas

Las habilidades blandas se entienden como el resultado de una
combinacion de habilidades sociales, de comunicacion, de forma de ser, de
acercamiento a los demas, entre otras, que hacen a una persona dada a
relacionarse y comunicarse de manera efectiva con otros. Es, por tanto, un
componente muy apreciado en la actualidad, pues posibilita el buen
funcionamiento de las instituciones y de los equipos de trabajo (Cequea,
Rodriguez, & Nufez, 2011).

Se refiere a los rasgos, caracteristicas y competencias personales que
informan como un individuo se relaciona con los demas y, a menudo, se usa
como sinénimo de habilidades sociales o habilidades interpersonales. El
término describe aquellos atributos personales que indican un alto nivel de
inteligencia emocional. Estas habilidades pueden incluir empatia,
pensamiento analitico y etiqueta. Las habilidades blandas son atributos que
son imposibles de cuantificar, pero que juegan un factor importante en muchos

entornos empresariales (Cadena, Rendon, Aguilar, & Salinas, 2017).

Perfil de personalidad
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Un perfil de personalidad incluye las caracteristicas de un individuo que son
pertinentes para todas las personas. El perfil de personalidad busca captar el
caracter principal o la esencia de la persona, adaptado a una audiencia
especifica. Los rasgos definitorios de una persona son las cualidades Unicas
gue la individualizan. Los atributos positivos y negativos de la personalidad,
habitos y motivaciones le dan vida al perfil y hacen a la persona real. Las
fortalezas y debilidades son vitales para un perfil completo (Cequea,
Rodriguez, & Nufiez, 2011).

Es el conjunto de capacidades y competencias que posee una persona, que
le permitird asumir responsabilidades propias de una determinada accion. Es
el conjunto de datos correspondientes a una determinada persona que
permite reconocer cuél es su desenvolvimiento y trato con su projimo y aporte

gue el mismo tiene hacia su entorno (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2015).
Actitudes

Son la combinacién compleja de aspectos como la personalidad, creencias,
valores, comportamientos y motivaciones. Todas las personas,
independientemente de su estado o inteligencia, tienen actitudes. La actitud
existe en la mente de cada persona. Ayuda a definir la identidad, guiar las
acciones e influir en como se juzga a las personas (Abrajan & Contreras,
2009).

Aunque los componentes de sentimiento y creencia de la actitud son internos
a una persona, se puede ver la actitud de una persona a partir de su
comportamiento. La actitud ayuda a definir como se ve las situaciones de la
vida, asi como a definir como las personas se comportan a raiz de ello (Mori
& Silva, 2018).

Oportunidades de mejora

Las oportunidades de mejora son aquellas situaciones que son identificadas
en el entorno y que permiten desarrollar de una forma consciente una mejora
en comparacion a la situacion actual. Una vez que se identifican las

oportunidades, las personas tienen la capacidad de definir cual sera el medio
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para realizarlo o de qué manera lograria sacarle provecho para mejorar en

esa situacion (Hellriegel, Jackson, & Slocum, 2015).

Tener la capacidad de identificar oportunidades de mejora, generan un aporte
significativo en las personas ya que accionan en base a algo que han evaluado
gue puede ser mejor 0 que puede ser llevado de una mejor manera. Esto
aporta al crecimiento que puede llegarse a conseguir como personas (Lotito,
2015).

Competencias

Las competencias que poseen los colaboradores se definen como las
caracteristicas que tienen las personas, ademas de las actitudes,
personalidad y conocimiento, que utilizan para realizar sus labores y los
encaminan a tener un desempefio que vaya acorde a ellas. Mientras el
empleado sea mas competente, sus labores seran ejercidas de una mejor
forma (Grijalva, 2016).

Son todas aquellas habilidades y aptitudes que tienen las personas que
les permiten desarrollar un trabajo de forma exitosa. Las competencias de una
profesién son valoradas para los empleadores, pero cada vez se valoran mas
todas aquellas competencias transversales que te ayudan a diferenciarte de
los demas y te hacen mas apto para un tipo de trabajo (Cadena, Rendon,
Aguilar, & Salinas, 2017).

Planificacion 5W2H

Es una herramienta para simplificar la planificacion de actividades. Puede ser
utilizado en diversos contextos de la gestion empresarial normalmente, en la
transformacion de los resultados de la planificacion estratégica en accion o en
la gestion de proyectos, principalmente en el caso de empresas de consultoria
y servicios. Esta herramienta trae consigo la practicidad y organizacion al

proceso de toma de decision (Sanhueza & Lotito, 2014).

El 5SW2H es, basicamente, una metodologia para la definicion y ejecucion de
actividades. Se utiliza cuando hay la necesidad de elaboracion de un plan de

accion, sea un gran proyecto o una accion mas simple. Con esta herramienta,
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la empresa evita que se definan las actividades y metas genéricas (Jain &
Singh, 2014).

Diagrama de Gantt

Es una herramienta grafica que ilustra un cronograma del proyecto y que
muestra las relaciones de dependencia entre las actividades y el estado actual
de la programacion. Los diagramas de Gantt pueden ser usados para mostrar
el estado actual de la programacion utilizando un porcentaje de sombreado
completo. Por eso, a veces se comparan con los graficos de barras (Ademar,
2013).

Sin embargo, generalmente este tipo de diagramas son creados inicialmente
con un enfoque de inicio temprano, donde cada tarea esta programada para
comenzar inmediatamente cuando se completan sus requisitos. Uno de los
mayores beneficios del diagrama de Gantt es la capacidad de la herramienta
para reducir multiples tareas y cronogramas en un solo documento (Martinez
& Agudiez, 2012).

Identificacion

Rasgos de personalidad

Relacion: Los resultados obtenidos a través del test modelo DISC determinar

el rasgo de personalidad

HERRAMIENTA
DIFERENCIA | DIMENSIONES MEDIR -
INSTRUMENTO
Perfil Analisis de
determinado a respuestas al
Rasgo de | través de los Recursos Rasgo de ejecutar el
personalidad | resultados del humanos personalidad | 0delo DISC
desarrollo del
test
Instrumento
utilizado para Respuestas Estructura del
Test modelo el Recursos luego de la | modelo DISC
DISC levantamiento humanos : i
de ejecucion
informacion
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Tabla 1. Identificaciéon

54



Capitulo IlI

Metodologia

Disefio de la investigacion

El tipo de disefio utilizado en la presente investigacion es el disefio de
investigacién de tipo no experimental. Se considera a una investigacibn como
aquella que es de tipo no experimental cuando el tema desarrollado por los
quienes estan ejecutando y llevando a cabo el estudio ya ha sido realizado en
otros lugares y en fechas anteriores a la que se esta llevando a cabo aquella
investigacién. La investigacion no representa un tema novedoso para la
comunidad, por lo que es Unicamente una réplica de estudios previamente
ejecutados, siendo los mismos enfocados posiblemente en otro tipo de
poblaciones y persiguiendo otros objetivos que son planteados previamente a

la ejecucion (Lopez & Fachelli, 2014).

Este es el caso de la investigacion propuesta en para desarrollar este
estudio que se esta proponiendo para su ejecucion, ya que se ha definido para
realizar el estudio, el uso de un instrumento de recoleccion de datos que
permita obtener los datos requeridos para el respectivo analisis. Se trata del
test DISC que es un recurso que brindara la oportunidad de determinar el perfil
de rasgo de personalidad segun el modelo descrito. Tal como se lo menciona
en el titulo de investigacion, el enfoque del estudio esta realizado para que el
mismo se ejecute considerando la poblacion de egresados de la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad Catolica de
Santiago de Guayaquil. El test DISC es un instrumento utilizado previamente
por cientos de personas, por lo que justifica el hecho que sea un estudio no

experimental.

En este aspecto, las investigaciones desarrolladas pueden ser
calificadas de dos diferentes maneras, las mismas pueden ser calificadas
como experimentales y no experimentales. La diferencia en las mismas radica
en la manera en coémo aquellos que llevan a cabo el desarrollo de la
investigacion tienen su manera de tratar a los objetos de estudio (también

reconocidos como poblacién meta). En el caso de los estudios considerados
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como experimentales, quienes lo desarrollan, ademas de identificar cuéles
son las caracteristicas en que se enfoca el trabajo, ellos también tienen la
capacidad de manipular las variables y ejercer un control sobre ellas. En el
caso de las no experimentales, el rol del investigador solo se basa en observar
lo que ocurre en el entorno de su estudio y analizarlo (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2010).

La investigacion también puede considerarse de tipo descriptiva. Se
considera a una investigacion bajo este tipo de forma cuando el estudio que
se esta llevando se limita Unica y exclusivamente en describir cada uno de los
resultados y hallazgos obtenidos en el desarrollo del trabajo ejecutado. El
andlisis se enfoca unicamente en los datos obtenidos, mas no tiene como
objetivo de definir las razones del por qué se obtuvieron tales datos. Es
basicamente la descripcion de la naturaleza del objeto de estudio (Lépez &
Fachelli, 2014).

Es por ello que se indica que el trabajo es descriptivo, ya que el objetivo
es uUnicamente determinar los perfiles de rasgo de personalidad de los
egresados. Dentro de la propuesta no se encuentra el indicar por qué cada
uno de los resultados de los encuestados se dieron como tal. El andlisis de
informacion se basa soOlo en los datos otorgados por del test, utilizando
herramientas para definir los puntos mas relevantes de los hallazgos
identificados.

En la presente investigacion predomina el estudio transversal debido a
que se esta utilizando como muestra una comunidad representativa, que
guarda las mismas similitudes salvo los resultados de la variable
independiente, que consiste en los rasgos de personalidad. La poblacion es
homogénea ya que son exclusivamente los egresados de la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad Catélica de
Santiago de Guayaquil en el semestre B-2019 que participan en la
investigacion por medio de un test con un modelo estructurado. Los
graduados o futuros egresados no son considerados, por lo que no lo

convierte en una investigacion longitudinal, sino que conserva lo transversal.
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Los expertos indican que se considera a un estudio como transversal
cuando el mismo se encuentra enfocado en evento en un momento especifico,
evitando asi que influya la limitacion del factor tiempo (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2010). En este caso la unidad de tiempo es fundamental en el
desarrollo del proyecto ya que corresponde Unicamente a los egresados que
estan cursando el semestre B-2019, los mismos que son los participantes en

la recoleccion de los datos y futuro analisis de sus resultados.

Enfoque de la investigacidn.

El objetivo que se persigue con este trabajo es determinar el perfil de
rasgo de personalidad segun el modelo DISC en los egresados de la Facultad
de Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil en el semestre B-2019. Por esta razon, el trabajo
tendra un enfoque cuantitativo. Se lo enfoca debido a que se plantea recabar
informacion mediante preguntas de respuesta cerrada y posteriormente se
procederd a tabularla para realizar el andlisis correspondiente de los datos
con el fin de determinar el perfil de rasgo de personalidad segun el modelo
DISC en los egresados; posterior a ello se planteara un plan estratégico de
fortalecimiento de habilidades blandas, enfocando en los resultados

encontrados.

De acuerdo con Nifilo (2011) en el enfoque cuantitativo el investigador
realiza sus disefilos de manera que se compruebe la hipotesis planteada, es
decir aquel pensamiento o idea que se tiene y que quiere ser comprobada. La
tendencia para el desarrollo de estos estudios con este enfoque indica que
generalmente se la aplicacién de este enfoque se lo realiza a estudios de tipo
exploratorios, asi como los explicativos, los descriptivos y también los

experimentales.

Alcance

La investigacion que se realiza es de tipo descriptiva debido a que se
procede a hacer uso de un modelo de test en la recoleccion de informacién

necesaria para el estudio, que de acuerdo con Nifio (2011) este tipo de
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investigacion pretende describir la situacion real de lo estudiado, en donde la
interpretacion debe representar las caracteristicas de las situaciones o
personas, ademas la descripcion se emplea como herramienta para otros

tipos de investigacién como la exploratoria.

El trabajo también tiene la caracteristica de ser una investigacion de
tipo no exploratoria ya que ya se han desarrollado estudios sobre el perfil de
rasgo de personalidad segun el modelo DISC. Este tipo de estudios ya han
sido realizados en diferentes partes alrededor del mundo. Lo que se realiza
con este estudio, es replicar este tipo de trabajo en egresados de la Facultad
de Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad Catdlica de

Santiago de Guayaquil en el semestre B-2019.

Poblacién

La poblacién, dentro de las investigaciones y el manejado de
estadistica, es la que considera a los diversos conjuntos de personas,
elementos o puntos de enfoque dentro del estudio que se hard, siendo los
mismos a quienes se dirige todo el esfuerzo sobre la investigacion y sobre
quienes se determinaran los diversos hallazgos. La poblacion también es

denominada como universo.

La poblacion corresponde a todos los egresados que se encuentran
estudiando en la Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas de la
Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil, siendo los mismos quienes
se encuentran cursando el semestre B-2019. Para recabar esta informacion,
se procede a consultar a las partes competentes y oficiales para brindar datos
al respecto, siendo la fuente oficial de los datos manejados por la Facultad en
mencion, las autoridades y colaboradores de las diversas areas en el ambito
administrativo. A través de aquella informacion proporcionada para la
investigacion, se evidencian los datos que se tienen sobre los estudiantes que
cursan su periodo de unidad de titulacion. Los valores correspondientes a la

poblacién son los siguientes:
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Carrera Egresados — Semestre B-2019

Administracion de empresas 32
Gestion Empresarial Internacional 39
Contaduria Publica 28
Economia 13
Administracion de empresas - DUAL 8

TOTAL 120

Tabla 2. Poblacion egresados Semestre B-2019

Elaborado por: Elaboracion propia

El total de egresados de la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas de la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil en el
semestre B-2019 es de 120 personas. Este es el niumero de personas
consideras que se utiliza en la investigacion y que es considerado como la
poblacién para la investigacion. Todos estos egresados son considerados
como la poblacion de enfoque de estudio o también conocida como la

poblacion meta de la investigacion.

Muestra

El tipo de muestra utilizada para determinar el tamafio de la misma
corresponde a la muestra probabilistica. Este consiste en que cada uno de los
miembros de la poblacion cuenta con las mismas opciones y probabilidades
para ser elegidos en el levantamiento de informacion. Ademas, se considera
también la muestra aleatoria simple en la cual todas las personas de la

poblacién pueden ser elegidos al azar (Rivero, 2008).

La muestra ha sido calculada a través de la formula de poblacion finita.
La misma puede ser utilizada cuando se conoce con exactitud el numero de

personas que participan dentro de la poblacion para investigacion. En este
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caso, se conoce que son 120 los egresados del semestre B-2019. La

operacion y variables para obtener los resultados son las siguientes:

n= (2)2paN
(N-1)2e+2z2pq

z=1,96
p=0,5
qg=0,5
N = 120 personas
e=5%

El resultado de este célculo que se evidencia con la formula de
poblacion finita es de n (nimero de personas de la muestra) = 92 personas.
Esto indica que son 98 los egresados que participan como muestra en el
levantamiento de informacion de la investigacion. Este es el nimero que
corresponde a las personas que se les otorgara la oportunidad de realizar el
modelo DISC con fines netamente del levantamiento de informacion para este
estudio que se plantea. Las 92 personas corresponden al total de la muestra
que se obtiene segun la formula y que son considerados como potenciales
personas para que participen del estudio que se plantea realizar y quienes

proporcionaran la data para las propuestas.

La muestra de 92 personas que se ha calculado que corresponde para
realizar el levantamiento de informacion, se van a distribuir de una forma
equitativa y correspondiendo directamente a la forma en como se ve
representada la poblacion a nivel general, clasificados por carrera. Por ello,
se reconoce que la muestra seré tratada de la siguiente manera, considerando
una estratificacion de las personas que consideradas para el desarrollo del
estudio:
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Egresados — Semestre

0,
Carrera B-2019 Yo Muestra
Administracion de 32 26.67% o5
empresas
Gestion Empresarlal 39 32.5% 30
Internacional
Contaduria Publica 28 23,33% 21
Economia 13 10,83% 10
Administracion de 0
empresas - DUAL 8 6.67% 6
TOTAL 120 100% 92

Tabla 3. Distribucién de muestra de egresados por carrera

Elaborado por: Elaboracion propia

En el caso de la carrera administracion de empresas, son 25 personas
las que se consideran como parte del grupo de los egresados a quienes se
les solicita la ejecucion del test de modelo DISC. Ellos representan, en el total,
al 26,67% de la poblacion en general. Continuando con esta estratificacion,
se obtiene que por la carrera de Gestion Empresarial Internacional son 30 los
participantes en el levantamiento de informacion, siendo el 32,5% del gran
total. Por la carrera de Contaduria Publica son 21 los participantes
considerados para la muestra. Finalmente, en la carrera de Economia se
considera a 10 egresados y en la carrera de Administracion de empresas —
DUAL a 6 egresados.

La estratificacion de la muestra se realiza con el objetivo que los

participantes del desarrollo y levantamiento de informacion tengan la misma
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representacion de la poblacion que la representacién que poseen a nivel
general. De esta manera, se obtienen datos alineados directamente con el
gran total de egresados, los mismos que son representados por la muestra en
la misma dimensién que aportan al 100% de la poblacién. Este es un
mecanismo gque permite obtener el mismo nivel de representacion, pero a una
escala menor. Asi, se logra levantar datos asociados directamente al peso

gue posee cada una de las carreras.

Instrumento para encuesta

El instrumento que se utiliza para el desarrollo de la investigacion
corresponde al modelo DISC. Este es un instrumento que permite realizar una
evaluacion y andlisis de informacion para conocer cdmo se relaciona una
persona con el entorno que los rodea, permitiendo identificar un perfil de rasgo
de personalidad que es definido una vez que se desarrolla el test de este
modelo. Actualmente es considerado como uno de recursos mas
comprensibles y didacticos para las organizaciones, ya que es utilizado con
frecuencia como filtro en la seleccion de nuevos colaboradores o la
determinacion de ascensos, conociendo cuales son las actitudes
fundamentales para el desarrollo de los cargos. Ademas, puede encaminar al
cumplimiento de diversos, tales como como el manejo eficiente de los equipos
de trabajo o identificando los rasgos de personalidad del mercado meta para

plantear estrategias efectivas de introduccion.

El instrumento que se utiliza para esta investigacion es el mismo que
es proporcionado por la Psychological Research Foundation, el cual es un
organismo que pone a disposicion el modelo correspondiente al test DISC y
otorga los resultados una vez desarrollado el mismo de manera online. Este
portal permite obtener los datos de manera instantanea, los mismos que son
generados en un reporte final que permite ser evaluado en el instante y
determinar ciertas conclusiones y hallazgos del perfii de rasgo de
personalidad de quienes lo llevaron a cabo. Este es el medio mas utilizado por
las organizaciones para el levantamiento de informacion, ya que es un peffil

confiable.
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Haciendo énfasis en cdmo se desarrolla y se lleva a cabo la ejecucion
de este instrumento, el mismo consiste y radica exclusivamente en contestar
26 preguntas cerradas enfocadas en premisas planteadas en donde el
encuestado debe escoger, entre varios opciones que se le plantea, aquella
afirmacion que mas se asocia o apega a su personalidad, asi como la que
menos se asocia a cOmo es como persona. Es importante recalcar que en
este test no existe una respuesta correcta o incorrecta para cada una de las
preguntas o enunciados, sino que el mismo esta basado en las percepciones
y realidad de quien lo lleva a cabo. En cada una de las preguntas se plantean
4 afirmaciones, de las cuéales se escogen la que mas y menos se apegan,

dejando asi dos sin seleccionar.

Los resultados se consiguen a través de una suma de las respuestas
en cada una de las afirmaciones que se exponen en el test, siendo aquellas
encaminadas a una de las 4 dimensiones que considera el modelo DISC
dentro de su estructura. De esta manera, se puede obtener un patron en
donde uno de los perfiles es el que més resalta de todos los demas, el mismo
que es considerado como el perfil natural, es decir, aguel que evidencia como
se ejecutan las acciones de forma innata por parte de la persona. Seguido al
mismo, el segundo con mayor puntaje, es considerado como el perfil adaptado
de la persona, que evidencia como el encuestado actua frente a lo que sucede

en el medio que lo rodea.

El beneficio que otorga el instrumento propuesto y evidenciado para
todos por la Psychological Research Foundation es que los resultados,
sumatorias y determinacion de los perfiles son calculados directamente luego
del desarrollo del test del modelo DISC via cuando el mismo es ejecutado de
manera online. De esta manera, se obtiene un informe directamente con los
datos correspondientes a las preguntas y afirmaciones contestadas, ademas
de sugerencias, graficas y un patron clasico, el mismo que viene denominado
por un nombre especifico. Estos nombres y datos, corresponden a como se
maneja el documento de manera online. Existe independencia en este

aspecto sefalado.
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De esta manera el test DISC se convierte en un recurso que puede
aportar significativamente a lograr entender el nivel de adaptacién que poseen
las personas en el manejo de las situaciones con que tienen con su entorno,
valor clave para su desenvolvimiento efectivo en el campo laboral. Ademas,
permite determinar si realmente el proceder de cada una de las personas esta
siendo el adecuado, asi como identificar cuales son las oportunidades de
mejora para estos ciudadanos y evaluar cual es la tendencia entre los rasgos
de personalidad manejados de forma innata y aquellos rasgos de

personalidad que han sido adaptados.

Es importante reconocer que lo fundamental en una persona es que
exista un equilibrio en cada uno de los perfiles propuestos segun el modelo
DISC, asi denota que la persona maneja cada una de las situaciones y se
adapta segun el contexto del entorno y de las situaciones que lo pueden estar
aquejando. Sin embargo, los resultados frecuentemente reflejan una
tendencia de un perfil con mayor representacion que otro. Esta es una
oportunidad que sirve para potenciar las actitudes como personas y, en
consecuencia, consolidar el perfil que se tiene como profesional para ser mas

atractivos en el mercado laboral.

Técnica de recogida de datos

La recoleccién de datos es realizada y enfocada hacia los egresados
de la Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas de la Universidad
Catdlica de Santiago de Guayaquil que se encuentran cursando el semestre
B-2019. Los mismos egresados desarrollaran el test DISC manejado por la
Psychological Research Foundation, el mismo que es un organismo que pone
a disposicion el modelo y otorga los resultados una vez desarrollado el mismo

via online.

Dentro de la planificacion para el levantamiento de informacion, se
procedera a contactar a los egresados, considerando el nimero obtenido a
través de la estratificacion de la muestra que ha sido calculada. Posterior a
ello, se les brindara a cada uno de los selecciones la respectiva informacion
correspondiente al modelo DISC, teniendo inicialmente una induccion para
gue conozcan los beneficios y objetivos perseguidos con el desarrollo de la
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investigacion. Luego de ello, se explicara como realizar el test del modelo
DISC, el mismo que comprende 26 preguntas, para asi tener el desarrollo del
test de una manera efectiva. Toda esta estructura se la maneja de forma

online.

Las personas responsables de llevar a cabo esta investigacion, son las
encargadas de manejar la ejecucion del test DISC de manera presencial en
conjunto con los egresados que participan como muestra. Estas personas
brindardn el medio tecnoldégico requerido para que los encuestados
desarrollen el test in situ. El objetivo de adoptar este procedimiento es el de
velar por la informacion veraz de las respuestas que se den, ademas de servir
como apoyo ante cualquier consulta que la persona que desarrolla el
instrumento tenga al momento de llevarlo a cabo. No serd permitido que se
ejecute este instrumento de levantamiento de informacion ante la ausencia de

los investigadores.

Para evidenciar un manejo transparente del levantamiento de
informacion que se lleva a cabo, los participantes en la ejecucién del test
firmaran un registro una vez que hayan desarrollado el instrumento en
conjunto con los investigadores. Esto constara como un sustento para
evidenciar que el proceso ha sido manejado por personas consideradas como
parte de la muestra y que los datos no estdn siendo mal recopilados o
procedentes de ambitos que no son parte de la poblacién previamente
definida. Ademas, cada uno de los encuestados recibira sus resultados

individuales de manera digital.

Una vez que se obtienen los resultados, los investigadores pasan a
procesar cada uno de los informes con los datos recolectados. Se manejara
una base de archivos, en donde se recopila cada uno de los 98 test DISC
desarrollados por la muestra. Estos informes individuales sirven para realizar
el analisis de datos, considerando los hallazgos mas importantes y la forma
de tratar la informacién por parte de investigadores de estudios previos de

esta indole.
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Procesamiento de datos

Para realizar el procesamiento de los datos obtenidos en el
levantamiento de informacion, se opta por ejecutarlo mediante técnicas
estadisticas desarrolladas con el uso de la herramienta de célculo Excel, una
herramienta que aporta de forma significativa al desarrollo de Ilas
investigaciones. Con este recurso, se evidenciaran los resultados, usando
graficas para representarlos de una forma ordenada y clara, una vez que se

haya consolidado el 100% de la informacion.

Los datos seran analizados considerando los resultados obtenidos a
nivel general y, por comprension y profundizacion, se considerara grupos de
enfoque categorizando a las personas segun su género y carrera de estudio.
Uno de los datos a considerar es cuéles son las dimensiones del DISC que
mas representacion tienen. Estos datos seran evidenciados a nivel general,

por género y por la carrera.

Esto corresponde a cada uno de los perfiles del modelo DISC y cual es
el porcentaje asignado y representativo en cada una de las formas en cémo
se demuestran los datos. Una de las formas que se realiza la presentacion de
los datos de los 4 perfiles corresponde al perfil natural, conocido también como
el perfil innato o el perfil que la persona tiene por naturaleza. Los resultados

se presentan a nivel general, por género y por carrera.

m Dominancia Influencia Estabilidad Concienzudez

Figura 1. Procesamiento de datos. Perfil natural de mayor representacion
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Otra de las formas que se realiza la presentacién de los datos de los 4
perfiles corresponde al perfil adaptado, conocido como el perfil que la persona
tiene y que lo desarrolla segun las personas de su entorno y las diversas
situaciones y experiencias con las que conviven que les sirve para forjar este

tipo de perfil.

Para realizar la representacion de los resultados de los egresados de
la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas, se opta por hacer una
presentacion considerando los datos a nivel general, asi también los datos por

género y por carrera.

m Dominancia = Influencia Estabilidad Concienzudez

Figura 2. Procesamiento de datos. Perfil adaptado de mayor representacion

También se consideran la presentacion de los resultados de las
diversas combinaciones mas frecuentes que tienen los perfiles de modelo
DISC mas recurrentes dentro de los resultados realizados a los egresados de
la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad
Catdlica de Santiago de Guayaquil. Se presentan las 12 combinaciones
posibles existentes entre el perfil natural y el perfil dominante y cual es el rango
que las mismas tienen, considerando una ponderacion de la que mayor
porcentaje tiene hasta la que menor porcentaje de representacion tienen

segun los resultados hallados.

67



C+E
C+1
C+D
E+C
E+1
E+D
I+C
I+E
1+D
D+C
D+E
D+I

Figura 3. Procesamiento de datos. Combinaciones de perfil mas frecuentes

Otro de los datos a considerar es sobre las dimensiones del DISC que
menos representacion tienen en los encuestados, en cuanto a los patrones
que el test se refiere. Esto también es relevante para conocer cuales son los
rasgos de personalidad menos frecuentes entre los egresados escogidos
como poblacién de enfoque. El manejo de la informacién también se daré a

nivel general, por género y por carrera.

m Dominancia = Influencia = Estabilidad Concienzudez

Figura 4. Procesamiento de datos. Perfil natural de menor representacion
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Otra de las formas que se realiza la presentacién de los datos de los 4
perfiles corresponde al perfil adaptado, conocido como el perfil que la persona
tiene y que lo desarrolla segun las personas de su entorno y las diversas
situaciones y experiencias con las que conviven que les sirve para forjar este

tipo de perfil.

Para realizar la representacion de los resultados de los egresados de
la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas, se opta por hacer una
presentacion considerando los datos a nivel general, asi también los datos por

género y por carrera.

m Dominancia Influencia Estabilidad Concienzudez

Figura 5. Procesamiento de datos. Perfil adaptado de menor representacion

También se consideran la presentacién de los resultados de las
diversas combinaciones mas frecuentes que tienen los perfiles de modelo
DISC mas recurrentes dentro de los resultados realizados a los egresados de
la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad
Catdlica de Santiago de Guayaquil. Se presentan las 12 combinaciones
posibles existentes entre el perfil natural y el perfil dominante y cual es el rango
que las mismas tienen, considerando una ponderacion de la que mayor
porcentaje tiene hasta la que menor porcentaje de representacion tienen

segun los resultados hallados.
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C+E
C+1
C+D
E+C
E+1
E+D
I+C
I+E
I1+D
D+C
D+E
D+1

Figura 6. Procesamiento de datos. Combinaciones de perfil menos frecuentes

Otro de los datos a evidenciar son los patrones clasicos que tienen
cada uno de los encuestados y la frecuencia con la que los mismos se repiten
dentro de los resultados. Los patrones clasicos son de gran aporte dentro de
la informacidén que se maneja ya que permite colocar una especie de “etiqueta”
a cada una de las personas que desarrollan el test. Esta etiqueta viene dada
bajo un nombre que corresponde al tipo de resultados que se han

desarrollado.

Estos patrones clasicos son definidos por el test segun las respuestas
gue obtienen las personas que los llevan a cabo. Tal como se lo comenté
anteriormente en cada uno de los procesamientos de datos que se han
comentado, los resultados se evidenciaran de manera general, asi como por

género y carrera.

Patron 1
Patrdn 2
Patron 3
Patron 4
Patron 5
Patron 6
Patron 7
Patron 8

Patron 9

Patron n

Figura 7. Procesamiento de datos. Patrones clasicos mas frecuentes
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Ademas, se considerara como otro de los resultados a evidenciar las
principales actitudes reflejadas como valor para la organizacion. Las actitudes
son importantes dentro de la informacion que se determina ya que eso puede
ser informacioén valiosa para el encuestado. En la misma se reflejaran las
principales actitudes halladas, ordenandolas desde la mas frecuente hacia la
menos frecuente segun la cantidad de veces que aparecen. Se presentaran
los datos a nivel general, asi como los datos expresados por género y también

por carrera.

Estas actitudes encontradas son definidas por el test segun las respuestas
que obtienen las personas que los llevan a cabo. Tal como se lo comenté
anteriormente en cada uno de los procesamientos de datos que se han
comentado, los resultados se evidenciardn de manera general, asi como por

género y carrera

Actitud 1Actitud 2 Actitud 3Actitud 4Actitud 5Actitud 6Actitud 7Actitud 8Actitud 9Actitud n

Figura 8. Procesamiento de datos. Actitudes del encuestado que aportan valor

Otro de los datos a presentar corresponde a las actitudes que sirven
como oportunidades para mejorar la efectividad de los encuestados en su

relacionamiento con su entorno. Estas corresponden a aquellas actitudes que
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requieren potenciar para un mejor desenvolvimiento de la persona dentro de
su comunidad y la interaccion que tienen con las personas que los rodean. El
test también brinda esta informacion dentro de los resultados que evidencia
una vez concluido el instrumento. Los datos también seran presentados de tal
como se ha venido presentando los datos, esto quiere decir de forma general,

por género y carrera.

Actitud 1 Actitud 2 Actitud 3 Actitud 4 Actitud 5 Actitud 6 Actitud 7 Actitud 8 Actitud 9 Actitud n

Figura 9. Procesamiento de datos. Actitudes del encuestado como oportunidad para
mejorar efectividad

En caso que, en el desarrollo y analisis de los hallazgos encontrados
en los resultados del levantamiento de informacion, se evidencia una
oportunidad para proponer otro tipo de gréfica, serd propuesto previo acuerdo
de los investigadores que estan ejecutando el estudio. Todo aquello que sirva
como dato adicional para hacer de la investigacibn un espacio mas
provechoso, se o manejara asi de esta manera propuesta. Por ello, hay que
reconocer la informacion relevante y la que no puede ser considerada asi para

presentar exclusivamente la informacion precisa.

Se reconoce que proponer este tipo de informacion y las gréaficas
correspondientes en el procesamiento de datos, agrega mucho valor al
estudio debido a que se utiliza practicamente el 100% de la informacion que

se maneja con los resultados hallados. De esta manera se logra aprovechar
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de una forma bastante notoria todos los datos recopilados a través de los
informes emitidos por el portal, luego de hacer el formulario de modelo DISC
via online. Procesar y consolidar la informacién de todo el informe, genera
mucho valor y aporte al objetivo propuesto dentro del desarrollo de la

investigacion.

Por ello es importante recalcar que aquello que sirva como dato
adicional para potenciar y agregar valor a los datos y hallazgos que
proporciona la investigacién y hacer de ella un documento y un espacio mas
provechoso dentro del contenido, se lo manejara asi de esta manera
propuesta. Por ello, hay que reconocer la informacion relevante y la que no
puede ser considerada asi para presentar exclusivamente la informacion
precisa y que ataque los factores claves y que permita evidenciar el

cumplimento de los objetivos planteados.
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Capitulo IV

Analisis de resultados

Una vez que los egresados del semestre B-2019 han desarrollado el
instrumento para identificar sus perfiles DISC, se procede a realizar el andlisis
de resultados. Los datos evidenciados corresponden al informe que arroja el
instrumento de levantamiento de informacion, una vez que se concluye con la

encuesta.

Para sacar mas valor al trabajo, se procede a evidenciar los resultados
a nivel general, asi como una segmentacion a través del género y la carrera
del encuestado. De esta manera se puede conocer cuales son los resultados
a través de estas variables e identificar patrones entre los egresados de las

diversas carreras.

Género

Se evidencia los resultados del género de los encuestados, en donde
el género femenino alcanzé una mayor representacion con un 59,78%. En el
caso del género masculino, los mismos alcanzaron una representacion del
40,22%.

Tal como se ha identificado en la poblacion total, los egresados del
semestre B-2019 son mas mujeres que hombres.

= Femenino = Masculino

Figura 10. Género
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Carrera

Los resultados que se obtuvieron reflejan que los egresados de la
carrera de Gestibn Empresarial Internacional (GEI) fueron los que mas
participaron en el levantamiento de informacion, siendo congruente con la
distribucion segun la representacion del gran total de la poblacion. Asi lo
refleja el 32,61% de representacion del total de la muestra escogida y
participante del estudio. La carrera de Administracion de Empresas (ADM) y
Contaduria Publica autorizada (CPA) continian con la mayor representacion
luego de la antes mencionada Gestion Empresarial Internacional, con un
27,17% y 22,83% respectivamente.

Los datos guardan relacién con la representaciéon de personas de la
poblacién total debido a que se escogié una parte proporcional que fue
distribuida de acorde al porcentaje de representacion que poseen los
egresados del semestre B-2019 por cada una de las carreras. De esta manera
hay una distribucion acorde a los datos proporcionales a nivel general
procedente la informacion que estd manejando la Facultad de Ciencias

Econdmicas y Administrativas.

6,52%

= ADM = CPA = DUAL =ECO = GEl

Figura 11. Carreras
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Perfil natural de mayor representacion

El perfil natural es aquel que indica, segun los autores, que es innato
en la persona. Esto significa que la persona lo tiene como esencia y es parte
de si. Dentro de las relaciones que presentan los resultados del test, se
considera al natural como aquel de mayor peso dentro del perfil DISC hallado

en la persona.

Por ello se evidencia cudles son los perfiles naturales mas frecuentes
tanto a nivel general, asi como un analisis ejecutado tanto a nivel de género y
carrera. Se establece esta estructura para agregarle valor al desarrollo de

analisis de los resultados y presentar la informacion de mejor manera.
Perfil natural de mayor representacion — nivel general

Los resultados a nivel general reflejan que los egresados del semestre
B-2019 tienen el perfil dominante como aquel perfil natural de mayor
representacion. El 52% de ellos tiene a la “Dominancia” como el perfil con
mayor nivel dentro de su perfil DISC. Lo sigue con amplia diferencia el perfil

de “Concienzudez”’, el mismo que alcanza un nivel del 18%.

m Dominancia = Influencia Estabilidad Concienzudez

Figura 12. Perfil natural de mayor representacion — nivel general
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Perfil natural de mayor representacion — segin género

En el caso de los resultados encontrados sobre el perfil natural segun
el género, los datos reflejan que ambos tienen una gran representacion en la
“‘Dominancia”. Este perfil representa el 55% en el género femenino y el 49%

en el género masculino.

En el caso de las mujeres, el segundo perfil natural de mayor
representacion es el concienzudo, el mismo que alcanza un nivel del 18% de
representacion. En el caso de los hombres, el segundo perfil natural de mayor
representacion también es el concienzudo, el mismo que alcanza un nivel del

19% de representacion.

= Dominancia  ® Influencia Estabilidad Concienzudez

Figura 13. Perfil natural de mayor representacion — segun género

Perfil natural de mayor representacién — segun carrera

En el caso del perfil natural de mayor representacion por carrera, se
evidencia que en cada una de ellas el perfil dominante es el que tiene mayor
representacion porcentual. En todas las carreras supera el 50% de
representacion salvo en las carreras de CPA y ADM en donde alcanza un nivel

de 48% en ambas carreras.

El segundo perfil natural de mayor representacion si presenta diferencia
entre carreras. En el caso de las carreras de DUAL y Economia, el segundo

perfil de mayor representacion es el de la “Influencia”. En el caso de las
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carreras de Gestion Empresarial (GEI) y Contaduria Publica (CPA), el
segundo perfil natural de mayor representacion es el perfil de la
“Concienzudez”. Por su parte, los egresados de la carrera de Administracion
de Empresas presentan el segundo perfil natural de mayor representacion el
de “Estabilidad”.

o T 0% 1% 10%
oo S N i o
con | 55 A 5%

= Dominancia = Influencia = Estabilidad Concienzudez

Figura 14. Perfil natural de mayor representacion — segun carrera

Perfil adaptado de mayor representacion

El perfil adaptado es aquel que indica, segun los autores, que es la
persona lo adquiere a medida que se relaciona con su entorno. Dentro de las
combinaciones, se considera al perfil adaptado al segundo con mayor peso
dentro del perfil DISC hallado en la persona, que complementa al perfil natural
previamente identificado.

Para realizar el respectivo andlisis, se evidencia cuales son los perfiles
adaptados més frecuentes tanto a nivel general, asi como manejar la
informacion como el blogue anterior en donde se presentan un analisis por
género y carrera. También es un aporte significativo a la investigacion el

evidenciar los resultados de esta manera.
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Perfil adaptado de mayor representacion — nivel general

Los resultados a nivel general reflejan que los egresados del semestre
B-2019 tienen el perfil concienzudo como aquel perfil adaptado de mayor
representacion. El 37% de ellos tiene a la “Concienzudez” como el perfil con
mayor nivel dentro de su perfil DISC. Lo sigue con una diferencia bastante
minima el perfil de la “Influencia”, el mismo que alcanza a representar un nivel
del 29%.

37%

= Dominancia = Influencia Estabilidad Concienzudez

Figura 15. Perfil adaptado de mayor representacion — nivel general

Perfil adaptado de mayor representacion — segln género

En el caso de los resultados encontrados sobre el perfil adaptado segun
el género, los datos reflejan que tanto hombres como mujeres tienen una gran
representacibn en rasgo de responsabilidad asociado al perfil de la
“Concienzudez”. Este perfil representa el 36% en el género femenino y el 38%

en el género masculino.

En el caso de las mujeres, el segundo perfil adaptado de mayor
representacion es el perfil de la “Influencia”, el mismo que alcanza un nivel del
33% de representacion en este sector de la muestra. En el caso de los
hombres, el segundo perfil adaptado de mayor representacion también es el
perfil dominante, el mismo que alcanza un nivel del 35% de representacion

del total.
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Femenino 36%
Masculino & 38%
= Dominancia ® Influencia = Estabilidad Concienzudez

Figura 16. Perfil adaptado de mayor representacién — segun género

Perfil adaptado de mayor representacion — segln carrera

En el caso del perfil adaptado de mayor representacién que se presenta
a nivel de carrera, se evidencia que en cada una de ellas el perfil concienzudo
es el que tiene mayor representacion entre los encuestados de las diferentes
carreras, excepto en la carrera de DUAL que es el perfil dominante el de mayor

representacién con un 67%.

El segundo perfil adaptado de mayor representacion si presenta
diversas diferencias en los que respecta a la presentacion de resultados a
nivel de carreras. En el caso de la carrera de DUAL y de la carrera de
Economia, el segundo perfil, segun modelo DISC, de mayor representacion
es el perfil de la “Concienzudez”. En el caso de las carreras de Gestidn
Empresarial (GEI) y la carrera de Administracion de empresas (ADM) y la
carrera de Contaduria Publica (CPA) el segundo perfil adaptado de que tiene
una mayor representacion segun los resultados expuestos es el de la

“Influencia”.
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m Dominancia = Influencia Estabilidad Concienzudez

Figura 17. Perfil adaptado de mayor representacién — segun carrera

Combinaciones de perfil méas frecuentes

Las combinaciones de perfil corresponden a juntar los perfiles naturales
y adaptados que evidencian los resultados hallados. Existen 12 diferentes
combinaciones que las personas pueden tener como resultado. Las
combinaciones son determinadas a través de una grafica presentada en el
informe del test DISC.

Para realizar el respectivo andlisis, se evidencia cuales son las combinaciones
de perfil méas frecuentes tanto a nivel general, como un andlisis por género y

carrera.

Combinaciones de perfil mas frecuentes — nivel general

Los resultados demuestran que la combinacion mas frecuente es la “D
+ 17, es decir, la de perfil natural Dominante y el perfil adaptado Influyente. El
28% de las personas que participaron en el levantamiento de informacién
tienen este perfil. El segundo mas frecuente, es el D+C, es decir perfil natural
Dominante y perfil adaptado el Concienzudo; el 24% de los egresados poseen

esta combinaciéon como su perfil DISC.

Para resaltar la tercera combinacion, se reconoce con el 10% el perfil
C+D, es decir, perfil natural el Concienzudo y el perfil adaptado el Dominante.
Es importante reconocer que, en las tres combinaciones mas frecuentes, esta

presente el perfil “Dominante”, ya sea como perfil natural o adaptado.
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Figura 18. Combinaciones de perfil mas frecuentes — nivel general

Combinaciones de perfil mas frecuentes — segun género

Los resultados demuestran que la combinacién mas frecuente, tanto en
el género masculino como femenino, es la combinacion de “D + I”. Esto quiere
decir que la persona tiene como combinacion mas habitual la de perfil natural
Dominante y el perfil adaptado Influyente. El 24% de los hombres y el 31% de
las mujeres que participaron en el levantamiento de informacion tienen este

perfil.

La segunda combinacion mas frecuente que se ha identificado en los
resultados hallados en el levantamiento de informacion, es el “D+C”, es decir
perfil natural Dominante y perfil adaptado el Concienzudo; tanto hombres
como mujeres tienen esta tendencia a contar con esta combinacion de rasgos
de personalidad. En el caso de los hombres, el porcentaje de representacion
llega al 24% y las mujeres también llegan a ese nivel aproximado de una

representacion del 24%.
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La tercera combinacién mas frecuente tanto para hombres como para
mujeres es el perfil “C+D”, es decir, el perfil natural tiene al Concienzudo y el
perfil adaptado tiene el Dominante. Los hombres tuvieron una representacion
del 19%, mientras que las mujeres poseen una representacion en este

segmento del 13%

24%
o1 | ey 51

D+5
1+D
I+5
1+C
5+D
S+1
5+C

19%
c+o | 1

C+1

C+5

B Masculino ® Femenino

Figura 19. Combinaciones de perfil mas frecuentes — segin género

Combinaciones de perfil mas frecuentes — segun carrera

En el caso de las combinaciones de perfil mas frecuentes por carrera,
se identifican diversas tendencias en las distintas opciones que se manejan.
En el caso de Economia, Administracion de Empresas y Gestion Empresarial
Internacional, se identifica que el perfil mas frecuente es el “D+I”, es decir perfil
natural Dominante y perfil adaptado Influyente. La representacion de este

perfil en estas carreras es del 40%, 28% y 30% respectivamente.

En el caso de Contaduria Publica y DUAL, la mayor representacion del
perfil corresponde a la combinacién “D+C”, es decir el perfil natural es el
Dominante y el perfil adaptado es el Concienzudo. La representacion de este

perfil en estas carreras corresponde al 24% y 33% respectivamente.



40%

33%

30% 30%

24% 23%

20% 20%

19%
17%

17%
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Figura 20. Combinaciones de perfil mas frecuentes — segun carrera

Perfil natural de menor representacion

El perfil natural es aquel de mayor peso dentro del perfil DISC hallado
en la persona que desarrolla el test. En este caso, se evidencia a aquellos que
tiene menos representacion en todos los hallazgos encontrados en el informe
emitido por cada uno de los encuestados como muestra. El informe del test
refleja estos resultados, una vez que el mismo fue procesado luego de haber
realizado la contestacién de las preguntas planteadas.

Para realizar el respectivo andlisis de los datos encontrados en el
levantamiento de informacion, se evidencia cuales son los perfiles adaptados
mas frecuentes tanto a nivel general y se identifica la oportunidad de manejar
la informacion y evidenciarla por género y también exponerla a nivel de

carrera.

Perfil natural menor representacion — nivel general
Los resultados a nivel general reflejan que los egresados del semestre

B-2019 tienen el perfil influyente como aquel perfil natural de menor

representacion. Apenas el 13% de ellos tiene a la “Influencia” como el perfil
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con menor nivel dentro de su perfil DISC. Lo sigue con una diferencia bastante

minima el perfil de “Estabilidad”, el mismo que alcanza un nivel del 16%.

52%

16% 18%
o

13%

Influencia Estabilidad Concienzudez Dominancia

Figura 21. Perfil natural menor representacion — nivel general
Perfil natural menor representacion — segun género

En el caso de los resultados encontrados sobre el perfil natural segun
el género, los datos reflejan que ambos tienen una poca representacion en lo
que corresponde al rasgo de personalidad de la “Influencia”. Este perfil
representa el 11% en el género femenino, asi como tiene una representacion

del 16% en el género masculino.

En el caso de las mujeres, el segundo perfil natural de menor
representacion es el perfil “estable”, el mismo que alcanza un nivel del 16%
de representacion dentro de los resultados hallados a través del levantamiento
de informacion. En el caso de los hombres, el segundo perfil natural de menor
representacion también es el estable, el mismo que alcanza un nivel del 16%

de representacion.
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Figura 22. Perfil natural menor representacion — segun género

Perfil natural menor representacion — segun carrera

En el caso del perfil natural de menor representacion por carrera, se
evidencia que en cada una de ellas diferencias significativas en cuanto a los
resultados se refiere. En el caso de las carreras de Administracion de
Empresas y la carrera de Economia, el perfil natural de menor representacion
es el de Concienzudez. Lo representa un 16% en la primera carrera

mencionada y 10% en la segunda.

En el caso de las carreras de Gestion Empresarial (GEI) y la carrera de
Dual, el perfil natural de menor representacion es el de “Estabilidad”. Asi lo
representa el 10% en la primera carrera mencionada y 17% de la segunda.
Por su parte, Contaduria Publica (CPA), el perfil natural de menor
representacion es el de “Influencia”. Asi se reconoce que apenas el 5% de los

egresados de esta carrera tienen esta tendencia.
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Figura 23. Perfil natural menor representacion — segun carrera

Perfil adaptado de menor representacion

El perfil adaptado, tal como se lo menciono anteriormente, es aquel que
la persona adquiere a medida que se relaciona con su entorno y lo va
haciendo suyo por esta interaccion que tiene con su projimo y aquellas
personas que lo rodean. Dentro de las combinaciones y opciones existentes
en el modelo propuesto, se considera al perfil adaptado al segundo con mayor
peso dentro del perfil DISC hallado en la persona, que complementa al perfil
natural previamente identificado. Todos estos datos son recabados
directamente del informe del test.

Para realizar el respectivo analisis del perfil adaptado de menor
representacion dentro de la informacion que se ha levantado al ejecutar el
estudio basado en el modelo DISC , se exponen los resultados considerando
la informacion a analizar tanto a nivel general, asi como el desarrollo de un
analisis demostrando los datos por género y también resultados obtenidos a

nivel de carrera.

Perfil adaptado menor representacién — nivel general

Los resultados a nivel general reflejan que los egresados del semestre
B-2019 tienen el perfil estable como aquel perfil adaptado de menor

representacion. Apenas el 7% de ellos tiene a la “Estabilidad” como el perfil
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con menor nivel dentro de su perfil DISC. Lo sigue con una diferencia bastante
significativa el perfil de la “Dominancia”, el mismo que alcanza a representar

un nivel del 27%.

37%

29%
27%

7%

Estabilidad Dominancia Influencia Concienzudez

Figura 24. Perfil adaptado menor representacion — nivel general

Perfil adaptado menor representacién — segln género

En el caso de los resultados encontrados sobre el perfil adaptado segun
el género, los datos reflejan que tanto hombres como mujeres tienen una poca
representacion en el perfil conocido como “Estabilidad”. Este perfil representa
el 9% apenas de la representacion en el género femenino y el 3% en el género

masculino.

En el caso de las mujeres, el segundo perfil adaptado de menor
representacion es el de la dominancia, el mismo que alcanza un nivel del 22%
de representacion. En el caso de los hombres, el segundo perfil adaptado de
menor representacion es el de la influencia, el mismo que alcanza un nivel de

representacion del 24%.
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Figura 25. Perfil adaptado menor representacion — segun género

Perfil adaptado menor representacion — segln carrera

En el caso del perfil adaptado de menor representacion por carrera, se
evidencia que en cada una de ellas diferencias significativas en los resultados
encontrados. En el caso de los datos evidenciados en la carrera de
Administracién de Empresas y los datos reflejados de la carrera de DUAL, el
perfil adaptado de menor representacion es el perfil de la Concienzudez. Los
resultados reflejan que la representacion corresponde a apenas un 16% en la
primera carrera mencionada y un llamativo 0% en la segunda carrera que fue

indicada posteriormente.

En el caso de las carreras de Gestidon Empresarial (GEI) y de la carrera
de Economia, el perfil adaptado de menor representacion es el de
“Estabilidad”. Asi lo representa el 10% en ambas carreras, respectivamente.
Por su parte, en la carrera de Contaduria Publica (CPA), el perfil adaptado de
menor representacion es el de “Influencia”. Asi se reconoce que apenas el 5%
de los egresados de esta carrera tienen esta tendencia a ser personas

influyentes segun su perfil adaptado.
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Figura 26. Perfil adaptado menor representacion — segun carrera

Patrones clasicos mas frecuentes

Los patrones clasicos son nombres que asigna el reporte del perfil
DISC en donde se lo determina segun los resultados que la persona ha
obtenido. Estos nombres son diversos y son generados por el instrumento de
levantamiento de informacion una vez que el mismo ha sido finalizado.
Corresponden a los resultados que las personas evidencian, mostrados
netamente por la tendencia que cada uno de ellos posee al ejecutar y

responder cada una de las preguntas planteadas.
Patrones clasicos mas frecuentes — nivel general

Los resultados a nivel general reflejan que los egresados del semestre
B-2019 tienen el patron de “El individualista” como aquel patron clasico mas
frecuentes en los reportes del test DISC. ElI 24% de ellos tienen al
“Individualista” como el patrén clasico segun su perfil DISC. Lo sigue el patrén
clasico de “El orientado a resultados”, el mismo que alcanza a representar un
nivel del 18%.

El tercer patron clasico mas frecuente entre los encuestados
corresponde a “El Creativo” que alcanzé un 15%. Todos estos patrones
clasicos fueron obtenidos gracias al a consolidacion de la informacion sobre
cada uno de aquellos que desarrollaron la muestra.
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Figura 27. Patrones clasicos mas frecuentes — nivel general

Patrones clasicos mas frecuentes — segun género

En el caso de los resultados encontrados sobre el patrén clasico mas
frecuente segun el género, los datos reflejan que tanto hombres como mujeres
tienen la mayor representacion en el patron de “El individualista”. Este patrén
representa el 24% en el género femenino y asi también el 24% en el género

masculino.

En el caso de las mujeres, el segundo patrén clasico de mayor
representacion es el patron conocido como “El orientado a resultados”, el
mismo que alcanza un nivel del 18% de representacién del gran total de la
muestra de mujeres. En el caso de los hombres, el segundo patrén clasico de
mayor representacion es el patrén clasico “El creativo”, el mismo que alcanza
un nivel de representacion del 19%, considerando todas las visualizaciones

en el género mencionado.
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Figura 28. Patrones clasicos més frecuentes — segun género

Patrones clasicos mas frecuentes — segun carrera

En el caso del patron clasico mas frecuente por carrera, se evidencia
que no existen diferencias significativas salvo una excepcion dentro de los
hallazgos que se han realizado. En el caso de las carreras de Administracion
de Empresas, DUAL, Gestion Empresarial (GEI) y Contaduria Publica (CPA),
el patron clasico mas frecuente es “El individualista”. Este patron clasico se

repite en cada una de las carreras, el mismo que esta representado en un

20%, 33%, 23% y 24% respectivamente.

La Unica excepcion se da en la carrera de Economia, el en donde se
identifica que el patréon clasico mas frecuente en esta carrera es “El orientado

a resultados”. Asi lo corrobora el 40% de representacion que tiene esta

carrera, que se diferencia del resto por esta novedad.
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Figura 29. Patrones clasicos mas frecuentes — segun carrera

Actitudes resaltadas como valiosas

El test DISC también permite identificar en el reporte de resultados
diversas sugerencias en cuanto a actitudes que propone gue la persona que
lo desarrolla las tome. Una de estas sugerencias realza las actitudes que estas
personas poseen. En este campo, se va a analizar aquellas actitudes que son

destacadas como valiosas en las personas.

Actitudes resaltadas como valiosas — nivel general

Los resultados a nivel general reflejan que los egresados del semestre
B-2019 tienen al “enfoque” como aquella actitud que resalta como valiosa
dentro de los reportes del test DISC. El 16% de ellos tienen a esta actitud
como aquella que se destaca segun sus resultados su perfil DISC. Lo sigue la

“autonomia”, la misma que alcanza a representar un nivel del 12%.

La tercera actitud destacada como valiosa entre los encuestados
corresponde a la “receptividad”, la misma que alcanz6é un 15% de

representacion en los resultados obtenidos.
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Figura 30. Actitudes resaltadas como valiosas — nivel general

Actitudes resaltadas como valiosas — segun género

En el caso de los resultados encontrados sobre las actitudes resaltadas
como valiosas segun el género, los datos reflejan que tanto hombres como
mujeres tienen la mayor representacion en el “enfoque”. Esta actitud
representa el 16% de los resultados en el género femenino y asi también el

17% en los resultados en el género masculino.

En el caso de las mujeres, la segunda actitud considerada como valiosa
corresponde a la “receptividad”, la misma que alcanza un nivel del 11% de
representacion. En el caso de los hombres, la segunda actitud considerada
como valiosa es la “autonomia”, la misma que alcanza un nivel de

representacion del 12%.

En el tercer puesto los roles se invierten ya que, en el caso de las
mujeres, la actitud considerada como valiosa corresponde a la “autonomia”,
representada con un 11%. En el caso de los hombres, la actitud valiosa y
destacada en el tercer puesto corresponde a “receptividad”. Los datos asi

reflejan, existiendo estas actitudes que despuntan del resto.
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Figura 31. Actitudes resaltadas como valiosas — segun género

Actitudes resaltadas como valiosas — segun carrera

En el caso de las actitudes resaltadas como valiosas por carrera, se
evidencia que no existen diferencias significativas en los resultados que se
han encontrado salvo una excepcion que si es relevante mencionarla. En el
caso de la carrera de Administracion de Empresas, la carrera de DUAL, la
carrera de Gestion Empresarial (GEI) y la carrera de Contaduria Publica
(CPA), la actitud mas frecuente es “enfoque”. Esta ha sido la actitud que
resalta en cada una de las carreras guardando amplia relacion con los
resultados que se han generado a nivel general. Los resultados en este
aspecto indican un nivel de representacion de un 16%, 21%, 13% y 18%
respectivamente.

La Unica excepcion se da en la carrera de Economia, ya que en la
misma se logra identificar que la actitud resaltada como valiosa en esta carrera
corresponde a la “determinaciéon”. Asi lo corrobora el 21% de representacion
que tiene esta carrera, que se diferencia del resto por esta nhovedad que no es
similar a las otras mencionadas. Sin embargo, también tiene un nivel de

enfoque bastante marcado.
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Figura 32. Actitudes resaltadas como valiosas — segun carrera

Actitudes identificadas que pueden mejorar

El test DISC también permite identificar en el reporte de resultados
diversas sugerencias en cuanto a actitudes que propone gue la persona que
lo desarrolla las tome. Una de estas sugerencias destaca las actitudes que
posiblemente le esté faltando a las personas que desarrollaron el test. En este
campo, se va a analizar aquellas actitudes identificadas que pueden mejorar

en las personas.

Actitudes identificadas que pueden mejorar — nivel general

Los resultados a nivel general reflejan que los egresados del semestre
B-2019 tienen a la “empatia” como aquellas actitudes identificadas que
pueden mejorar dentro de los reportes del test DISC. El 28% de ellos tienen a
esta actitud como aquella que les esta haciendo falta en su dia a dia segun
sus resultados su perfil DISC. Lo sigue la “tolerancia”, la misma que alcanza

a representar un nivel del 13%.
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Figura 33. Actitudes identificadas que pueden mejorar — nivel general

Actitudes identificadas que pueden mejorar — segun género

En el caso de los resultados encontrados sobre las actitudes
identificadas que pueden mejorar segun el género, los datos reflejan que tanto
hombres como mujeres tienen la mayor representacion la actitud para mejorar
en la “empatia”. Es un factor comun que se ha identificado en los resultados
gue se han encontrado, Dentro de los hallazgos, se puede indicar que esta
actitud representa el 27% en el género femenino y asi también el 29% en el

género masculino.

En el caso de las mujeres, la segunda actitud considerada como
aguella que pueden mejorar para potenciarse y obtener una mejor version de
si mismas corresponde a la “tolerancia”, la misma que alcanza un nivel del
14% de representacion dentro de los resultados obtenidos. En el caso de los
hombres, la segunda actitud considerada como aquella que pueden mejorar
es la “disciplina” y el “trabajo en equipo” ambas con un nivel de representacion
del 12% de todos los resultados obtenidos en este segmento de segregacion

por carrera.
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Figura 34. Actitudes identificadas que pueden mejorar — segun género

Actitudes identificadas que pueden mejorar — segln carrera

En el caso de los resultados encontrados sobre las actitudes
identificadas que pueden mejorar segun la carrera, los datos reflejan que
todas las carreras tienen la mayor representacion la actitud para mejorar en
la “empatia”. Es un factor comun que se ha identificado en los resultados que
se han encontrado, Dentro de los hallazgos, se puede indicar que esta actitud
representa el un factor que incide dentro de un porcentaje estimado del 25%
al 35% segun los datos proporcionados por los egresados de la Facultad de

Ciencias Econémicas y Administativas.

En el caso de todas las carreras que estan siendo analizadas en este
estudio que se esta ejecutando, la segunda actitud considerada como aquella
que pueden mejorar para potenciarse y obtener una mejor version de si
mismas corresponde a la “tolerancia”, la misma que alcanza un nivel del 14%
de representacion dentro de los resultados obtenidos. En el caso de los
hombres, la segunda actitud considerada como aquella que pueden mejorar
es la “disciplina” y el “trabajo en equipo” ambas con un nivel de representacion
del 12% de todos los resultados obtenidos en este segmento de segregacion

por carrera.
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Figura 35. Actitudes identificadas que pueden mejorar — segun carrera

Este fue el analisis de todos los resultados que se realizaron y se encontraron
cuando se ejecutd el levantamiento de informacioén a 92 egresados de la
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad Catélica
de Santiago de Guayaquil. Estos resultados reflejan la importancia de realizar
una propuesta que permita potenciar las habilidades y actitudes de las
personas. Los resultados son un reflejo de lo que posiblemente se esté
generando en los estudiantes de la facultad y por ello la importancia de tomar
en consideracion los datos para que de esta manera se logre verificar
opciones que se consideren factibles para fortalecer el perfil profesional de los
egresados.

En base a ello es que se procede a realizar la propuesta, sabiendo que se
identific6 diversos escenarios en cada uno de los puntos informativos
proporcionados y encontrados en el andlisis de resultados que se procede a

realizar de los datos recabados.
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Propuesta

Con el objetivo de agregarle valor a la investigacion y realizar un aporte
significativo a la comunidad de estudio, luego del levantamiento de
informacion y analisis de resultados, se procede a realizar una propuesta. Es
importante reconocer que la propuesta esta basada en todos los hallazgos
que se tuvieron y que fueron mencionados en el andlisis de los resultados.
Todos los postulados, son mencionados por quienes llevaron la investigacion
reconociendo que poner en practica las actividades que se proponen, puede

aportar significativamente a la comunidad de estudio.

Plan de Potenciacion de Perfiles Personales

La propuesta que se realiza para consolidar y potenciar el perfil de las
personas de la facultad se la denominara “Plan de Potenciacion de Perfiles
Personales”. La propuesta considera 3 ejes muy importantes para atacar
todas las falencias y vacios que pueden identificarse. Con ello, se identifica
gue existen oportunidades para mejorar el perfil personal no solo Unicamente
a los egresados, sino a cada una de las personas de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas de la Universidad Catélica de Santiago de

Guayaquil.

Se evidencia cada uno de los ejes y el plan de accion que permitan
conseguir los objetivos de cada uno elementos propuestos. El “Plan de
Potenciacion de Perfiles Profesionales” considera los siguientes aspectos
para ser llevados de una forma excelente y se cumpla efectivamente cada una
de las acciones propuestas que encaminen a crear una potenciacion en los

perfiles de los estudiantes y egresados de la Facultad:
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Plan de Potenciacion de Perfiles Personales

Eje

Plan de accidon

Enfoque en la malla académica

Este primer eje considera una realizar una
revision junto a la comision encargada de realizar
la evaluacion del pensum en la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Administrativas. El
objetivo es realizar una verificacion de los todos
los aspectos que estan siendo manejados en
diversas materias que pueden considerar la
potenciacion de los perfiles personales y destacar
la importancia de la personalidad y de las
habilidades blandas que ellos poseen. Se sugiere
gue se incluya dentro de la materia contenido de

esta indole en asignaturas como:

- Gestion del Personal
- Liderazgo (Optativa)
- Coaching (Optativa)

- Etica

- Humanismo Integral

- Practicas sociales

- Gestion Medio Ambiental

Enfoque en la formacion
adicional

Este segundo eje es muy importante y requiere
de la predisposiciéon del alumnado, al reconocer
valor a lo que se va a manejar en cuanto al
contenido se refiere en este eje. Adicional a las
charlas y talleres que las diversas carreras y
facultad otorga a los estudiantes, se sugiere que
se ataque en los mismos temas enfocados en el
fortalecimiento de las habilidades blandas de
cada una de estas personas. Para conseguir este

objetivo, se sugiere temas como:
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- Importancia del trabajo en equipo

- La tolerancia y empatia

- La importancia de la personalidad en el dia a
dia

- Liderazgo

- Conocimiento de modalidades de comunicacion
efectiva

- Comunicacion eficaz

- Identificacion de valores de vida

- Identificacion de creencias

- Los habitos del dia a dia

- Vocabulario transformacional

- Modalidades para la comunicacién efectiva

Enfoque en la orientacion
personalizada

En este tercer eje se considera a los organismos
externos que posee la facultad y universidad al
servicio del estudiante para que den acceso
frecuente a este tipo de test. De esta manera
ellos tengan la capacidad de conocer nuevas
herramientas que les aporte a su potenciacion de
su perfil personal. Estos organismos estan en
toda la capacidad de darle al estudiante espacios
para que ellos puedan tener conocimiento sobre
los mismos y, ademas, desarrollarlos para
conocer los resultados que ellos pueden obtener
al ejecutar efectivamente estos recursos. Se lo
puede manejar a través del organismo de

Bienestar Universitario.

Tabla 4. Plan de Potenciacién de Perfiles Profesionales
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A través de este plan de potenciacion de perfiles personales, la
Facultad de Ciencias Economicas y Administrativas tendra la oportunidad de
potenciar el perfil profesional y personal de sus estudiantes, no solo en el
aspecto académico sino en el ambito que lo constituye como persona. Esto
aporta a la formacion y estatus que la Facultad y Universidad pueden ganar
gracias a sus graduados. Ademas, logra consolidar una educacion integral
para todas estas personas que buscan excelencia y conocimiento para

ponerlo al servicio de su porvenir.

Una vez que los estudiantes salen al campo laboral, es de gran aporte
contar con personal que tenga impacto en la organizacion tanto en el plano
profesional y como personal. Esto genera una diferencia significativa. El
aporte se ve en diferentes &mbitos, pero el mas importante se da cuando se
socializa los resultados, ya que la persona tiene capacidad de identificar cual
es su situacion actual y a partir de ahi tomar decisiones que los encaminen a

mejorar estos aspectos.

Se considera que esta propuesta, en caso de ser realizada por los
organismos sugeridos, va a lograr grandes resultados. Basarse en unos los
resultados de una investigacion y, a partir de ahi, hacer la propuesta
correspondiente, representa una oportunidad muy importante ya que existe un
sustento previo que justifica toda la propuesta. Es por ello que se ve un alto
potencial a la propuesta, optando y esperando que la misma sea ejecutado

dentro de los plazos sugeridos.
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Planificacion 5W2H

Fecha de creacién del plan
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del plan
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20/02/2020
29/02/2021

Katherine Manzo - Carla Rivera

Facultad de Ciencias
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Administrativas de la
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Santiago de Guayaquil
en el semestre B-2019
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Tabla 5. Planificacion 5W2H
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DIAGRAMA DE GANTT

Actividades enfocadas en la malla académica
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Tabla 6. Diagrama de Gantt - Actividades enfocadas en la malla académica
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Actividades enfocadas en la formacion adicional
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Tabla 7. Diagrama de Gantt - Actividades enfocadas en la formacion adicional
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Actividades enfocadas en la orientacidén personalizada
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Tabla 8. Diagrama de Gantt - Actividades enfocadas en la orientacién personalizada
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Andlisis de Recursos de Planificacién de Propuestas

La herramienta conocida como la de Planificacion 5W2H permite
reconocer diversos aspectos con respecto a la propuesta existente para
potenciar los perfiles personales de los egresados de la Faculta de Ciencias
Econémicas y Administrativas del semestre B-2019. Es un recurso de gran
valor ya que no Unicamente se enfoca en indicar qué se hara para alcanzar
los objetivos, sino que permite definir de una forma precisa el como se lo va a
realizar y cuales seran las acciones a emprender. De esta manera, puede
realizarse cualquier actividad de una forma bastante organizada al llevarla a
cabo. Esto es un aporte significativo si se reconoce la necesidad de ser

organizados al accionar.

Otro de los aportes relevantes que genera este medio de Planificacion
llamado 5W2H, es que esta herramienta también permite definir los
responsables de llevar a cabo cada una de las actividades a emprender, ya
gue se plantea la pregunta de quién debe ejecutarla. Dentro de los recursos
adicionales, permite definir cuando se lo hard, tanto en fecha de inicio como
el final. Finalmente, da la oportunidad de explicar el porqué de la actividad
planificada en cada uno de los puntos establecidos. Los recursos son
diversos, por ello, es una plantilla de planificacion de bastante aporte en el

manejo de propuestas.

Adicional a la planificacibn 5W2H que ya se ha reconocido como un
medio de gran aporte al desarrollo de la propuesta planteada luego de los
hallazgos encontrados, también se presenta diversos esquemas gue son
reconocidos como los diagramas de Gantt (que son importantes y utilizados
con frecuencia dentro de proyectos de planificacion), que corresponden a
cada uno de los ejes que considera el Plan de Potenciacion de Perfiles. De
esta manera, se complementa los recursos de planificacion que tiene la
propuesta. Esto se lo hace debido a que la herramienta de diagramas de Gantt
brinda la oportunidad de especificar de manera minuciosa cada uno de los

puntos a realizar para el desarrollo de las actividades.
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Por ello, se realizan 3 diagramas de Gantt, que permiten detallar todas
las acciones a emprender para alcanzar los objetivos en cada uno de los ejes
indicados en la propuesta que se realiza luego de identificar todo el escenario
actual con respecto a los egresados del semestre B-2019. Estos diagramas
aportan significativamente a identificar los plazos de ejecucién de cada uno
de los puntos para manejar la propuesta en excelencia. Es una herramienta

que aporta para llevar un orden establecido y guiarse en la ejecucion.

Estos recursos utilizados aportan en gran medida en esta propuesta
realizada ya que por ello se puede conseguir alcanzar los objetivos de una
forma efectiva y sobre todo anticipandose a cualquier situacion puntual que
se pudiera generar durante la ejecucion. Toda planificacion debe tener un
orden claro y preciso que aporte significativamente a las acciones a
emprender. Por ello, la Planificacion 5W2H y los diagramas de Gantt son
necesarios en la ejecucion de la propuesta sobre el “Plan de Potenciacion de

Perfiles Personales”.
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Conclusiones

El primer objetivo de la presente investigacion era la de evidenciar
enfoques tedricos a través de la exposicién de informacion recolectada para
conocer sobre la modelo DISC y los diversos perfiles de rasgos de
personalidad. La conclusion de este objetivo se refiere a la variedad de
informacion manejada y la importancia actual que le dan las empresas a
enfocarse en las actitudes y personalidad de los colaboradores o aspirantes,
ante cualquier situacién de caracter laboral. Hoy en dia estos instrumentos

son de mucho valor para los negocios.

Otro de los objetivos que establecieron consistia en la definicién la
metodologia de investigacion a través de la revision de la literatura para
determinar los diversos tipos de rasgos de personalidad definidos por el test
DISC. La conclusion en este aspecto es que existen diversos recursos que
pueden ser utilizados para llevar a cabo este tipo de investigacion enfocada
en las personas. La apertura existente de los ciudadanos en participar en
estudios como estos es muy relevante para destacar. Se da también por la
curiosidad de reconocer sus perfiles, ya que la mayoria no se encuentra

familiarizada con el test DISC.

También se reconocia como objetivo el analizar los resultados
obtenidos a través del desarrollo del test DISC en los egresados de la Facultad
de Ciencias Econdmicas y Administrativas de la Universidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil en el semestre B-2019. Dentro de las conclusiones se
destaca cuan alto es el perfil “Dominante” dentro de los egresados, segun los
datos reflejados en los resultados hallados en el test DISC. Estas personas
tienen, en gran medida, este perfil dentro de sus rasgos de su personalidad al
ser verificado los resultados. También se destaca las recomendaciones del
test en el trabajo enfocado en la empatia, una actitud que se reconoce que

debe ser mejorada por gran parte de esta poblacion.

Finalmente, el objetivo cuarto correspondia a disefiar un plan
estratégico a través de la interpretacion de los resultados para desarrollar un
mecanismo de fortalecimiento de habilidades blandas para el seguimiento de

los graduados posterior a su titulacion. Este plan esta enfocado directamente
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a las actividades que actualmente las carreras promueven como formacion y
talleres que son brindados para este campo. Es importante que el enfoque
también sea en habilidades blandas y no Unicamente en habilidades duras o

de conocimiento técnico.

Como conclusion, el test de Descubrimiento de la Personalidad DISC
analiza la personalidad y conducta (en el trabajo y situaciones fuera de este)
de las personas. Esto permite generar reportes donde se indica las fortalezas
y posibles areas de auto-desarrollo. Es importante reconocer que todos los
test de personalidad contienen algiin margen de error, pero este sirve en gran
medida para reconocer cuales son los perfiles de rasgos de personalidad con

mayor tendencia de cada una de las personas.
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Recomendaciones

Se recomienda que se socialice y ejecute el “Plan de Potenciacion de Perfiles
Profesionales” que ha sido planteado como una propuesta de valor para la
Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas. Esta seria una gran
oportunidad para la Facultad para continuar formando profesionales de éxito
y con un gran perfil personal que los convierta en personas competitivas y d
buenas acciones. Esto agrega valor a todos los estudiantes ya que
complementa la formacién de excelencia que ellos reciben, en una formacién

enfocada a potenciarlos como personas.

Otra de las recomendaciones que se realiza es la de extender el desarrollo
del test DISC a lo largo de la Facultad, tanto en carreras como en los ciclos
menores a los de los egresos. Esto aportara para conocer cual es la tendencia
gue poseen todos los estudiantes de las diversas carreras. Esto dara la
oportunidad de crear estrategias focalizadas por ciclos y carreras, tomando en
cuenta los resultados y hallazgos que logren encontrarse. Realizar esta
recomendacion lograria potenciar el plan que se esta presentando en esta

investigacion.

Otra de las sugerencias es socializar y llevar a cabo otro tipo de test que
permite descubrir mas informacion de los estudiantes, que ayude a determinar
ciertos aspectos que estan siendo comunes en esta comunidad universitaria.
Es importante que todos tengan acceso dia a dia a mas informacion como la
gue detalla el test DISC. De esta manera, ellos podran identificar que campos
pueden mejorar, en caso que quieran trabajar tanto en su perfil profesional
como personal. Reconocer sus aspectos a través de test y herramientas

diversas, les agrega valor en todo lo que ejecuten.

Se recomienda a su vez a la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas desarrollar constantemente un seguimiento a los estudiantes
de su comunidad para reconocer todos sus aspectos tanto a nivel profesional
como personal. Es importante tener conocimiento sobre la manera en cémo

se esta desenvolvimiento cada uno de sus alumnados. Gracias a ello, se
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pueden identificar diversas oportunidades de mejora que Unicamente pueden
identificarse a través del analisis del entorno y la observacion de la comunidad

como tal.

A los estudiantes e investigadores, se sugiere tomar como ejemplo este
trabajo para replicarlo en otros segmentos de enfoque de poblacién. El test
agrega valor a toda aquella persona que maneja esta informacion y que
identifica las oportunidades de mejora a raiz de los resultados obtenidos. El
mismo puede ser replicado en diferentes instituciones a nivel nacional, asi
como realizarse en otras comunidades como en el mercado laboral o en
organizaciones de otras indoles. El test DISC genera valor en las personas,
independientemente del lugar en donde las mismas estén realizando sus

actividades del dia a dia.

Hoy en dia, las organizaciones consideran como un factor fundamental las
actitudes y habilidades que poseen los colaboradores, que pueden ser
puestas al servicio de los objetivos, metas planteadas a determinados plazos
y Vision gque se tiene como empresa. Por tal motivo, los procesos de seleccion
y los momentos para decidir un ascenso, cuentan con una evaluacion no solo
técnica y de conocimiento, sino de actitudes y perfiles de personalidad. Esto
pensando en que involucrar a una persona a desempefiar funciones en el
negocio, demanda ciertas capacidades para el desarrollo efectivo de las

tareas
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ANEXO A. TEST DE RASGOS DE PERSONALIDAD - DISC

(Recuerde no existen respuestas "correctas" o "incorrectas". Se le pide que elija las

ANEXO

respuestas que MAS LE GUSTAN y aquellas que MENOS LE GUSTAN)

| || || Mas || Menos |
| 1a || Las personas me respatan. || || |

1b Tiendo a ser una persona amable. @]

1c Acepto a la vida como viene.
| 1d || Las personas dicen que tengo una fuerte personalidad. || || |
| 2a || Encuentro dificil relajarme || || |

2b Tengo un circulo muy amplic de amigos.

2c Siempre estoy listo para ayudar a otros.
| 2d || Me gusta comportarme correctaments. || || |
| || || Mas || Menos |

3a Tiendo a hacer lo gque s& me pide.

3b Me gustan que las cosas estén limpias y ordenadas.
| 3c || Las personas no pueden rebajarme. || || |
| 3d || Disfruto haciendo cosas divertidas. || || |

4a Respeto a mis mayores y a aquellas personas en autoridad.

4b Siempre estoy dispuesto a tomar riesgos.
| dc || Creo que las cosas resultaran bien. || || |
| 4d || Siempre estoy dispuesto a ayudar. || || |

Mas Menos

5a Soy una persona limpia y ordenada.
| 5b || Soy muy active, tanto en el trabajo como en mis pasatiempos. || || |
| 5c || Soy una persona tranquila y calmada. || || |
| 5d || Generalmente hago las cosas a mi manera. || || |
| 6a || Estoy contento con la vida. || || |
| 6b || Confio en las personas. || || |
| bc || Me gusta la tranquilidad y el silencio. || || |
| 6d || Tengo una actitud muy positiva. || || |
| || || Mas || Menos |
| Ta || Tengo mucha fuerza de voluntad. || || |
| 7b || Siempre pongo atencidn a lo que dicen los demas. || || |

Tc Trato de ser servicial.

7d Estoy siempre contento.
| 8a || Soy seguro de mi mismo. || || |
| 8b || Las personas dicen gque soy una persona comprensiva. || || |

ac Tengo una actitud tolerante hacia la vida.

8d Expreso mis opiniones con seguridad.
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| || || Mas || Menos |
| 9a || Munca pierde mi temperamento. || || |
| 9b || Me gusta que las cosas sean precisas y correctas. || || |
| 9c || Soy una persona muy segura de mi misma. || || |
| 9d || Disfruto de las bromas y chistes. || || |
[ 10a || Mi comportamiento es bien disciplinado. [ I |
| 10b || Las personas me ven como alguien amable. || || |
| 10c || Estoy siempre en movimiento. || || |
| 10d || Persevero hasta que consigo lo que quiero. || || |
| || || Mas || Menos |
| 11a || Disfruto competir. || || |
| 11b || Mo me tomo la vida muy seriamente. || || |
| 11c || Siempre considero a los demas. || || |
[ 11d || Soy una persona simpdtica. [ I |
| 12a || Soy muy persuasivo. || || |
| 12b || Me veo a mi mismo como una persona calmada. || || |
| 12c || Tengo una actitud de modestia. || || |
| 12d || Usualmente se me ocurren ideas originales. || || |
| || || Mas || Menos |
| 13a || Me gusta mucho ayudar a ofros. || || |
| 13b || Mo me gusta tentar al destino. || || |
| 13c || Mo me rinde faciimente. || || |
| 13d || Las personas disfrutan mi comparniia. || || |
(Recuerde no existen respuestas "correctas” o "incorrectas” -
se le pide gue ellja las respuestas gue MAS LE GUSTAN y aquellas que MENOS LE GUSTAN)
| 14a || Tiendo a ser una persona precavida. || || |
| 14b || Soy una persona muy decidida. || || |
| 14c || Soy bueno convenciendo a los demas. || || |
| 14d || Usualmente soy una persona amigable. || || |
| || || Mas || Menos |
| 15a || Mo me asusto faciimente. || || |
| 15b || Las personas encuentran mi compafiia estimulante. || || |
| 15¢c || Siempre estoy dispuesto a seguir drdenes. || || |
| 15d || Soy mas bien una persona timida. || || |
| 16a || Siempre estoy dispuesto a cambiar mis opinionas. || || |
| 16b || Disfrute de una buena discusion. || || |
| 16¢c || Soy una persona facil de llevar. || || |
| 16d || Siempre miro el lado positivo de la vida. || || |
| || ” Mas || Menos |
| 17a || Soy una persona muy sociable. || || |
| 17b || Tengo bastante paciencia. || || |
| 17c || Soy del tipo de personas auto-suficiente. || || |
| 17d || Raramente alzo mi voz. || || |
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18a

|| Siempre estoy listo y dispuesto.

| |
| 18b || Siempre estoy ansioso de probar cosas nuavas. || || |
| 18¢c || Mo me gustan las discusiones. || || |
| 18d || Las personas me describen de espiritu alegre. || || |
| ” || Mas ” Menos |
| 19a || Disfruto asumiendo un riesgo. || || |
| 19b || Soy muy receptive con las ideas de los demas. || || |
| 19c || Siempre soy cortés y educado. || || |
| 19d || Soy mas bien una persona moderada que extrema. || || |
| 20a || Soy un persona mas bien indulgente. || || |
| 20b || Soy una persona sensible. || || |
| 20c || Tengo mucha energia y vigor. || || |
| 20d || Me puedo mezclar en cualquier ambiente. || || |

| || || Mas || Menos |

| 21a || Disfruto conversando con las personas. || || |

| 21b || Caontrolo mis emocicnes. || || |

| 21c || Soy muy convencional en mi apariencia. || || |

| 21d || Tomo decisiones rapidamente. || || |

| 22a || Tiendo a guardar mis emociones para mi mismao. || || |

| 22b || La precision es muy importante para mi. || || |

| 22¢ || Me gusta decir lo que se me viene a la cabeza. || || |

| 22d || Soy muy amigable. || || |

| || || Mas || Menos |

| 23a || Me gusta manejar las cosas con diplomacia. || || |

| 23b || Soy una persona muy osada. || || |

| 23c || Ala mayoria de la personas les caigo bien. || || |

| 23d || Me siento satisfecho con la vida. || || |

| 243 || Soy una persona obediente. || || |

| 24b || Siempre estoy dispuesto a intentarlo. || || |

24c Lealtad es una de mis fortalezas.

| 24d || Soy una persona atractiva para los demas. || || |
| || || Mas || Menos |
| 25a || Tiendo a ser del tipo de persona mas bien agresiva. || || |
| 25b || Me gusta divertirme y tengo mucha personalidad. || || |
| 25¢ || Las personas me ven como alguien facil de conmover. || || |
| 25d || Soy mas bien una persona timida. || || |
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26a

|| Soy bueno motivando a los demas

| |
| 26b || Paciencia es una de mis mayores fortalezas. || || |
| 26¢ || Soy cuidadoso en decir |la frase correcta. || || |
| 26d || Tengo un fuerte deseo de ganar. || || |
| || || Mas || Menos |
| 27a || Soy una persona facil de llevar. || || |
| 27b || Me da bastante satisfaccion ayudar a otros. || || |
| 27c || Siempre pienso las cosas muy bien. || || |
| 27d || Prefiero hacer las cosas ahora que después. || || |
| 28a || Soy bueno analizando situaciones. || || |
| 28b || Me vuelvo inquieto facilmente. || || |
| 28¢c || Pienso como mis decisiones pueden afectar a otros. || || |
| 28d || Las personas me ven como relajado y facil de tratar. || || |
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ANEXO B. MODELO REPORTE TEST DISC

DEl S mC

Test de Descubrimiento de la Personalidad
DISC

Jenniffer Guapi

Introduccion

Su personalidad - asi como sus habilidades y experiencia - tienen un tremendo
impacto sobre el éxito en su trabajo, crecimiento personal y relaciones con los
demas.

El test de Descubrimiento de la Personalidad DISC analiza su personalidad y
conducta - ya sea en el trabajo y situaciones fuera de éste. Basado en el
ampliamente usado Modelo de Personalidad DISC, su reporte indica sus
fortalezas y posibles areas de auto-desarrollo.

Este reporte no pretende ser 100% preciso - todos los test de personalidad
contienen algun margen de error.

Quizas le gustaria compartir su reporte con otras personas que no lo conocen
bien. Pregunteles si ellos piensan es una descripcidon precisa de su
personalidad.

Modelo de Personalidad DISC

Dominancia | Describe la manera como lidia con los problemas, se reafirma
a si mismo y controla las situaciones.

Influencia Describe la manera en que lidia con las personas, la forma en
gue se comunica y se relaciona con otros.

Estabilidad | Describe su temperamento - paciencia, persistencia, y
amabilidad.

Concienzudez | Describe como afronta y organiza sus actividades,
procedimientos y responsabilidades.
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Su Perfil DISC

Sus respuestas indican que....

Gusta reafirmarse a si mismo y tener el control.
Disfruta la competicion y los retos.
Es individualista y auto-suficiente.

Es orientado a metas.

Tiende a ser directo y franco con las personas.
Le gusta arrasar a las personas con su fuerza.
Es persuasivo - especialmente buscando ayuda o

compromiso.

Se vuelve inquieto o aburrido cuando se ve envuelto
en trabajos repetitivos o actividades rutinarias.
Necesita el cambio y la variedad en su trabajo y fuera
de éste.

Puede volverse impaciente con personas que son

menos dinamicas que usted.

Es independiente y desinhibido.

Se siente refrenado por reglas y restricciones.
Prefiere ser medido por resultados a corto plazo en
vez de a largo plazo.

Esta dispuesto a tomar un camino poco convencional

0 poco ortodoxo.
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Su perfil de Personalidad & Resumen

Usted es una persona
individualista, exigente y
persistente. Usted busca
activamente situaciones

desafiantes y es receptivo a la

competencia.

Usted es capaz de lidiar con los
problemas y el estrés diario del
lugar de trabajo. Sin embargo,
cuando de verdad es exigido, se
puede convertir en una persona

irritable y critica de los demas.

Las personas lo ven como aquel
'‘gue se hace cargo', que tiene
confianza en si mismo y se
esfuerza  por  obtener los

resultados deseados.
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Su principal valor a la
organizacion

Su fuerte empuje y
determinacién para alcanzar los

objetivos.

Téacticas & Estrategias para

aumentar la efectividad

usted aprecia que algunas
personas no sean tan dinamicas
y fuertes como usted. Evite la
confrontacion desarrollando su
empatia y aumentando su

tolerancia.

Impdngase un poco mas de
auto-disciplina al momento de
lidiar con trabajos repetitivos o

rutinarios.



Patréon “Clasico” DISC

Compare su perfil de personalidad

con los Perfiles 'clasicos' DISC

Con el fin de ayudar a una mejor

comprension y comunicacion de los
resultados, investigadores y expertos
en el Modelo de Personalidad DISC
han definido lo que son los Patrones

Clasicos.

Los patrones clasicos estan basados
en la relacion entre los puntajes para
las cuatro areas DISC medidas ...

sobre la 'forma’ del perfil.

(Los Patrones Clasicos son nombres
dados. El objetivo de estos nombres
es dar un unico término descriptivo
gue capture la esencia de ese perfil
de personalidad.)
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El Patron Clasico DISC
El orientado a resultados

El orientado a resultados

El Patrén Clasico mas parecido a su
perfil de personalidad es llamado
frecuentemente 'El Orientado a

resultados'.

Aqui hay algunas palabras claves
que las personas frecuentemente
usan para describir el patrén El
Orientado a resultados:

Exigente; directo; egocéntrico;
seguro de si mismo; orientado al
cambio; frustrado por la falta de
progreso; persistente; determinado;
testarudo; independiente;

individualista.



Notas

e Comparta su CV
Usted puede encontrar valioso compartir este informe con personas que lo
conocen bien ya sea en situaciones relacionadas con su trabajo o bien

fuera de éste.

e Opciones de Carrera
Obviamente cuando considere opciones, Usted debe tomar en cuenta los
requerimientos académicos y profesionales; habilidades

adquiridas/transferidas, experiencia y sus propias necesidades financieras.

Basado en su perfil de personalidad le sugerimos que usted considere
particularmente trabajos que le permitan encontrar soluciones por si

mismo. Un trabajo que involucre un buen grado de cambio y nuevos retos.

e Historial/CV

Si usted esta buscando empleo le sugerimos que quizas le gustaria dejar
a un posible empleador saber sus fortalezas y valor clave para la
organizaciéon como ha sido definido por El Test de Descubrimiento de la
Personalidad Disc. Entonces ¢por qué no incluye esto en su CV? por

ejemplo usted podra copiar y pegar lo siguiente:

He tomado el Test DISC en www.innovanorte.com. Aqui hay un extracto
de mi reporte:
'Su principal valor a la organizacién es su fuerte empuje y determinacion

para alcanzar los objetivos.’
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Introvertido

ANEXO C. DIMENSIONES DISC

Racional
Dominancia

Cautel oso

Preciso

Reflexivo

Analitico

Formal

Prudente

Cuidadoso 1! sociable

Alentador 1! Dindmico

Paciente | Expresivo

Participativo Entusiasta

Metddico Persuasivo

Constante Amigable
Estabilidad Influencia

Emocional
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