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RESUMEN EJECUTIVO 

 

La relación entre la personalidad y el rendimiento laboral juega un papel muy 

importante como la psicología que se ocupa del análisis y las teorías rodeadas por la 

personalidad que están relacionadas con los cinco constructos. 

Uno de los objetivos de estudio fue  analizar los factores determinantes de la 

personalidad que influye en el rendimiento laboral. El estudio se llevó a cabo con un 

instrumento validado, con una población de estudio de 47 empleados que trabajan en 

la empresa Holviplas S.A, se realizó en un programa estadístico para tabular los datos 

y analizar los mismos, por medio de la prueba estadística Rho de Spearman. 

Como aporte a esta investigación los resultados indican que, de los cinco constructos, 

quien tiene mayor relevancia es la extraversión y la amabilidad en el rendimiento 

laboral por lo cual nos indican que los empleados de la empresa Holviplas S.A 

contribuyen a ser comprometidos y se sientan realizados y felices con las funciones 

que desempeñan en su área de trabajo. 

Como la escrupulosidad que se caracteriza por una actitud cautelosa y vigilante, la 

extraversión nos indica que son personas extrovertidas y sociables, en la amabilidad, 

tienden hacer los trabajadores compasivos y colaborativos con los demás, la apertura 

en las personas son más creativos, más flexibles y autónomos e interesados en aprender 

cosas nuevas., y por último el neuroticismo, son aquellas personas que tienen 

inseguridad emocional, estado continuo de preocupación y tensión esto genera 

pensamientos negativos  . 

 

PALABRAS CLAVES: INVESTIGACIÓN, PERSONALIDAD, RENDIMIENTO 

LABORAL, EMPRESA HOLVIPLAS S.A 
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ABSTRACT 

 

The relationship between personality and work performance plays a very important 

role as the psychology that deals with the analysis and theories surrounded by 

personality that are related to the five constructs. 

One of the objectives of the study was to analyse the determinants of personality that 

influence work performance.  The study was carried out with a validated instrument, 

with a study population of 47 employees working in the company Holviplas SA, it was 

carried out in a statistical program to tabulate the data and analyse them, by means of 

the Rho statistical test of Spearman. 

 As a contribution to this research, the results indicate that of the five constructs, the 

one that has the greatest relevance is extraversion and kindness in work performance, 

which indicates that the employees of the company Holviplas SA contribute to be 

committed and feel  performed and happy with the functions they perform in their 

work area.   

As scrupulousness that is characterized by a cautious and vigilant attitude, extraversion 

indicates that they are outgoing and sociable people, in kindness, tend to make 

compassionate and collaborative workers with others, openness in people are more 

creative, more flexible and autonomous and interested in learning new things., and 

finally neuroticism, are those people who have emotional insecurity, continuous state 

of worry and tension this generates negative thoughts.   

 

KEYWORDS: INVESTIGATION, PERSONALITY, WORK PERFORMANCE, 

HOLVIPLAS S.A.  COMPANY
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CAPITULO I 

MARCO TEÓRICO 

 

1.1 Antecedentes Investigativos 

Los psicólogos han teorizado durante mucho tiempo que las personas crean o 

seleccionan experiencias o situaciones para satisfacer sus necesidades individuales, y 

así, las experiencias o situaciones en las que se encuentran a menudo están 

relacionadas a sus personalidades (Allport, 1961) (Buss, 1987)  (Ickes, Snyder, & 

Garcia, 1997) (Scarr & McCartney, 1983). Múltiples líneas de investigación. han 

apoyado esta premisa teórica. Por ejemplo, de acuerdo con Teoría de la extraversión 

de  (Eysenck, 1967) los extravertidos a menudo eligen lo social actividades para 

aumentar la estimulación. (por ejemplo, social actividades) en comparación con los 

introvertidos  (McCabe & Fleeson, 2012), eligieron mayores niveles de ruido de fondo 

al completar tareas de aprendizaje  (Geen, 1984), y prefieren estudiar en entornos 

ruidosos en lugar de tranquilos  (Campbell & Hawley, 1982). Estos hallazgos son 

consistentes con la idea de que los rasgos de personalidad estables influyen en la 

selección de situaciones y entornos con vistas a maximizar compatibilidad, en este 

caso un mayor nivel de estimulación externa se realizò, estudios recientes sobre 

selección de situaciones basadas en la personalidad ha demostrado que la conciencia 

se asocia con una mejora involucrando en situaciones obedientes, mientras que el 

neuroticismo es negativo asociado con la exposición a situaciones positivas  

(Rauthmann , Sherman, Nave, & Funder, 2015). 

  Murray (1938) utilizó el concepto de prensa para describir la propiedad. de un 

entorno que provoca ciertas reacciones psicológicas, y sugirió que las personas deben 

conocer la prensa de situaciones específicas o entornos para que puedan elegir los que 

se ajusten a sus necesidades. Dado que la extraversión está relacionada con la 

necesidad de afiliación y exposición  (Costa & McCrae, 1988);  (Piedmont, McCrae, 

& Costa, 1992), es probable que los extrovertidos prefieran y seleccionen entornos que 

brindan oportunidades para socializar, mientras que los introvertidos se sienten 

atraídos por entornos que no requieren interacción social. 

Finalmente, la teoría de ajuste persona-ambiente postula que las personas están 

más satisfechos cuando se encuentran en situaciones o entornos que se ajustan a sus 
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valores, necesidades o habilidades por ejemplo, (Pervin, 1968);  (Snyder, 1983), 

Apoyando esta teoría, Diener, Larsen, & Emmons (1984) descubrieron que, en 

comparación con los introvertidos, los extravertidos eligieron más entornos recreativos 

en su vida cotidiana y experiencia con afecto más positivo cuando se dedica  

actividades sociales y recreativas en un estudio de muestreo de experiencia.  Emmons 

(1991) demostró que las personas con mayor necesidad de afiliación se sintieron mejor 

en los días en que se habían involucrado en actividades sociales positivas, mientras 

que las personas más altas en la necesidad de logro se sintió mejor en los días en que 

tenían Experimentò un rendimiento académico positivo. Jokela, Rentfrow, Bleidorn, 

Lamb, & Gosling (2015) descubrieron que las personas con una gran apertura 

experimentar eran más felices si vivieran en una cultura diversa áreas, mientras que 

las personas con un alto grado de amabilidad estaban más satisfechas viviendo en 

zonas con poca diversidad. Dibujo del entorno de la personaTeoría del ajuste, es 

razonable especular que las personas están motivados para elegir o crear situaciones 

que se ajusten a su personalidad para mejorar el afecto positivo, el bienestar y otros 

aspectos del funcionamiento psicológico positivo. 

Las teorías anteriores y los estudios asociados sugieren en conjunto que las personas 

eligen y crean experiencias o situaciones para que coincidan sus rasgos de personalidad 

y cumplir con su psicología individual de necesidades. 

Como actitud, las organizaciones necesitan investigar las formas de fomentar 

el compromiso.  Schaufeli & Bakker (2004) definido compromiso como "un estado 

mental positivo, satisfactorio y relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor, 

dedicación y dimensiones de absorción ".  Kahn,(1990) y Schaufeli, Salanova, 

Gonzàlez Roma, & Bakker (2002) todos estuvieron de acuerdo en que el compromiso 

es un trabajo y empleado relacionado concepto positivo. La personalidad de los 

empleados puede considerarse como una variable importante para afectar sus niveles 

de compromiso Por ejemplo, dos empleados que trabajan en el mismo entorno pueden 

tener diferentes niveles de compromiso. Esta diferencia puede existir debido a sus 

diferentes rasgos de personalidad. El propósito del estudio es determinar qué rasgos 

de personalidad afectan los niveles de compromiso de los empleados. Los resultados 

pueden ser funcionales para ambas facetas de las relaciones laborales. 
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1.2 Objetivos 

 

Objetivo General 

Examinar cómo la personalidad influye en el rendimiento laboral en la empresa 

Holviplas S.A 

 

Objetivos Específicos 

• Diagnosticar el tipo de personalidad de los empleados en el área de producción 

en la empresa Holviplas S.A 

• Analizar los factores determinantes de la personalidad que influye en el 

rendimiento laboral. 

• Plantear un modelo de rendimiento laboral basado a la personalidad. 
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1.3 Formato de Ecuación Estructural 
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CAPÍTULO II 

METODOLOGÍA 

 

2.1 Diseño de Investigación 

El estudio es de tipo transversal, es decir, que analiza los datos de las variables 

recopiladas en un punto dado de tiempo en una muestra de población (Bhat, 2019). 

El instrumento que se utilizara esta validado en la literatura de la 

investigación y se mide la variable personalidad a través de cinco constructos como 

son: 

Las cuales son escrupulosidad con 3 ítems, extraversión con 3 ítems, amabilidad con 

3 ítems, apertura con 3 ítems, y por último neuroticismo con 3 ítems 

La Investigación utilizara la Encuesta como Instrumento 

2.2 La Población 

La población será de 47 empleados del área de producción de la empresa Holviplas 

S.A 

NÚMERO DE PERSONAS QUE TRABAJAN EN EL ÁREA DE PRODUCCIÓN 

EN LA EMPRESA HOLVIPLAS S.A 

ÁREA NÚMERO DEL PERSONAL 

Inyección 6 

Extrusión 16 

Flexible 4 

Corrugador 6 

Pesaje 1 

Mezclado 2 

Mantenimiento 6 

Rotomoldeo 6 
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TOTAL 47 

2.3 Pregunta de Investigación 

 Como la personalidad influye en el rendimiento laboral 

Hipótesis 

El desarrollo del problema solicita de cinco hipótesis de trabajo 

Hipótesis 1: 

La escrupulosidad tiene influencia en el rendimiento laboral 

Hipótesis 2: 

La extraversión tiene influencia en el rendimiento laboral 

Hipótesis 3: 

La amabilidad tiene influencia en el rendimiento laboral 

Hipótesis 4: 

La apertura tiene influencia en el rendimiento laboral 

Hipótesis 5: 

El neuroticismo tiene influencia en el rendimiento laboral 
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2.4 Instrumento 

Variables Ítems 

Escrupulosidad • Usted es una persona que 

persevera hasta terminar su 

trabajo. 

• Es un trabajador cumplidor digno 

de confianza. 

• Usted es una persona que alcanza 

sus objetivos de manera eficiente 

Extraversión • Es usted una persona que hace 

planes y los sigue 

cuidadosamente. 

• Para cumplir con su trabajo se 

requiere emplear las capacidades 

de los miembros con irradia y 

entusiasmo. 

• Es usted una persona extrovertido 

y sociable 

Amabilidad • Le gusta cooperar con los demás 

compañeros de trabajo. 

• Es considerado amable con todas 

las personas que está a su 

alrededor. 

• Es generoso y ayuda a los demás 

con lo que necesitan. 

Apertura • Es usted una persona reservado en 

el trabajo. 

• Cuando hay un reto para la 

organización todas las áreas 

participan con imaginación 

activa. 
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• Es una persona original, que le 

ocurren ideas nuevas, para el bien 

de la empresa. 

Neuroticismo  • Es usted una de las personas que 

se preocupa mucho por las cosas 

que le puedan llegar a pasar. 

• Se preocupa sino puede manejar 

todas las tareas apropiadamente 

en su debido tiempo. 

• Se ha sentido frecuentemente 

tenso en su trabajo. 

(Torres Acosta, Rodrìguez Gòmez, & Acosta Vargas, 2013) 

 

2.5 Recolección de datos 

La recolección de datos se llevó a cabo en la empresa Holviplas S.A de la provincia 

de Tungurahua Cantón Ambato – Ecuador, Km. 11 ½ vía a Baños en el área de 

producción con un total de 47 empleados a quienes se realizó la encuesta.  

Para la recolección de datos se realizó lo siguiente. 

• Autorización del gerente general de la empresa Holviplas S.A para realizar la 

tesis de la empresa. 

• Carta de compromiso del jefe de producción, para realizar encuestas a los 

trabajadores del área de producción 

Para realizar las encuestas el jefe de producción me facilito el número de lista de los 

trabajadores que trabajan en el área de producción, de acuerdo al número de 

trabajadores se procedió hacer las respectivas encuestas. 

El jefe de producción me supo manifestar que los trabajadores de producción tienen 

dos turnos en la mañana y en la noche, la mitad de trabajadores trabajan en el horario 

de la mañana y la otra mitad trabajan en el horario de la noche. 

Para ello se realizó las encuestas en el horario de la mañana, al momento de realizar 

las encuestas, para que los trabajadores no descuiden su trabajo se tuvo que llamar a 
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cada uno de los trabajadores a la oficina del jefe de producción para que me puedan 

ayudar con las encuestas por lo cual se demoró por persona en hacer las encuestas de 

10 a 15 minutos por persona. 

Las encuestas se finalizaron en dos semanas ya que por motivo de los horarios que 

tienen los trabajadores se terminó de hacer en ese tiempo. 

Para el registro de datos se procedió con la información recolectada en los instrumentos 

de medición, y se realizó una base de datos en el programa estadístico, para someter a 

prueba los constructos establecidos, así como analizar y determinar si existe la relación 

entre la personalidad y rendimiento laboral de los empleados. 

Por lo tanto, se indago los datos para estudiar los elementos más principales de la 

personalidad y el rendimiento laboral, se utilizó la prueba estadística de Wilcoxon, los 

datos fueron analizados en el programa estadístico para desarrollar la investigación. 

 

2.6 Estadígrafo Estadístico 

H1: La escrupulosidad influye en el rendimiento laboral. 

Pregunta 1 y 3, se comprueba. 

Estadísticos de prueba 

 

¿Usted es una de las 

personas que alcanza sus 

objetivos de manera 

eficiente? - ¿Usted es 

una persona que 

persevera hasta terminar 

bien su trabajo? 

Z -2,185b 

Sig. asintótica (bilateral) ,029 

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 

b. Se basa en rangos negativos. 
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H2: La extraversión influye en el rendimiento laboral. 

No se comprueba la hipótesis. La P1 esta con la p4, p5 y p6 

 

Estadísticos de prueba 

 

¿Es usted una 

persona que hace 

planes y los sigue 

cuidadosamente? 

- ¿Usted es una 

persona que 

persevera hasta 

terminar bien su 

trabajo? 

¿Para cumplir 

con su trabajo se 

requiere emplear 

las capacidades 

de los miembros 

con irradia y 

entusiasmo? - 

¿Usted es una 

persona que 

persevera hasta 

termina bien su 

trabajo? 

¿Es usted una 

persona 

extrovertido y 

sociable? - ¿Usted 

es una persona 

que persevera 

hasta termina bien 

su trabajo? 

Z -,831b -1,394b -,392b 

Sig. asintótica (bilateral) ,406 ,163 ,695 

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 

b. Se basa en rangos negativos. 

 

H3: La amabilidad influye en el rendimiento laboral. 

Se comprueba la p1 y p9 

 

Estadísticos de prueba 

 

¿Le gusta 

cooperar con los 

demás 

compañeros de 

trabajo? - ¿Usted 

es una persona 

que persevera 

hasta termina 

bien su trabajo? 

¿Es considerado 

amable con todas 

las personas que 

está a su 

alrededor? - 

¿Usted es una 

persona que 

persevera hasta 

termina bien su 

trabajo? 

¿Es generoso y 

ayuda a los demás 

con lo que 

necesitan? - ¿Usted 

es una persona que 

persevera hasta 

termina bien su 

trabajo? 

Z -1,238b -1,095b -2,130b 

Sig. asintótica (bilateral) ,216 ,273 ,033 

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 

b. Se basa en rangos negativos. 
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H4: La apertura influye en el rendimiento Laboral. 

Se comprueba la P1 con la  p11 

Estadísticos de pruebaa 

 

¿Es usted una 

persona 

reservado en el 

trabajo? - ¿Usted 

es una persona 

que persevera 

hasta termina 

bien su trabajo? 

 

 

 

 

¿Cuándo hay un 

reto para la 

organización, 

todas las áreas 

participan con 

imaginación 

activa? - ¿Usted 

es una persona 

que persevera 

hasta termina 

bien su trabajo? 

 

 

¿Es una persona 

original, que le 

ocurren ideas 

nuevas para el 

bien de la 

empresa? - 

¿Usted es una 

persona que 

persevera hasta 

termina bien su 

trabajo? 

 

 

Z -1,468b -2,406b -1,607b 

Sig. asintótica (bilateral) ,142 ,016 ,108 

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 

b. Se basa en rangos negativos. 

 

H5: El neuroticismo influye en el rendimiento laboral. 

SE comprueba la p1 con la p14 y p15 

 

Estadísticos de prueba 

 

¿Es usted una de las 

personas que se 

preocupa mucho 

por las cosas que le 

puedan llegar a 

pasar? - ¿Usted es 

una persona que 

persevera hasta 

termina bien su 

trabajo? 

¿Se preocupa sino 

puede manejar 

todas las tareas 

apropiadamente en 

su debido tiempo? - 

¿Usted es una 

persona que 

persevera hasta 

termina bien su 

trabajo? 

¿Se ha sentido 

frecuentemente 

tenso en su trabajo? 

- ¿Usted es una 

persona que 

persevera hasta 

termina bien su 

trabajo? 

Z -2,357b -2,509b -1,935b 

Sig. asintótica (bilateral) ,018 ,012 ,053 

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 

b. Se basa en rangos negativos. 
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CAPÍTULO III 

RESULTADOS 

 

La elaboración del instrumento fue dirigida al total de la población de estudio que son 

los empleados del área de producción de la empresa Holviplas S.A, con la finalidad de 

conocer si la personalidad influye en el rendimiento laboral, los resultados se 

organizan en base a las variables estudiadas.  

3.1 Constructos de Escrupulosidad 

 

 

 

  

RECOLECCIÓN 

 

RECUENTO 

 

% DE LA COLUMNA 

 

 

 

 

ES.1 

Siempre 23 48,9% 

Frecuentemente 20 42,6% 

Algunas Veces 4 8,5% 

Raramente 0 0,0% 

Nunca 0 0,0% 

 

 

 

ES.2 

Siempre 14 29,8% 

Frecuentemente 30 63,8% 

Algunas Veces 3 6,4% 

Raramente 0 0,0% 

Nunca 0 0,0% 

 

 

 

ES.3 

Siempre 13 27,7% 

Frecuentemente 27 57,4% 

Algunas Veces 7 14,9% 

Raramente 0 0,0% 

Nunca 0 0,0% 
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Gráfico  1 ¿USTED ES UNA PERSONA QUE PERSEVERA 

HASTA TERMINAR BIEN SU TRABAJO?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 

 

 

 

Gráfico  2  ¿ES UN TRABAJADOR CUMPLIDOR DIGNO DE 

CONFIANZA?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 

 

 

 

Gráfico  3 ¿USTED ES UNA DE LAS PERSONAS QUE 

ALCANZA SUS OBJETIVO S DE MANERA EFICIENTE?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 
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La escrupulosidad de la personalidad en los empleados de la empresa Holviplas S.A 

son personas que perseveran hasta terminar bien su trabajo están siempre con un 

48,9%,  frecuentemente 42,6%, algunas veces 8,5%, raramente 0,0%, y nunca con un 

0,0%, mientras las personas que son dignas de confianza siempre 29,8%, 

frecuentemente 63,8%, algunas veces 6,4%, raramente 0,0% y nunca 0,0%, por ultimo 

las personas que alcanzan sus objetivos de manera eficiente siempre 27,66%, 

frecuentemente 57,4%, algunas veces 14,9% , raramente 0,0% y nunca 0,0%. 

Los empleados de la empresa Holviplas S.A respondieron la mayoría de personas que 

siempre perseveran hasta terminar bien su trabajo ya que el área que ellos desempeñan 

es de producción y por ello deben obtener productos de calidad para la satisfacción de 

los clientes. 
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3.2 Constructos de Extraversión 

 

 

 

 

 

 

 

 

 RECOLECCIÓN 

RECUENTO % DE LA COLUMNA 

 

 

 

 

EX.1 

Siempre 21 44,7% 

Frecuentemente 19 40,4% 

Algunas Veces 7 14,9% 

Raramente 0 0,0% 

Nunca 0 0,0% 

 

 

 

EX.2 

Siempre 18 38,3% 

Frecuentemente 21 44,7% 

Algunas Veces 8 17,0% 

Raramente 0 0,0% 

Nunca 0 0,0% 

 

 

 

EX.3 

Siempre 22 46,8% 

Frecuentemente 20 42,6% 

Algunas Veces 4 8,5% 

Raramente 1 2,1% 

Nunca 0 0,0% 
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Gráfico  5 ¿ES USTED UNA PERSONA QUE HACE PLANES Y 

LOS SIGUE CUIDADOSAMENTE?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 

 

 

 

Gráfico  4  ¿PARA CUMPLIR CON SU TRABAJO SE 

REQUIERE EMPLEAR LAS CAPACIDADES DE LOS 

MIEMBROS CON IRRADIA Y ENTUSIASMO?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 

 

 

 

Gráfico  6  ¿ES USTED UNA PERSONA EXTROVERTIDO Y 

SOCIABLE?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 
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La extraversiòn en los empleados de la empresa Holviplas S.A, son personas que hacen 

planes y los sigue cuidadosamente siempre 44,7%,  frecuentemente 40,4%, algunas 

veces 14,9% , raramente 0,0% y nunca 0,0%, mientras que para cumplir con su trabajo 

se requiere emplear las capacidades de los miembros con irradia y entusiasmo siempre 

38,3%, frecuentemente 44,7%, algunas veces 17,0%, raramente 0,0%, nunca 0,0%, y 

finalmente son personas extrovertidos y sociables siempre 46,8%, frecuentemente 

42,6%, algunas veces 8,5%, raramente 2,1% y nunca 0,0%. 

Con un mayor porcentaje los empleados han respondido que siempre hacen planes y 

siguen cuidadosamente su trabajo, son extrovertidos y sociables por lo que nos quiere 

dar a entender que en el trabajo hay una buena comunicaciòn y tienen una buena 

relaciòn entre compañeros de trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



18 
 

3.3 Constructos de Amabilidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

RECOLECCIÓN 

 

RECUENTO 

 

% DE LA COLUMNA 

 

 

 

 

AM.1 

Siempre 19 40,4 

Frecuentemente 21 44,7% 

Algunas Veces 7 14,9% 

Raramente 0 0,0% 

Nunca 0 0,0% 

 

 

 

AM.2 

Siempre 17 36,2% 

Frecuentemente 25 53,2% 

Algunas Veces 5 10,6% 

Raramente 0 0,0% 

Nunca 0 0,0% 

 

 

 

AM.3 

Siempre 16 34,0% 

Frecuentemente 21 44,7% 

Algunas Veces 8 17,0% 

Raramente 2 4,3% 

Nunca 0 0,0% 
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Gráfico  8  ¿LE GUSTA COOPERAR CON LOS DEMÁS 

COMPA ÑEROS DE TRABAJO?  
Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 

 

 

 

Gráfico  7  ¿ES CONSIDERADO AMABLE CON TODAS 

LAS PERSONAS QUE ESTÁ A SU ALREDEDOR?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 

 

 

 

Gráfico  9  ¿ES GENEROSO Y AYUDA A LOS DEMÁS CON LO 

QUE NECESITAN?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 
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La amabilidad en los empleados de la empresa Holviplas S.A, les gusta cooperar con 

los demás compañeros de trabajo siempre 40,4%, frecuentemente 44,7%, algunas 

veces 14,9% raramente 0,0%, nunca 0,0%, mientras es considerado amable con todas 

las personas que está a su alrededor siempre 36,2%, frecuentemente 53,2%, algunas 

veces 10,6%, raramente 0,0% nunca 0,0%, y por último es generoso y ayuda a los 

demás con lo que necesitan siempre 34,0%, frecuentemente 44,7%, algunas veces 

17,0% raramente 4,3%, y nunca 0,0%. 

La mayoría de empleados nos indican que les gusta cooperar son generosos con las 

personas que les necesitan, eso es muy importante en el trabajo ya que mediante el 

apoyo que tengan mutuamente entre compañeros ayuda a tener una mayor 

productividad en el trabajo. 
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3.4 Constructos de Apertura 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

RECOLECCIÓN 

 

RECUENTO 

 

% DE LA COLUMNA 

 

 

 

 

AP.1 

Siempre 21 44,7% 

Frecuentemente 15 31,9% 

Algunas Veces 9 19,1% 

Raramente 2 4,3% 

Nunca 0 0,0% 

 

 

 

AP.2 

Siempre 15 32,6% 

Frecuentemente 18 39,1% 

Algunas Veces 12 26,1% 

Raramente 1 2,2% 

Nunca 0 0,0% 

 

 

 

AP.3 

Siempre 18 38,3% 

Frecuentemente 20 42,6% 

Algunas Veces 8 17,0% 

Raramente 0 0,0% 

Nunca 1 2,1% 
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Gráfico  10  ¿ES USTED UNA PERSONA RESERVADO EN EL 

TRABAJO?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 

 

 

 

Gráfico  11 ¿CUANDO HAY UN RETO PARA LA 

ORGANIZACIÓN TODAS LAS ÁREAS PARTICIPAN CON 

IMAGINACIÓN ACTIVA?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 

 

 

 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 

 

 

 

Gráfico  12 ¿ES UNA PERSONA ORIGINAL, QUE LE OCURREN 

IDEAS NUEVAS, PARA EL BIEN DE LA EMPRESA?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 
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La apertura en los empleados en la empresa Holviplas S.A, nos indican si son personas 

reservados en el trabajo siempre 44,7%, frecuentemente 31,9%, algunas veces 19,1% 

raramente 4,3%, y nunca 0,0%, mientras que cuando hay un reto para la organización 

todas las áreas participan con imaginación activa siempre 32,6%, frecuentemente 

39,1%, algunas veces 26,1%, raramente 2,2% y nunca 0,0% finalmente es una persona 

original que le ocurren ideas nuevas, para el bien de la empresa siempre 38,3%, 

frecuentemente 42,6%, algunas veces 17,0% raramente 0,0% y nunca 2,1%. 

La personalidad en la apertura nos demuestra que la mayoría de  empleados son 

reservados en su trabajo, pero también les gusta participar con imaginación activa y 

dar ideas nuevas para el bien de la empresa, por lo tanto son personas que les gusta 

asumir sus funciones de manera eficiente para lograr lo que se propongan para el 

bienestar de la empresa. 
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3.5 Constructos de Neuroticismo 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

RECOLECCIÓN 

 

RECUENTO 

 

% DE LA COLUMNA 

 

 

 

 

N.1 

Siempre 14 30,4% 

Frecuentemente 22 47,8% 

Algunas Veces 9 19,6% 

Raramente 1 2,2% 

Nunca 0 0,0% 

 

 

 

N.2 

Siempre 13 28,3% 

Frecuentemente 23 50,0% 

Algunas Veces 9 19,6% 

Raramente 1 2,2% 

Nunca 0 0,0% 

 

 

 

N.3 

Siempre 16 34,8% 

Frecuentemente 22 47,8% 

Algunas Veces 8 17,4% 

Raramente 0 0,0% 

Nunca 0 0,0% 
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Gráfico  14   ¿ES USTED UNA DE LAS PERSONAS QUE SE 

PREOCUPA MUCHO POR LAS COSAS QUE LE PUEDAN 

LLEGAR A PASAR?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 

 

 

 

Gráfico  13 ¿SE PREOCUPA SINO PUEDE MANEJAR TODAS 

LAS TAREAS APROPIADAMENTE EN SU DEBIDO TIEMPO?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 

 

 

 

Gráfico  15 ¿SE HA SENTIDO FRECUENTEMENTE TENSO EN SU 

TRABAJO?  

Elaborado por: (Constante, 2019) 

Fuente: Empresa Holviplas S. A 
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El Neuroticismo en los empleados de la empresa Holviplas S.A son personas que se 

preocupan mucho por las cosas que le puedan llegar a pasar siempre 30,4%, 

frecuentemente 47,8%, algunas veces 19,6%, raramente 2,2% nunca 0,0%, mientras 

se preocupa sino puede manejar todas las tareas apropiadamente en su debido tiempo 

siempre 28,3%, frecuentemente 50,0%, algunas veces 19,6%, raramente 2,2%, nunca 

0,0%, finalmente se ha sentido frecuentemente tenso en su trabajo, siempre 34,8%, 

frecuentemente 47,8% algunas veces 17,4%, raramente 0,0% y nunca 0,0%. 

El neuroticismo en los empleados de la empresa Holviplas S.A la mayor parte de 

personas responden que frecuentemente se preocupan de las cosas que les puede llegar 

a pasar, como tambien no poder manejar todas las tareas apropiadamente en su tiempo 

y estò causa tensiòn en su trabajo, por lo cual se pueda dar por varias razones como, 

no tener todo el tiempo disponible para completar su trabajo, falta de materia prima, 

estos podrìan ser los motivos por los cuales se presentan tensiòn en los empleados. 
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3.6 Correlaciones No Paramétricas 

Extraversión 

 

 

 

 

 

 

Correlaciones 

 ¿Es usted 

una 

persona 

que hace 

planes y 

los sigue 

cuidadosa

mente? 

¿Para 

cumplir 

con su 

trabajo se 

requiere 

emplear 

las 

capacidad

es de los 

miembros 

con 

irradia y 

entusiasm

o? 

¿Es usted 

una persona 

extrovertido 

y sociable? 

Rho de 

Spearman 

¿Es usted una persona que hace 

planes y los sigue cuidadosamente?  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,692** ,187 

Sig. (bilateral) . ,000 ,209 

N 47 47 47 

¿Para cumplir con su trabajo se 

requiere emplear las capacidades de 

los miembros con irradia y 

entusiasmo?  

Coeficiente de 

correlación 

,692** 1,000 ,487** 

Sig. (bilateral) ,000 . ,001 

N 47 47 47 

¿Es usted una persona extrovertido y 

sociable?  

Coeficiente de 

correlación 

,187 ,487** 1,000 

Sig. (bilateral) ,209 ,001 . 

N 47 47 47 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Amabilidad 

 

 

Correlaciones 

 ¿Le gusta 

cooperar 

con los 

demás 

compañer

os de 

trabajo? 

¿Es 

consider

ado 

amable 

con 

todas 

las 

persona

s que 

está a su 

alrededo

r? 

¿Es 

generos

o y 

ayuda a 

los 

demás 

con lo 

que 

necesita

n? 

Rho de 

Spearman 

¿Le gusta cooperar con los demás 

compañeros de trabajo?  

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,376** ,582** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,009 ,000 

N 47 47 47 

¿Es considerado amable con todas las 

personas que está a su alrededor? 

Coeficiente 

de 

correlación 

,376** 1,000 ,618** 

Sig. 

(bilateral) 

,009 . ,000 

N 47 47 47 

¿Es generoso y ayuda a los demás con lo 

que necesitan?  

Coeficiente 

de 

correlación 

,582** ,618** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

,000 ,000 . 

N 47 47 47 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Apertura 

Correlaciones 

 ¿Es 

usted 

una 

person

a 

reserva

do en 

el 

trabajo

? 

¿Cuán

do hay 

un reto 

para la 

organiz

ación, 

todas 

las 

áreas 

partici

pan 

con 

imagin

ación 

activa? 

¿Es 

una 

person

a 

origina

l, que 

le 

ocurre

n ideas 

nuevas 

para el 

bien de 

la 

empres

a? 

Rho de 

Spearma

n 

¿Es usted una persona reservado en el trabajo?  

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,466** ,254 

Sig. 

(bilateral) 

. ,001 ,086 

N 47 46 47 

¿Cuándo hay un reto para la organización, todas 

las áreas participan con imaginación activa?  

Coeficiente 

de 

correlación 

,466** 1,000 ,402** 

Sig. 

(bilateral) 

,001 . ,006 

N 46 46 46 

¿Es una persona original, que le ocurren ideas 

nuevas para el bien de la empresa?  

Coeficiente 

de 

correlación 

,254 ,402** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

,086 ,006 . 

N 47 46 47 

**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
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Neuroticismo 

Correlaciones 

 ¿Es 

usted 

una de 

las 

person

as que 

se 

preocu

pa 

mucho 

por las 

cosas 

que le 

pueda

n 

llegar 

a 

pasar? 

¿Se 

preocu

pa 

sino 

puede 

manej

ar 

todas 

las 

tareas 

apropi

adame

nte en 

su 

debido 

tiempo

? 

¿Se ha 

sentid

o 

frecue

nteme

nte 

tenso 

en su 

trabajo

? 

Rho de 

Spearma

n 

¿Es usted una de las personas que se preocupa 

mucho por las cosas que le puedan llegar a pasar?  

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,284 ,274 

Sig. 

(bilateral) 

. ,056 ,065 

N 46 46 46 

¿Se preocupa sino puede manejar todas las tareas 

apropiadamente en su debido tiempo? 

Coeficiente 

de 

correlación 

,284 1,000 ,370* 

Sig. 

(bilateral) 

,056 . ,011 

N 46 46 46 

¿Se ha sentido frecuentemente tenso en su 

trabajo? 

Coeficiente 

de 

correlación 

,274 ,370* 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

,065 ,011 . 

N 46 46 46 

*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
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3.7 Modelo Propuesto 
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CAPÍTULO IV 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4.1 Conclusiones 

El propósito de este estudio es determinar la relación entre la personalidad y el 

rendimiento laboral de los empleados de la empresa Holviplas S.A.    

La personalidad es de gran utilidad para el rendimiento laboral, a medida que la 

personalidad no refleja la verdad de las personas. Los psicólogos han recomendado 

que las medidas de personalidad son predictores válidos de diversos relacionados con 

el trabajo. A diferencia de muchas medidas de capacidad de razonamiento, las medidas 

de personalidad normalmente no tienen un impacto adverso en los empleados 

desfavorecidos y, por lo tanto, pueden mejorar la imparcialidad en las decisiones del 

personal. Las investigaciones más recientes mostraron que las dimensiones de la 

personalidad están relacionadas con el rendimiento laboral. 

En el modelo propuesto de Rho Spearman dentro de la personalidad y el rendimiento 

laboral hay correlación en la extraversión, amabilidad, apertura y el neuroticismo, en 

cambio no se mostró ninguna correlación en la escrupulosidad.  

Los resultados obtenidos se comprobaron que hay una buena correlación con la 

extraversión y la amabilidad, con lo que respecta  a la apertura y el neuroticismo a 

tener una moderada y baja correlación por lo tanto nos indica que  la extraversión y la 

amabilidad son factores significativos que influyen en el rendimiento laboral de los 

empleados en el área de producción en la empresa Holviplas S.A. Por lo tanto nos da 

entender que los trabajadores se sienten comprometidos y realizados con las funciones 

que desempeñan en su área de trabajo. 

La personalidad juega un papel importante en la vida cotidiana de las personas. Los 

cinco factores pueden usarse para predecir el rendimiento en el lugar de trabajo. La 

personalidad es esencial para los empleadores que buscan empleados de calidad. 

Mediante la investigación se cumplió sus propósitos al identificar el tipo de 

personalidad más común entre los encuestados y cómo influye en el desempeño 

organizacional.  

En resumen, la extraversión y la amabilidad tienen una relación positiva y significativa 

con el desempeño organizacional y otros tipos de personalidad. Además, ambos tipos 



33 
 

de personalidad tienen una influencia positiva y significativa en el desempeño 

organizacional. Esto muestra que personas muy conscientes tienden a enfatizar la 

planificación, la organización y la preocupación por cumplir con los plazos y objetivos 

tienden a tener un mejor desempeño. Además, las personas con un tipo de personalidad 

más agradable tienden a reducir los conflictos personales y profesionales al resolver el 

problema a través de la cooperación y la colaboración, aunque no les gusta estar de 

acuerdo.  

Esto significa que la mayoría de los casos tienden a estar de acuerdo en beneficio de 

la organización en lugar de discutir y crear más conflictos. Con base en el análisis, 

generalmente estos estudios concluyeron que cinco rasgos de personalidad son una 

medida útil para determinar actitudes y comportamientos relacionados con el trabajo. 
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4.2 Recomendaciones 

Basado en la relación entre los rasgos de personalidad y el rendimiento laboral, los 

gerentes deben buscar los métodos por los cuales los individuos sean contratados de 

acuerdo con sus rasgos y habilidades de personalidad. Por lo tanto, la productividad y 

la eficiencia en la realización del trabajo mejorarán significativamente al considerar 

las características psicológicas de personalidad de los individuos. 

Lo que es importante reconocer los rasgos de personalidad y vincular a los empleados 

con los deberes que mejor se adaptan a sus personalidades. Esto puede conducir a una 

mayor productividad y satisfacción laboral, ayudando a la organización a funcionar de 

manera más eficiente. 

Para ello es significativamente analizar los factores que ofrecen una mejor predicción 

de verdadera satisfacción laboral que sea adaptado para medir el bienestar relacionado 

con el trabajo de situaciones que resulten de las propias experiencias pasadas e 

influencia sobre las características, necesidades, deseos, actitudes, preferencias y 

motivos de la personalidad ante situaciones predeterminadas que este influenciado por 

la capacidad, la necesidad de éxito, la autoestima, y el temperamento. 

Dado el rendimiento laboral, en el establecimiento debe quedar claro que la medición 

del rendimiento individual debe capturar el rendimiento laboral de la manera más 

confiable y válida posible, como las pruebas de conocimiento del trabajo, las muestras 

prácticas de trabajo y los registros de archivo que se haya utilizado para evaluar el 

desempeño laboral del trabajador. 
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4.3 Futuras Investigaciones 

Realizar un análisis de estudio para saber si influye la personalidad en el rendimiento 

laboral en sectores industriales de la zona tres del país para diagnosticar si puede 

afectar la personalidad negativamente al bienestar de los empleados especialmente en 

el area de producciòn. 
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ANEXOS 

 Instrumento encuesta final 

UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

ORGANIZACIÓN DE EMPRESAS 

 

 

ENCUESTA 

Objetivo: Examinar cómo la personalidad influye en el rendimiento laboral en la 

empresa Holviplas S.A 

Instrucciones:  

• Lea detenidamente las preguntas del cuestionario 

• Marque con una X la respuesta que este más próxima a su realidad 

• Solo puede escoger una opción 
 

Nota de descargo: Esta investigación es de carácter académico, los investigadores se 

comprometen a no revelar información individual de los participantes. Toda la 

información será presentada como del sector. 

7. Coloque la X en la opción que usted elija  

Escrupulosidad Siempre Frecuentemente 
Algunas 

Veces 
Raramente Nunca 

¿Usted es una persona que 

persevera hasta terminar bien su 

trabajo? 

     

¿Es un trabajador cumplidor 

digno de confianza? 
     

¿Usted es una  de las personas 

que alcanza sus objetivos de 

manera eficiente? 

     

 

Extraversión Siempre Frecuentemente 
Algunas 

Veces 
Raramente Nunca 

¿Es usted una persona que hace 

planes y los sigue 

cuidadosamente? 

     

¿Para cumplir con su trabajo  se 

requiere emplear las capacidades 

de los miembros con irradia y 

entusiasmo? 
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¿Es usted una persona 

extrovertido y sociable? 

 

     

 

Amabilidad 
Siempre Frecuentemente 

Algunas 

Veces 
Raramente Nunca 

¿Le gusta cooperar con los 

demás compañeros de trabajo? 

     

¿Es considerado amable con 

todas las personas que está a su 

alrededor? 

     

¿Es generoso y ayuda a los 

demás con lo que necesitan?  

     

 

 

Neuroticismo Siempre Frecuentemente 
Algunas 

Veces 
Raramente Nunca 

¿Es usted una de las personas 

que se preocupa mucho por las 

cosas que le puedan llegar a 

pasar? 

     

¿Se preocupa sino puede 

manejar todas las tareas 

apropiadamente en su debido 

tiempo? 

     

¿Se ha sentido frecuentemente 

tenso en su trabajo? 

 

     

 

 

Apertura 
Siempre Frecuentemente 

Algunas 

Veces 
Raramente Nunca 

¿Es usted una persona  reservado 

en el trabajo? 

 

     

¿Cuándo hay un reto para la 

organización todas las áreas 

participan  con imaginación 

activa? 

     

¿Es una persona original, que le 

ocurren ideas nuevas, para el 

bien de la empresa?  

     

GRACIAS POR SU 

COLABORACIÓN. 
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