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RESUMEN

El objetivo principal del presente trabajo de grado, se basé en estudiar los
tipos de personalidad y nivel de sensibilidad de |os empleados que atienden
a los nifios con sindrome de Down del centro de d esarrollo infantil M aturin
del hospital universitario “Dr. Manuel Nufiez Tovar”. Maturin — Monagas. E|
disefio de la investigacion fue de campo y su nivel descriptivo. En cuanto a la
muestra, fue conformada por 7 i ndividuos que constituyen la unidad que se
deseaba investigar. En referencia a | as técnicas utilizadas cabe destacar la
observacion directa, la encuesta, el analisis y la sintesis. En el desarrollo del
presente trabajo se determin6 que el nivel de se nsibilidad los empleados es
alto, debido a que | a mayoria de los trabajadores ingresaron al Centrode
Desarrollo Infantil por tener vocacién mas que por los beneficios que este le
pudiera of recer. Prevalece la p ersonalidad Tipo B ya que dem ostraron ser
personas tranquilas, confiadas, abiertas a las emociones, agradables, y que
piensan antes de actuar. En relacién a ello fue recomendable sugerir realizar
charlas y foros destinado al co nocimiento de | a per sonalidad para que el

personal ¢ onozca c on e xactitud | a i mportancia d e utilizar la inteligencia
espiritual y el tipo de personalidad en el cumplimiento de sus labores.

Vi



INTRODUCCION

Para |l os seres humanos es unar ealidad que asico mo tenemos
necesidades fisicas tenemos necesidades espirituales, por eso hay personas
que aunque tienen mas de lo que necesitan (materialmente hablando) no se

sienten felices.

La i nteligencia esp iritual esta ligada i ncondicionalmente a | os valores
humanos, no es posible se parar |a i nteligencia del amor, |a co mpasion, la
libertad, la gratitud, el respeto, la humildad, la solidaridad, la amistad, entre
otros. La inteligencia espiritual es un factor fundamental que ay uda a definir

el tipo de personalidad de cada individuo

Conr eferenciaa loan teriorpodem os destacar,quee nl as
organizaciones de hoy dia definir el tipo de per sonalidad de sus empleados
es importante, ya que deben establecer las necesidades de cada cargo para
asi pod er ajustar los requisitos del puestoco n las caracteristicas de
personalidad del individuo y poder de est a manera tener empleados en un
ambiente det rabajo que se a co ngruente co nsu t ipode naturalezay

espiritualidad debido a que eso influye en el éxito o el fracaso de la empresa.

Por esta razon todo gerente o j efe que pretenda ser buen lider debe
poseer a mplios conocimientos y aspectos importantes acercadel se r
humano, como persona, a d emas de tener en cu enta que éste al formarse
como per sona so cial t iende a teneruna se rie de comportamientos que

pueden influir de manera positiva o negativa en la mision de la em presa.


http://ads.us.e-planning.net/ei/3/2be1/69827dfe4d20dbc9?rnd=0.013506756830794497&pb=af030e04eaa0556c&fi=1ec726910212f69f&kw=valores�

Es porello que se hace indispensable anal izar | os atributos del a
personalidad y la e spiritualidad del per sonal que laboraen el C DI del
Hospital “Dr. M anuel N ufiez Tovar’ de Maturin. E ste t rabajo t iene co mo
finalidad e nfocar est os aspectos parae | bue nf uncionamiento de est a

institucion.

Ent al se ntido, | a investigacion est & est ructurada e n | as sigu ientes

etapas:

FASE | EL PROBLEMA Y S US GENERALIDADES: En ésta etapa se
basa el contexto general de |a investigacion, se define el objetivo general y
los objetivos especificos, t écnicas de i nvestigaciony algunos aspectos
generales de la empresa o institucién sobre la cual se basa la investigacion,
como | o s on r esefa hi stérica, m isidn, v ision, obj etivos y la est ructura

organizacional de la empresa.

FASE Il DES ARROLLO DE L A INVESTIGACION: Aqui se realiza el
analisis cualitativo y cuantitativo de la informacion recabada, y se determinan

los resultados en base a la misma.

FASE Ill CO NCLUSIONES Y RECOMENDACIONES: Finalmente se

mencionan las conclusiones obtenidas y las posibles recomendaciones.



FASE |
EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El se r hu mano es una est ructura complejaenl| a medidaquese le
perciba de sde su co nfiguracion bi opsicosocial, don de su f isiologia est a
amparada en caracteristicas netamente he reditarias y una anat omia tipica
que lo diferencia en poco s aspecto del resto de | os animales inferiores a él;
por otro lado su aspecto psicologico se forma de la influencia externa en sus
estilos temperamentales dando cabida a | caracter. Por ul timo, co moser
social, este debe ada ptarse a las exigencias del contexto para ser aceptado
como un su jeto mas del grupo, de | o co ntrario se ra ex cluido, ello es una

situacion que se circunscribe a todos los humanos sin distincion de razas.

Desde esta perspectiva, ser humano depende de la informacion, de las
acciones y de | as reacciones que la sociedad en la que vive emite hacia él.
En | a est ructura so cial del individuo es muy importante el c onceptod e
armoniay estabilidad gr upal q ue se formaencu antoa la est abilidad

individual que se construye internamente.

Para Gallegos (2000) en la formacion de la personalidad se deben tener
encu entadi ferentes fuentes complementarias comol as influencias
culturales, que son los valores y actitudes compartidas y transmitidas por los
miembros de una sociedad, y los cuales adquieren un poder transformador y
se convierten en una fuerza que m oldea la personalidad y la particularidad

del ser humano. (p. 83).


http://www.rena.edu.ve/cuartaEtapa/premilitar/Tema1a.html�
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Podemos decir que la personalidad caracteriza 'y define |la manera de
seryd ef uncionardel se r humano, quei ncluye su co mportamiento,
disposicion y rasgos esenciales. Representa |a organizacion mas o menos
estable y relativamente idéntica a si misma en el funcionamiento psiquico de
un i ndividuo. Entendemos que | os rasgos o di sposiciones se forman por
medio del aprendizaje y de la experiencia personal a lo largo de la vida y por

el modo particular innato de asimilarla.

Dentro de los rasgos diferenciales de una personalidad se distinguen el
caracter, el temperamento, | as actitudes y las caracteristicas fisicas. Todo
individuo humano tiene un caracter, un temperamento y una personalidad. El
temperamento es la base mas o menos fija que su byace al de sarrollo d el
caracter. L os rasgos que i ndican el nivelder endimientooel gradode
adaptacion, como la inteligencia, la habilidad, estabilidad o act ividad, o se a
los contenidos de la personalidad, se denominan actitudes. Estos rasgos se

han clasificado en tres tipos: A, By C.

Segun Lardiés Ara (2011), Los Ti po A, son per sonas veloces
impacientes, i rritables. Tienen un est ilo dominantey autoritario, conu n
pensamiento r igido y dificultad para co nocery expresar sus emociones.
Mientras quelosde TipoB, sonpor lo gen eral per sonastranquilas,
confiadas, relajadas, abiertas a las emociones. Y los de Tipo C, suelen ser
sujetos introvertidos, obse sivos, que interiorizan su r espuesta al est rés,
pasivos, resignados y apacibles, extremadamente cooperadores, sumisos y

conformistas (Lardiés, 2008).

Cada act ividad | aboral r equiere unaca racteristica de per sonal
adecuada para un m ejor desenvolvimiento y un mejor rendimiento, por esta

razon es indispensable realizar una evaluacion correcta de este factor en una


http://www.psicologozaragoza.com/�

seleccion de per sonal. A si pues, se dice quel a personalidad enel ser
humano t ambién des empefia u n papel e nla estructura, | a s uficiencia, | a

voluntad, el control de impulsos y las motivaciones.

Bajo esta nueva realidad surge la necesidad de relacionar la inteligencia
espiritual en el ambito laboral. Una teoria que expresa la capacidad de estar
en armonia con la totalidad generando el sentido para vivir, y la e xpresion
practica de la espiritualidad, resulta ser la educacion holista. Es la Unica que
nos hace honestos, por eso es el centro de toda ed ucacion verdadera. La
practica espiritual no trata de convertirnos en algo diferente a lo que somos,
trata de que despertemos al malentendido de identificarnos con cosas que no
somos. S er efiereaenc ontrarennoso tros mismos,at ravés del
autoconocimiento, nuest ros propios talentos, por | lamarlos dea Iguna

manera.

En relacién con lo anterior, Gallegos (2005) sefala la necesidad de una
nueva vision de la inteligencia para desarrollar seres humanos integrales que
sean ca paces de co nsiderar al m ismo tiempo asp ectos tales comol a

sustentabilidad, el desarrollo equitativo y la genuina espiritualidad (p. 82).

En ot ras palabras lai nteligencia esp iritualt ambién est al igada
incondicionalmente a | os valores humanos, noes posib le separarl a
inteligencia del amor, | a co mpasion, | a libertad, | a gr atitud, el r espeto, | a
humildad, |a solidaridad, la amistad, entre otras. Por esta razén no se puede
considerar inteligente a una per sona que usa sus conocimientos técnicos y

cientificos de una manera que dafie a los otros seres.

Ante la s dimensiones de | os ca mbios hay que des arrollar en una

sociedad moderna, es preciso aclarar q ue |l os valores nutreny estimulan


http://ads.us.e-planning.net/ei/3/2be1/69827dfe4d20dbc9?rnd=0.011472408309471993&pb=4752c56b8e74d71c&fi=b0ec1e2344de3d36&kw=valores�
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cada cultura para darle sentido a | a vida. Hay que crear individuos con un
alto n ivel de se nsibilidad ens u personalidad, est as energias se nsibles,
emocionales, expresadas en valores, determinan las imagenes que produce
la organizacion, y desde esta perspectiva el sistema debera controlarse a si
mismo, i dentificandoensu s cualidadesel n iveldeca lidaddev ida
organizacional que produce y por supuesto el que desea y esta dispuesto a

alcanzar.

Esta claro que la calidad de sensibilidad que se produce en un sistema
organizacional d epende del tipo de emociones positivas o ne gativas que
determinan el clima laboral. E | nivel d e s ensibilidad, r eactiva o pr oactiva,

define los antivalores o valores organizacionales.

En el E stado M onagas, especificamente en el C entro de D esarrollo
Infantil que funciona en el Hospital “Dr. Manuel Nufiez Tovar”, es de suponer
que | os empleados poseen es piritualidad y una per sonalidad equi librada
debido a que tratan con niflos que padecen sindrome de Down, pero en si se

desconoce a ciencia cierta que hay de cierto en estas suposiciones

Es por ello que esta investigacion se propone estudiar la personalidad y
la sensibilidad como aspectos importantes para tratar con nifos especiales,

en este caso con niflos que presentan sindrome de Down.

De acu erdoal o planteado ant eriormente su rgen| as siguientes

interrogantes:

1- ¢ Cuales son los tipos de personalidad que presentan los empleados del

Centro de Desarrollo Infantil?



2- ;Cual es el tipo de personalidad mas frecuente entre los empleados?

3- ¢, Qué pautas de co mportamiento pose e el personal que laboraen| a
institucion?
4- ;Qué ni vel de se nsibilidadt ienen los empleados del Centro de

Desarrollo Infantil?

1.2 DELIMITACION

Cabe destacar que esta investigacion esta dirigida a estudiar los tipos
de personalidad y el nivel de se nsibilidad de los empleados que atienden a
los nifilos con sindrome de Down del Centro de Desarrollo Infantil Maturin del
Hospital Universitario Dr. Manuel Nufez Tovar — Maturin Monagas, ubicada

en la Avenida Bicentenario, para el periodo 2011.
1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General

Estudiar de los tipos de per sonalidad y el nivel de s ensibilidad de | os
empleados que atienden a los nifios con Sindrome de Down en el Centro de

Desarrollo | nfantil d el H ospital U niversitario “ Dr. M anuel Nufez Tovar”

Maturin — Monagas.



1.3.2 Objetivos Especificos

A Describir las pautas de comportamiento del personal que atiende a |l os
nifos con Sindrome de D own en el Centro de Desarrollo Infantil del
Hospital “Dr. Manuel Nufiez Tovar”.

A Determinar los tipos de personalidad mas frecuentes en los empleados
que at iende al os nifios con S indrome de D own e nel C entro de
Desarrollo Infantil del Hospital “Dr. Manuel Nuhez Tovar”.

A |dentificar el nivel de sensibilidad de los empleados que atiende a |l os
nifios con Sindrome de D own en el Centro de Desarrollo Infantil del
Hospital “Dr. Manuel Nufiez Tovar”.

A Analizar el nivel de sensibilidad segun el tiempo de servicio del personal
que at iende al os nifios con S indrome de D own e nel C entro de

Desarrollo Infantil del Hospital “Dr. Manuel Nufiez Tovar”.

1.4 JUSTIFICACION

Los tipos de personalidad y el nivel de sensibilidad en el ambito laboral
han ca usadom uchor evuelo enl agr anm ayoriade lase mpresas y
organizaciones de V enezuelay el mundo y sobretodoenl| as empresas
publicas. Por lo tanto esta investigacion busca estudiar la influencia de estos
dos factores en el area de la salud, mas especificamente en esta institucion

que trata con nifos de sindrome de Down.

El resultado obtenido beneficiara tanto a la institucion implicada en esta
investigacion como a otras instituciones del estado, pues la influencia que
causa el conocer estos niveles de sensibilidad y la manera de tratar a estos

nifos les permitira al os directores de e stai nstitucion verificar si e stan



10

cumpliendo con sus expectativas y por ende | es servira para hacerles un

chequeo y supervision al personal.

A su vez estainvestigacion busca ser un punt o de p artida para otras
investigaciones que se dedi quen a estudiar|a p arte de | a s ensibilidad y

personalidad en instituciones que traten con nifos especiales.

1.5 METODOLOGIA DE INVESTIGACION

1.5.1 Tipo y Nivel de Investigaciéon

El siguiente trabajo de investigacién se ha establecido como estudio de
Campo, debido a qu e gran parte de | a informacién requerida se seleccioné
directa e indirectamente del lugar de los acontecimientos, es decir, el Centro

de Desarrollo Infantil Maturin, lugar donde se llevara a cabo dicho estudio.

Haciendo referencia a la investigacion de Campo, Arias (2006) sefala:

La investigacion de ca mpo es aquellaque co nsisteen | a
recoleccion de dat os directamente de | os sujetos investigados, o
de l arealidad d onde ocu rren | os hechos ( datos primarios), sin
manipular o controlar variable alguna, es decir, el i nvestigador
obtiene la informacidn pero no altera las condiciones existentes.
De alli su caracter de investigador no experimental (p.31).

Claro esta, en una investigacion de ca mpo también se emplean datos
secundarios, sobre todo los provenientes de fuentes bibliograficas, a partir de
los cuales se elabora el marco m etodolégico. N o o bstante, son | os datos
primarios obtenidos enel ca mpol os esenciales para las olucién de |

problema planteado.
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Asimismo, e | N ivel de i nvestigacion desarrollado sera de ca racter
Descriptivo, deb ido aque en est e se describen las caracteristicas de
personalidad y sensibilidad de los empleados que laboranene | Centrode

Desarrollo Infantil Maturin.

Con respecto a esto Hernandez (2001) sefala:

La i nvestigacién es descr iptiva deb ido aque ¢ onsisteen la
caracterizacion de un hecho, fendbmeno, individuo o grupo, con el
fin de est ablecer su estructura o comportamiento. Los resultados
de este tipo de investigacion se ubican en un nivel intermedio en
cuanto a profundidad de los conocimientos se refiere (p.24).

1.5.2 Poblacion y Muestra

Para esta investigacion la Poblacion estuvo representada por todos los

empleados del Centro de Desarrollo Infantil Maturin.

En tal sentido Arias (2006) explica que:

La pob lacién es un conjunto finito e i nfinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales se ran e xtensivas las
conclusiones de | a i nvestigacién. E sta queda del imitada por | os
problemas y por los objetivos del estudio (p. 81).

“La Muestra es un conjunto representativo y finito que se extrae de la
poblacion acce sible” ((Arias, 2006. p. 83) y lamuestra de este estudiola
representan especificamente los siete docentes especialistas en Retardo de
Lenguaje, Retardo Mental, Dificultad d e A prendizaje y Deficiencia Auditiva;

que atienden a los nifios con Sindrome de Down.
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Para | a obtencion d e est a m uestra se ut ilizo el M uestreo no
Probabilistico de tipo I ntencional, en el cual se gun Arias (2006) “los
elementos so nes cogidos conbase encr iterios o juicios

preestablecidos por el investigador.” (p.85)

1.5.3 Técnicas de Recoleccion de Informacion

Para r ealizar de m anera co rrecta | a i nvestigacion, f ueron nece sarias
técnicas e i nstrumentos de r ecoleccidn que per mitan ex presart odal a
variedad y diversidad de las situaciones, en esta investigacion se utilizaron

los siguientes:

A Observacion Directa no participativa: permitira al investigador observar
directamente en el | ugar dond e | abora la pobl acion, par ade est a

manera percibir las caracteristicas del personal.

Balestrini ( 2006) def ine | a obs ervacion como “ unat écnica qu e
consiste en visualizar o captar mediante la vista, en forma sistematica,
cualquier hecho, f endbmeno o sit uacion que se produzca enl a
naturalezaoe nl aso ciedad,enf unciénde un os objetivos de

investigacion preestablecidos” (p.69)

A Cuestionario de P reguntas Cerradas: S era  auto adm inistrado al
personal del Centro de Desarrollo Infantil Maturin a fin de conocer mas
afondo | as caracteristicas de su per sonalidad co mo t rabajador de |
mismo. P orl o gener all as preguntas son cerradas debido aqu e

establecen previamente las opciones de repuesta que puede elegir el
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encuestado. Y de seleccion simple ya que ofrecen varias opciones, pero

solo se escoge una.

Veliz (2004) hace referencia al Cuestionario como:

La m odalidad de e ncuesta que se r ealizadef orma escr ita
mediante un i nstrumento o f ormato en papel co ntentivo de u na
serie de preguntas. Se le denomina cuestionario auto administrado
porque de be ser |lenado por el encu estado, sin i ntervencion dell
encuestador (p.74)

A Revisién Bibliografica: consiste en | a revision de | os datos contenidos
en textos, folletos y/o documentos los cuales serviran de base para la

realizacion de este trabajo de investigacion.

Con respecto a | a revision bibliografica, La UNA (2003) sefala que “la
revision bibliografica constituye la etapa del método cientifico a través de la
cuale |i nvestigadorr eune ant ecedentes tedricos dei nvestigaciones

anteriores” (p.23)

1.6 IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

1.6.1 Reseina Historica

EL C entro de D esarrollo | nfantil M aturin ubicado e nl as areas del
Hospital M anuel Nufiez Tovar, desd e su cr eacion en Octubre de 19 83
funcion6 en el sector de consulta externa de este Hospital, las instalaciones
cedidas en comodato por las autoridades competentes, la cual constaba de
90 mts2 de construccién, espacio fisico reducidoy que aunado a la elevada

matricula de nifilos y niflas resultaba insuficiente y obligd al personal, padres
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y/o representantes y algunas organizaciones sin fines de lucro a movilizar y
unir esf uerzos para una nueva se de, la cual esta ubicadaal ladodel a

biblioteca en las instalaciones del Hospital.

El Centro de Desarrollo Infantil Maturin es el primer Centro dependiente
de la Modalidad de Educacion Especial del Ministerio del Poder Popular para
la Educacién (MPPE) encargada de desarrollar el programa de P revencion
y Atencion Integral Temprana, dirigido a | a poblacion de 0 a 6 afios de alto

riesgo y sus grupos familiares en todo el Estado Monagas.

1.6.2 Misién

Garantizar la Prevencion y Atencion Integral Temprana, Oportunay de
Calidad a los nifios y nifias en situacidon de riesgo biopsicosocial y/o con una
condicion especial e stablecida, desde la etapa preconcepcional hasta los 6
afos, a través del fortalecimiento de la familia y comunidad, promoviendo su
participacion activa y protagonica, con la articulacion de todos los sectores
corresponsables de | a f ormacidon del nuevo ciuda dano que | a so ciedad

requiere para la transformacion social y cultural de la Nacién.

1.6.3 Vision

El Centro de Desarrollo Infantil M aturin, sera la I nstitucion lider en el
Estado Monagas en la atencion Educativa Integral de Calidad de la poblacién
de0a6 anos, que garantizara su co ntinuidad y/ o per manencia en los
diferentes Niveles y/o M odalidades del Sistema E ducativo N acionaly su

desenvolvimiento armonioso en los distintos contextos sociales.
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1.6.4 Objetivos Institucionales

A Disefar y ejecutar programas de Prevencion.
A Atencion Educativa Integral Temprana y oportuna.

A Promover y garantizar las oportunidades para la integraciéon escolar y

social.

A Fomentar y fortalecer la articulacion entre los entes gubernamentales y

no gubernamentales.

A Fortalecery motivaral af amilia, a dulto sign ificativo;p aral a
participacion act iva enel procesode aprendizaje de su hijo o
representado. E ste p rograma of rece, pr evencion, estimulacién y una

atencion temprana y oportuna.
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1.6.5 Organigrama

ORGANIGRAMA CENTRO DE DESARROLLO INFANTIL MATURIN

EE

Fuente: Centro de Desarrollo Infantil Maturin, Monagas. Afo 2010.
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1.7 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

CDI: Centro de Desarrollo Infantil.

Comportamiento: En psicologia y biologia, es la manera de proceder que
tienen las personas u organismos, en relacién con su entorno o mundo de
estimulos. E | co mportamiento puede se r consciente o inconsciente,
voluntario o involuntario, publico o pr ivado, segun las circunstancias que lo

afecten. (Wikipedia Enciclopedia libre, 2011).

Emociones: Son f endbmenos psicofisiolégicos que r epresentan modos de
adaptacion a cier tos estimulos ambientales odeu nom ismo.
Psicolégicamente, las emociones alteran la atencidn, hacen subir de r ango
ciertas conductas guiade respuestas deli ndividuoy activanr edes

asociativas relevantes en la memoria. (Wikipedia Enciclopedia libre, 2011).

Inteligencia Espiritual: Es aquella que interactua con el mundo, y toma en
cuenta | os se ntimientos y engloba hab ilidades tales como: co ntrold e
impulsos, la autoconciencia, la motivacion, el entusiasmo, la perseverancia,
la agilidad mental, la empatia entre otros. Es decir la inteligencia esp iritual
se co ncentraen| a necesidad det rascender | a idea co nvencional de la

persona. (Gallegos, p. 32, 2006).

Personalidad: La Personalidad es la organizacién dinamica, en el interior
del individuo, de | os sistemas psicofisicos que determinan su conducta y su

pensamiento caracteristicos. (Allport, p. 25, 1986).

Personalidad tipo A: Son personas enérgicas, que hablan convoz alta y

con r apidez, se m uestran tensos e i mpacientes. Suvidagiraent orno al


http://es.wikipedia.org/wiki/Psicolog%C3%ADa�
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http://es.wikipedia.org/wiki/Interacci%C3%B3n_biol%C3%B3gica�
http://es.wikipedia.org/wiki/Medio_ambiente�
http://es.wikipedia.org/wiki/Est%C3%ADmulo�
http://es.wikipedia.org/wiki/Conciencia�
http://es.wikipedia.org/wiki/Inconsciente�
http://es.wikipedia.org/wiki/Voluntad�
http://es.wikipedia.org/wiki/Psicofisiolog%C3%ADa�
http://es.wikipedia.org/wiki/Psicolog%C3%ADa�
http://es.wikipedia.org/wiki/Atenci%C3%B3n�
http://es.wikipedia.org/wiki/Comportamiento�
http://es.wikipedia.org/wiki/Memoria_(proceso)�
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml�
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http://www.monografias.com/trabajos/conducta/conducta.shtml�
http://www.monografias.com/trabajos14/genesispensamto/genesispensamto.shtml�
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trabajo, al logro y al éxito, son competitivos y ambiciosos y dan la impresion
de no t ener nunca suficiente. Tienen una gran necesidad d e control de su
ambiente, locu all os vuelve m uy tenaces, aunque pu eden se guir
intentandolo incluso cuando las posibilidades de éxito son minimas y la tarea

esta destinada al fracaso. (Riso, p.33, 2003).

Personalidad tipo B: En general tranquilos, confiados, relajados, abiertos a
las emociones, incluidas las hostiles. El estado emocional es agradable por
reduccién de la activacion o por activacion placentera. Rara vez tiene deseos
de hacer muchas cosas en un reducido periodo de tiempo y solo se siente a
gusto con una i dea o una act ividad al a vez. Posee paciencia, confianza y
seguridad (Riso, p.33, 2003).

Personalidad t ipo C : Este pat ron de co nducta se pr esenta en su jetos
introvertidos, obse sivos, que i nteriorizan su r espuesta al est rés, pasivo s,
resignados y apacibles, ex tremadamente co operadores, su misos y
conformistas, siempre controlando las expresiones de hostilidad y deseosos
de aprobacién social. . Por otra parte los individuos con Patron de Conducta
Tipo C tienen estadisticamente mayor predisposicion a reumas, infecciones,
alergias, afecciones dermatoldgicas variadas e incluso el cancer, este ultimo
asociado a | a i nhibiciéon i nmunitaria de | a que pad ecen en ge neral est os
sujetos (Riso, p.33, 2003).

Rasgos del ap ersonalidad: Sonu na estructura neu ropsicolégica
generalizada ( peculiar del i ndividuo), co nl a ca pacidad de interpretar y
manejar muchos estimulos funcionalmente equivalentes, y de iniciary guiar
formas consistentes (equivalentes) co nun co mportamiento adapt ativo y
estilistico (Allport, p. 27, 1986).
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Sensibilidad: Es la capacidad que tenemos los seres humanos para percibir
y comprender el estado de an imo,el mododese ry deactuardel as
personas, asi como la naturaleza de las circunstancias y los ambientes, para

actuar correctamente en beneficio de los demas. (Gallegos, p. 134, 2010).

Sindrome de Down (SD): Es un trastorno genético causado por la presencia
de una copia extra del cromosoma 21 (o una parte del mismo), en vez de los
dos habituales (trisomia del par 21), caracterizado p or | a presencia de u n
grado variable de retraso mental y unos rasgos fisicos peculiares que le dan
un aspecto reconocible. Es la causa mas frecuente de discapacidad psiquica

congénita. (Wikipedia Enciclopedia libre, 2011).


http://es.wikipedia.org/wiki/Gen%C3%A9tico�
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FASE Il
DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

A co ntinuacién se presentan | as referencias tedricas y def orma
detallada los resultados obtenidos como producto de | a ejecucion de | a fase
exploratoria y diagnostica de es ta investigacion, con el fin de q ue se pueda
reflejar de manera numérica y detallada las respuestas suministradas por la

poblacion encuestada.

El analisis se realiza de cada una de las preguntas estructuradas en la
encuesta aplicada, las cuales fueron sometidas a un anal isis cuantitativo y

critico (cualitativo), y luego se infiere sobre cada uno de ellos.

2.1 PERSONALIDAD

2.1.1 Definiciones de Personalidad

La per sonalidad es elt érminoco nel q ue se su ele des ignarl as
caracteristicas que tiene un individuoy que lo distinguen de los demas. E|
pensamiento, la emocién y el comportamiento en conjunto pueden constituir
la personalidad de un individuo; la cual también implica previsibilidad sobre

cdmo actuara y como reaccionara una persona bajo diversas circunstancias.

Enl av idaco tidiana, el t érmino" personalidad", es comunmente
utilizado. S in em bargo, en | a psicologia se | e ot orga un se ntido t écnico

especial.
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Para (Allport,1986) la personalidad es “la organizacion dinamica, en el
interior de |i ndividuo, de | os sistemas psicofisicos que det erminans u

conducta y su pensamiento caracteristicos"(p. 25).

Esta definicion indica que | a personalidad es de naturaleza cambiante;
la organizacién dinamica. que es algo interno, no de apariencia externa, que
no es exclusivamente m ental, ni ex clusivamente neur olégica s ino que s u
organizacion exige e | funcionamiento de m ente y cuerpo como unidad, que
los sistemas psicoldgicos sont endencias determinantes que di rigen y
motivan la accion, que la conducta y el pensamiento son caracteristicos de
cada individuo, y que en ellos se refleja su adaptacion al ambiente, ala vez

que son formas de accion sobre él.

Aunque A llport en s u def inicion no s efiala ningun sistema concreto,
como acla racion q ue pued e ay udar a ¢ omprenderla m ejor, se fialaremos
algunos sistemas a los que él se refiere: costumbres, se ntimientos, rasgos,
creencias, exp ectativas, est ilos de co nducta, constitucion fisica, si stema

glandular y nervioso.

Otra definicion de personalidad la dio (Robbins, 2000) el cual la define
como “la sumatotaldel as formas en que uni ndividuo r eaccionay se
relacionaco nl osdem a&s, todos nuestros comportamientos estan
conformados por nuest ra per sonalidad, la per sonalidad se d escribe co n

rasgos mesurables que exhibe una persona” (p.90).

Podemos ver que aunque de  di ferentes autores son def iniciones
parecidas puesto que al Robbins referirse a “las formas” esta sefialando los
determinantes de la personalidad a los que Allport se refirid como “sistemas

psicofisicos” afios atras.
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http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml�
http://www.monografias.com/trabajos/histoconcreto/histoconcreto.shtml�
http://www.monografias.com/trabajos12/consti/consti.shtml�
http://www.monografias.com/Fisica/index.shtml�

23

Muchas son las def iniciones que existen de | a per sonalidad. Y no
existen co rrectas o i ncorrectas, sinom as om enos adecu adas paral os

objetivos que se pretenden.

2.1.2 Determinantes de la Personalidad

Los determinantes de la personalidad segun Robbins (2000) son:

A Herencia: comprende aquellos factores que estan determinados en la
concepcion (estatura, belleza del rostro, sexo, etc.). Los investigadores
han enc ontrado que la ge nética da cu enta de apr oximadamente | a
mitad de | as diferencias de personalidad y mas del 30 por ciento de la
variacion en | os intereses profesionales y de tiempo libre sila s
caracteristicas de personalidad fueran dictadas completamente por |a

herencia, quedarian fijadas al nacer y ninguna experiencia las alteraria

A Ambiente: comprende la cultura en la que crecemos, normas de nuestra
familia, a migos, gr upos sociales, et c. H erenciay ambiente so n
importantes. L a her encia fija los parametros o limites externos, per o
todo el potencial de un individuo se materializara en la medida en que

se ajuste a las exigencias y requisitos del entorno.

A Situacion: esta influye en el efecto que tienen la herencia y el ambiente
en | a per sonalidad. L a per sonalidad de un i ndividuo es en gener al
estable y congruente, pero cambia con las situaciones, las exigencias
de | as distintas situaciones despiertan asp ectos diversos del a
personalidad. A si,nodeb emos considerar| os esquemasde la

personalidad en aislamiento (p.136).


http://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml�
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2.1.3 Tipos de Personalidad A, By C

Existen tres tipos de personalidades:

La Ti po A: A dicta alf uturo, i ncapaz de | iberarse del p odery la
ambicidn. A presuran ejecuciones y fechas, y siempre e stan a delantados,
comen r apido, co rren en ve z d e caminar, son i mpetuosos en su hablary
hacen el amor a la carrera. En este tipo de Personalidad, la ilusidon de control
degenera en necesidad de control, es decir, la exigencia que nada escape a
la propia inspeccion. La obtencion del co ntrol abso luto se convertira en un
apego dificil de eliminar. La motivacién exagerada de triunfo hace que el Tipo
A perciba el entorno como enfrentado a sus objetivos y con un nivel de reto
elevado. Su at encidén est a dirigidaa detectar pot enciales enem igos y
competidores, a los cuales debe derrotar si éstos atraviesan el limite de sus
dominios psicolégicos. Son su sceptibles a sufrir i nfartos y/o enfermedades

cardiacas.

La Tipo B: Es el balance entre la personalidad tipo A y tipo C. Fluctua
lo necesario para esperar las contingencias y aprender del pasado. Entiende
que vivir es un cambio permanente guiado por |a a uto-observacion, y eso
intenta hacer. Sin la ostentacion del Tipo A y sin la pasividad del Tipo C, se
orienta a establecer el equilibrio entre lo que el cuerpo le manda y la razén le
exige. Sus valores son claros y son los que guian, en ultima instancia, la
decisién final. L a ca racteristica mas determinante d el estilo Tipo B es su
capacidad de discriminacién, es decir,| af acultad des aber deci dir
psicologicamente qué debe desecharsey qué debe r escatarse, cu ando

utilizar una estrategia y cuando no.
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Tipo C : Atada al pa sado, i ncapaz de | iberarse de | a nece sidad de
aprobacion y alm alhabi todepost ergar.l nhibidas,i nasertivas,
apaciguadoras y muy orientadas a satisfacer | as necesidades de ot ras en
desmedro de | as propias. A nte situaciones de e strés, r eaccionan con
pasividad, i ndefension, depr esiony aislamiento. El a uto-sacrificioy la
sumision configuran la manera principal de relacionarse con las personas de
su am biente f amiliary laboral. La co nclusion, act ualmente aceptada y
compartida por los expertos en psicologia de | a salud, es determinante: la
inhibicion, represién y negacion de | as emociones, y el estilo evitativo para
resolver y afrontar problemas, debilita el sistema inmunolégico y hace a |l as
personas mas susceptibles a contraer cancery enfermedades infecciosas.
(Riso, 2003, p 33)

Cuadro N° 1
Distribucién absoluta y porcentual acerca de qué haria el personal que
labora en el Centro de Desarrollo Infantil Maturin, Monagas ante una
situacion de riesgo.

Categoria F(a) P (%)
-Se impacienta - -

-Se controla 7 100,00%
-Se intimida - -

Total 7 100,00 %

Fuente: Encuesta aplicada en Marzo 2011.

Considerando los datos aportados en el cuadro n° 1 se puede apreciar
que el 100% de los empleados encuestados manejan muy bien su caracter,

temperamento y se controlan ante situaciones de riesgo.

Partiendo de esta idea; las actitudes nos ense nan a reaccionar ante

diversas situaciones de crisis. S in embargo, es necesario que el individuo
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reconozca su propia autoimageny el gu sto de pos eerla par a que pue da

desarrollar su autoestima.

Por lo que podemos decir que | as personas de Tipo A estan siempre
angustiados por todo lo que tienen que hacer en poco tiempo, los del B no se
lo toman asi, ni tampoco tienen esa necesidad de se ntirse superiores a los

demas.

Las personas del Tipo B son esas que vemos disfrutar plenamente de
sus ratos libres, esas que parece que sus dias tienen mas horas que los

nuestros, esas que proyectan un equilibrio en sus emociones.

Aunque aparentemente nos pueda parecer mas productivo una persona
con personalidad Tipo A, no es asi del todo ya que con su constante prisa
puede co meter m uchos errores y casinot ienet iempo par a anal izar
problemas y buscar so luciones, por el contrarioe | Ti po B sonl os que
consiguen puestos mas altos y reconocimientos ya que aunque sean mas

lentos su calidad es mas optima, ademas de llegar a ser bastante creativos.

En est e cu adro se evidenc ia quet odos los empleados del C DI,
demuestran t ener ci erto gr ado de co nocimiento en cuanto a |a forma de
actuar en situaciones de r iesgoy afirman hace rlo muy bien, por 10 q ue
podemos decir que son personas profesionalmente preparadas y con vastos
conocimientos en esta area d e salud, t odos manifiestan unat endencia a
tener per sonalidad T ipo B, de acuerdo con los datos manejados por este

item.


http://psicologia.costasur.com/es/tipos-de-familia.html�
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Cuadro N° 2
Distribucién absoluta y porcentual para saber con qué frecuencia se
irrita el personal que labora en el Centro de Desarrollo Infantil Maturin,

Monagas.
Categoria F(a) P (%)
-Siempre 1 14,28%
-A veces 6 85,71%
-Nunca - -
Total 7 100,00 %

Fuente: Encuesta aplicada en Marzo 2011.

Con respecto a | os datos arrojados en el cuadro n°2 se puede decir
que el 85,71% dijo que a ve ces se irrita en su lugar de trabajo mientras que

14,28% escogio la opcidn siempre, nadie refirid que nunca se irrita.

Podemos decir que | a irritabilidad es la reaccién a ciertos estimulos,
sonidos, olores entre otros, del medio am biente co nstituye la funcién de la
irritabilidad. P or | o ge neral los seres vivos no so n e staticos, son irritables,
responden a cambios fisicos 0 quimicos, tanto en el medio externo como en

el interno (Wikipedia, Enciclopedia libre 2011).

Por lo que se infiere que el mayor porcentaje de | os encu estados se
irrita a ve ces en su lugar de trabajo, pues a pesar de ser profesionales y
estar aco stumbrados at ratar co n ni fos esp eciales, siem pre su rgel a
posibilidad de que una sit uacion i nesperada pue da | legara cambiars u
estado de animoy volverse irritable, sin em bargo consideramos que en

cualquier lugar de trabajo puede suceder percances de este tipo.


http://es.wikipedia.org/wiki/Irritabilidad�

28

Cuadro N° 3

Distribucién absoluta y porcentual acerca de como reacciona ante una
situacion de presion el personal que labora en el Centro de Desarrollo
Infantil Maturin, Monagas

Categoria F(a) P (%)
-Pone todas las energias en el éxito. - -
-Lo toma con calma y se organiza. 7 100,00%

-Espera a que le ofrezcan una - -
solucion idonea.

Total 7 100,00 %

Fuente: Encuesta aplicada en Marzo 2011.

En el cuadro n° 3 se puede o bservar que el 100,00% de | as personas
encuestadas respondié saber cdmo reaccionar ante una situacion de presion
en | a institucion, tomando en cuenta su tipo de p ersonalidad. Dos de las
opciones no fueron se leccionadas: poner todas las energias en el éxito y

esperar a que le ofrezcan una solucion idénea.

Todos los empleados de est e CDI sostuvieron tener una per sonalidad
de Tipo B la cual se define como personas tranquilas, confiadas, relajadas,
abierta a las emociones, agradables, pacientes, seguras, entre otros, por lo
que pud iéramos decir que ant e una sit uacion de presion e n su ent orno

laboral saben cémo responder.

Cuando se trabaja bajo presion puede ocasionar ciertas distorsiones en
la mente de las personas que si no son atacadas a tiempo puede ocasionar
dafios irreversibles, como lo es, el no c omer a tiempo, no dor mir |a jornada
completa de suefio, estar pendiente de las cosas del trabajo aun cuando se

esta en casa, entre otras.
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Cuadro N° 4
Distribucién absoluta y porcentual para saber cdmo maneja una
situacion de frustracion el personal que labora en el Centro de
Desarrollo Infantil Maturin, Monagas.

Categoria F(a) P (%)

-Se desespera y trata de resolverlo - -

lo antes posible.

-Trata de relajarse para poder dar 7 100,00%
la con la solucién.

-Se resigna y trata de esperar hasta - -

que pase la tormenta

Total 7 100,00 %

Fuente: Encuesta aplicada en Marzo 2011.

En el cuadro n° 4 se puede o bservar que el 100,00% de | as personas
encuestadas respondié que ante una s ituaciond ef rustraciont ratad e

relajarse para poder dar con la solucion.

La frustracion, es una respuesta emocional comun al a oposicion
relacionadaco nl a ira y la decepcion, que su rgedel a percepcién de

resistencia al cumplimiento de la voluntad individual.

Cuanto mayor es la obstruccion, y mayor la voluntad, es posible que
mayor se a | a f rustracion. La causa de | a f rustracion puede s erinterna o
externa. En las personas, la frustracion interna puede surgir de problemas en
el cu mplimientode| as metas personales y deseos, | as pulsiones y
necesidades, o tratar con las deficiencias observadas, tales como la falta de

confianza o temor a situaciones sociales.
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En el ambito laboral el conflicto también puede ser una fuente interna
de la frustracién, cu ando uno t iene obj etivos contrapuestos que interfieran
unos con otros, puede cr ear una disonancia cognitiva. Las causas externas
de la frustracion implican condiciones fuera de un individuo, como un camino
bloqueado o una tarea dificil. Mientras que hace r frente al a f rustracion,
algunas personas pueden participar en el comportamiento pasivo-agresivo, lo
que hace dificil identificar las causas originales de su frustracion, ya que las
respuestas son i ndirectas. U na r espuesta m as directa, y comun, es una

propension a la agresion.

De acuerdo con los datos arrojados en este cuadro podemos observar
que todos estos profesionales han aprendido muy bien sobre este temay el
vasto conocimiento que poseen en | a parte psicolégica les ha servido para

saber controlarse en este sentido.

2.2 INTELIGENCIA ESPIRITUAL

La inteligencia espiritual parte de la personalidad y es la Unica que nos

hace honestos, por eso es el centro de toda educacion verdadera.

La practica espiritual no trata de convertirnos en algo diferente a lo que
somos, t rata de que desp ertemos al m alentendido de identificarnos con
cosas que no somos. Se refiere a encontrar en nosotros mismos, a través del

autoconocimiento, nuestros propios talentos, por llamarlos de alguna forma.

La inteligencia espiritual es complementaria a las emociones, llevando
al ser humano a un pl ano mas profundo. Se requiere ser cadave z mas

conscientes de sus emociones, asi co mo de su es piritu. N o s6 lo bast ara
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aprender a manejar sus emociones, sino que también aprender a desarrollar
su espiritu en su actividad diaria, no transando los valores humanos, por una

excesiva y mal entendida competitividad.

Las personas que desarrollan su | nteligencia E mocional y Espiritual,
recargan per manentemente su s espiritus, pr acticando unad isciplinad e
autoconocimiento, aut oayuday conexién su perior, per mitiéndoles
mantenerse ce ntrado frente al os diversos escenarios de a prendizaje q ue

ofrece la vida.

La | nteligencia Espiritual, i mplica t ener co nciencia d el pr ¢jimoy de
mantener sano su espiritu en ¢ ada instante y en todas las actividades que

desarrolla el ser humano a diario.

El Dr. Ramoén Gallegos (2005), sefiala que la inteligencia espiritual tiene

caracteristicas especificas: (p.124).

A Capacidad de trascendencia.
A Capacidad de hacer las cosas cotidianas con un sentido de lo sagrado.
A Usa recursos espirituales en problemas practicos.

A Capacidad de act uar co n co nducta vir tuosa basa da en | a gr atitud,

paciencia, humildad, compasién, sabiduria y amor universal.

La utilizamos para ent ender el su frimiento humanoy ponerle fin. La
utilizamos para co ntestar al as preguntas filosoficas basica s y encontrar

significado existencial y trascendental.
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Cuadro N° 5
Distribucién absoluta y porcentual para saber con qué frecuencia
sienten paz y armonia en su vida los empleados del Centro de
Desarrollo Infantil Maturin, Monagas.

Categoria F(a) P (%)
-Siempre. 7 100,00%
-A veces. - -
-Nunca. - -

Total 7 100,00 %

Fuente: Encuesta aplicada en Marzo 2011.

De acuerdo a | os datos arrojados en el cuadro N° 5 se aprecia que el
100,00% de | os encuestados dijeron sentirse estar en paz y armonia en su

vida.

Para poder mantener la paz interior y exterior nece sitamos poseer un
calmo desapego a los resultados de nuestros actos, a la par que actuamos
con apasionada conviccion. Esto sélo es posible para personas que poseen

un alto coeficiente de Inteligencia Espiritual.

La sa biduria nos provee la nec esaria di stancia q ue se requiere par a
poder sie mpre mantener una per spectiva clar a de | as cosas, mientras la
conexion con lo trascendental capacita a las personas con un alto nivel de
Inteligencia Espiritual para no dejarse desequilibrar emocionalmente con los

sufrimientos e injusticias naturales del mundo.

De acuerdo con los resultados todos estos esp ecialistas cuentan con
una Personalidad de tipo B, la cual nada parece importarles demasiado, les

gusta vivir el momento y tienen paciencia para esperar el momento oportuno
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de actuar. Son esos amigos incondicionales que siempre estany que creen
en | o bue no por so brel o m alo. E stas personas no so n ca Iculadoras de
pérdidas de ganancia y de tiempo. A veces se convierten en perfeccionistas,
llegan a ¢ oncluir obr as importantes. S on intuitivo, espontaneos y estan
abiertos a la critica, pacificos por naturaleza, siempre estan dispuestos a dar

una mano.

Tomando co mo referencia | o a nterior pudi éramos decir que t odos los
empleados encu estados en el C entro de Desarrollo Infantil dijeron est ar
siempre en armonia con sus vidas. Por lo que podriamos decir que cuentan
con una personalidad definida que saben lo que quieren y hacia donde van, y
a parte tienen un gran sentido espiritual en su forma de tratar a |l os demas.
Siendo esto un f actor importante pues los ayuda a e star mas dispuestos y

con mucha paciencia para tratar nifios especiales.

Cuadro N° 6
Distribucién absoluta y porcentual para saber cuanta experiencia debe
tener el personal que labora en el Centro de Desarrollo Infantil Maturin,

Monagas.
Categoria F(a) P (%)
-Mucha. 7 100,00%
-Poca. - -
-Nada. - -
Total 7 100,00 %

Fuente: Encuesta aplicada en Marzo 2011.

En el cuadro n° 6 se puede apreciar que el 100,00% de los encuestados
respondié que hay que tener m ucha exp eriencia par a t rabajar co n ni fios

especiales.
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La experiencia en este tipo de actividad laboral suele ser la herramienta
fundamental con la cual todo especialista ar mara sus conocimientos para
obtener un excelente rendimiento dentro de las labores previstas, en vista de
que é sta pasa a det erminar su forma de act uar ante diversas situaciones

que se puedan presentar.

Es por ello que podriamos decir que para trabajar con nifios especiales
es necesario co ntar con m ucha ex perienciay conocimientos para pode r
entenderlos y asisa berc6 mom anejaroco ntrolarl as diferentes
eventualidades que puedan ocurrir con personas que tienen una co ndicion

especial.

Cuadro N° 7
Distribuciéon absoluta y porcentual para saber cuan satisfecho se siente
como profesional el personal que labora en el Centro de Desarrollo
Infantil Maturin, Monagas.

Categoria F(a) P (%)
-Mucha. 7 100,00%
-Poca. - -

-Nada. - -
Total 7 100,00 %

Fuente: Encuesta aplicada en Marzo 2011.

En el cuadro n®7 se puede o bservar que el 100,00% de | as personas
encuestadas respondié estar muy satisfecho con el trabajo que realiza en la

institucion.

La satisfaccion podria definirse como la actitud del trabajador frente a
su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el

trabajador desarrolla y realiza de su propio trabajo.
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Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas
actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de |o
que "deberian ser".

Generalmente | as tres clases de ca racteristicas del em pleado que
afectan las percepciones del "deberia ser" lo que desea un empleado de su
puesto son:

A Reto del trabajo

A Sistema de recompensas justas

A Condiciones favorables de trabajo

A Colegas que brinden apoyo
Adicionalmente:

A Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

El grado de satisfaccion se obtiene primordialmente de la vocacion con
que el especialista ejerza su carrera, es to va det erminar cu an co nforme
puede estar con su area laboral, permitiendo un b uen dese nvolvimiento en
sus funciones.

Por lo que se infiere que todos los especialistas que laboran en el CDI
se sient en s atisfecho co n | a labor que r ealiza en d icha i nstitucion, y se
sienten complacidos de prestarles la ayuda y sus conocimientos a todos los
nifos especiales que acuden a la institucion de f orma gratuitay con gran

sentido humanitario.


http://www.monografias.com/trabajos14/personalidad/personalidad.shtml�
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2.3 SENSIBILIDAD HUMANA

La se nsibilidad se e ntiende co mo | a ¢ apacidad de ce der, es to es,
permitir que | os estimulos exteriores a través de los sentidos modifiquen la

percepcion que se tiene de la realidad. (Carrillo, 2007).

La respuesta al estimulo se da de forma condicionada. Todo s er vivo
esta preparado naturalmente para experimentar gran numero de emociones,
pero el s erhum anoa diferencia de o tros organismos cuentaco n la
capacidad de i ncrementar su r epertorio se nsitivo. La per cepciones la
encargada de dirigir los mensajes externos (sonidos, colores, sabores, etc.)
al interior, para que estos sean interpretados. De modo que | a pureza del
mensaje a i nterpretar depende de las propias limitaciones y alcances de la

percepcion.

Elr esultado de | a interpretacion so nl as emocionesy e stasso n
detonadores de la sensibilidad. Una vez que los estimulos han sido filtrados
bombardean |la conciencia y ésta los identifica y canaliza hacia determinado
estado de ani mo (alma o esp iritu, en cu anto es principio de la actividad

humana) generando una respuesta o interpretacion del estimulo.

La mente humana r egistra | as respuestas obtenidas de |l as primeras
experiencias interpretativas y las reutiliza para posteriores identificaciones y/o
canalizaciones. De modo que el proceso receptivo es permanente. Entre mas
archivos sensitivos contenga la mente del individuo mayor sera su capacidad

de descifrar estimulos nuevos y de mayor complejidad.
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No obstante, las personas prefieren aparentar ser duras o insensibles,
para no comprometerse e i nvolucrarse en problemas que suponen ajenos a

su responsabilidad y competencia.

De est am anera, | as aflicciones ajenas resultan i ncbmodas y los
padecimientos de los demas molestos, pensando que cada quien tiene ya
suficiente con sus propios problemas como para preocuparse de | 0s ajenos.

La indiferencia es el peor enemigo de la sensibilidad.

El se r humano adq uiere | a se nsibilidad al co mprender plenamente el
entorno que lo rodea. Entonces, no se debe entender a |a sensibilidad como
una respuesta automatica ante determinados eventos estéticos, sino como el

resultado de un largo y tortuoso proceso de aprendizaje emocional.

Cuadro N° 8
Distribucion absoluta y porcentual acerca de los ainos de
servicios del personal que labora en el Centro de
Desarrollo Infantil Maturin, Monagas.

Categoria F(a) P (%)

-Menos de 1 ano. 1 14,29%
-1 a 5 anos. 5 71,42%
-6 a 10 anos. 1 14,28%
-Mas de 15 afios. - -

Total 7 100,00 %

Fuente: Encuesta aplicada en Marzo 2011.

En el cuadro n° 8 se puede apreciar que el 71,42% de los encuestados
tienen entre 1 y 5 afios de servicio en |a institucion, mientras que el 14,28%

tienen entre 6 y 10 afos y el otro 14,29% tienen menos de un ano.

Segun la i nformacién obt enida la m ayoria de | os empleados de esta

institucion tienen entre 1 y 5 afios de servicio.
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Segun la informacién recabada se infiere que estos empleados tienen
poco tiempo en el Centro de Desarrollo Infantil, d ebido a lar otacion de
personal que se hace debi doal as necesidades del os trabajadores
anteriores. S in em bargo, para el co rto tiempo que tienen | os em pleados
actuales cuentan co nl as herramientas suficientes parat ratar co n ni fos
Down. C omohem os mencionadoa nteriormente so npr ofesionales
especialistas en distintas areas destinadas a la ayuda de ni fios especiales
que cu entan co n un a am plia hojadev ida, es porelloque seafirmala

capacidad que tienen para atender a estos nifios.

Cuadro N° 9
Distribucién absoluta y porcentual acerca de qué haria el personal ante
una emergencia con sus companeros. que trabaja en el Centro de
Desarrollo Infantil Maturin, Monagas.

Categoria F(a) P (%)
-Sale en busca de ayuda. 2 28,57%
-Envia a buscar ayuda. 4 57,14%
-Resguarda a los nifios y 1 14,28%
manda a otro por ayuda.

Total 7 100,00 %

Fuente: Encuesta aplicada en Marzo 2011

Considerando los datos presentados en el cuadro n® 9 el 57,14% de los
empleados envian a otra persona en busca de ayuda en caso de riesgo, un
28,57% sale en busca de ayuday el 14,28% resguarda a los nifios y manda

a otro por ayuda.

Es claroquel ase nsibilidad ques e pr oduce en un sist ema
organizacional depe nde del t ipo de em ociones positivas o neg ativas que
determinan el clima laboral. E | nivel d e s ensibilidad, r eactiva o pr oactiva,

define los antivalores o valores organizacionales.
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En la dinamica or ganizacional de los grupos y equipos de trabajo, |a
responsabilidad social compartida de los miembros esta en conexion directa
con los logros obtenidos en los indicadores de impacto frente a la persona

que requiere de atenciones especiales.

Entonces el valordel a se nsibilidad r eside en| a ca pacidad qu e
tenemos los seres humanos para percibir y comprender el estado de animo,
el modo de sery de actuar de las personas, asi como la naturaleza de | as
circunstancias y los ambientes para actuar correctamente en beneficio de los

demas.

Ser se nsible implica permanecer en est ado de alerta det odo | o que
ocurre a nuestro alrededor, va mas alla de un e stado de animo como reir o

llorar, sintiendo pena o alegria por todo.

Por lo tanto de acuerdo a estos resultados se evidencia que mas de la
mitad de | os encuestados conocen muy bien |a forma de c6 mo actuar en
situaciones de riesgo, cuando se trabaja con nifilos especiales y por ende la
responsabilidad que el los como esp ecialistas encargados tienenc on

respecto a integridad de estos nifios.

Cuadro N° 10
Distribuciéon absoluta y porcentual para saber con qué frecuencia apoya
a fundaciones sin fines de lucro los especialistas que laboran
en el Centro de Desarrollo Infantil Maturin, Monagas.

Categoria F(a) P (%)
-Siempre. 4 57,14%
-A veces. 3 42,85%
-Nunca. - -

Total 7 100,00 %

Fuente: Encuesta aplicada en Marzo 2011
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En el cuadro n°® 10 se puede apreciar que el 57,14% de los empleados
siempre apoya a instituciones sin fines de lucro, mientras que el 42,85% a

veces apoya a este tipo de instituciones.

De esta manera podemos decir que el amor en su s diversas formas
actua como importante facilitador de | as relaciones interpersonales, el amor
es una virtud que representa toda | a bo ndad, compasion y afecto del ser
humano. También puede describirse como acciones dirigidas hacia otros (o
hacia unom ismo)y basadas en | aco mpasién, o bien c omo acci ones

dirigidas hacia otros y basadas en el afecto.

Relacionandolo con lo anterior decimos que la sensibilidad, es el valor
humano que nos hace despertar hacia la verdadera realidad de los demas.
Con sentido comun podemos hacer frente a todo tipo de inconvenientes, con

la seguridad de hacer el bien al servicio del prgjimo.

La sensibilidad nos permite descubrir en los demas a ese "otro yo" que
piensa, s ientey requiere d e nuest ra ayuda. E s i nterés, pr eocupacion,

colaboracion y entrega generosa hacia los demas.

Partiendo de esta opinion en este cuadro se observa claramente que la
mayoriad el os empleados encuestados af irman apoyar siem pre a
instituciones no lucrativas, es decir que ap arte de est ar laborando en est e
Centro de Desarrollo Infantil dedican tiempo y espacio en su dia a dia para
apoyar a estas instituciones ¢ omo vo luntarios. C osa que se co nsidera

extraordinaria ya que demuestran que tienen un gran sentido humanitario.
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Cuadro N° 11
Distribuciéon absoluta y porcentual para saber por qué escogieron
trabajar con nifos que tienen sindrome de Down los especialistas que
laboran en el Centro de Desarrollo Infantil Maturin, Monagas.

Categoria F(a) P (%)
-Vocacion. 5 71,42%
-Comodidad. = -
-Sueldo. - -
-Beneficios. - -

-Por tener un familiar Down. 2 28,57%
Total 7 100,00 %

Fuente: Encuesta aplicada en Marzo 2011.

Segun los datos suministrados por el cuadro n® 11 se puede apr eciar
que el 71 ,42% de | os encuestados dijeront ener vo cacidn de se rvicio,

mientras que el 28,57% dijeron tener un familiar con sindrome de Down.

Dentro de la perspectiva ético-filoséfica, |a personalidad se residencia
enl| aau toconciencia, elaut odominio,| asu bjetividad moraly la
responsabilidad en el am bito so ciolégico, | a cu al n os mueve de f orma
altruista en larealizacion d e | as funciones y con el co mpromiso de cr ear
organizaciones donde se resalten las cualidades de los nifios y nifias con

sindrome de Down, para una posterior insercion dentro del campo social.

La inteligencia esp iritual esta ligada i ncondicionalmente a | os valores
humanos, no es posible se parar |a i nteligencia de| amor, |a co mpasion, la
libertad, | a gr atitud, el r espeto, | a hum ildad, la so lidaridad, | a am istad.
Por esta razdn no se puede considerar inteligente a una persona que usa sus
conocimientos técnicos y cientificos de una manera que dafi e alos otros

seres.
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Nuestra vida se encuentra enmarcada en una filosofia del tener, y por
eso hemos perdido la capacidad de ser felices y siempre estamos esperando
algo mas de lo que tenemos para sentirnos bien, sin pensar que hay que ser

felices no a causa de la circunstancias sino a pesar de ellas.

Lo importante de est e cuadro es que la mayoria de | as personas que
laboran en | ai nstitucion dec idieron t rabajar co n ni fios qu e pr esentan
sindrome de D own por vocaciony no por sueldo u otro motivo, entonces

pudiéramos decir que estos especialistas tienen un gran sentido humanitario.

Cuadro N° 12
Distribucién absoluta y porcentual para saber qué condiciones debe
tener el personal del Centro de Desarrollo Infantil Maturin, Monagas,
para trabajar con ninos Down.

Categoria F(a) P (%)
-Tener una especializacion. 3 42,85%
-Tener vocacion de servicio. 4 57,14%
-Gustarle lo que hace. - -

-Otros. - -
Total 7 100,00 %

Fuente: Encuesta aplicada en Marzo 2011.

Segun los datos suministrados por el n°® 12 se puede evidenciar que el
57,14% de los encuestados admitié que tener vocacion de servicio mientras
que el resto 42,85% dijo que tener una especializacion era la condicion mas

importante para el personal.

El servicio es una actitud de vida; es dar para facilitar el cumplimiento
de un proceso, resolver una nece sidad, demanda, solicitud o sa tisfacer una
expectativa de al guien, de m odo que t anto qui en d a co mo q uien r ecibe

puedan sentirse agradados.
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De acuerdo a lo anterior se puede decir que la principal condicién que
debe tener el personal que labora en este CDI, es la vocacién de servicio de
cada profesional que trata con nifos especiales, pues esta les proporciona
mucha paciencia y mayor grado de interpretacion de cada uno de los casos

que como profesional puedan atender en esta institucion.



45

FASE Il
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

3.1 CONLUSIONES

Con respecto a nuestros objetivos podemos concluir que:

A El Ce ntro de D esarrollo | nfantil no t iene paut as de co mportamiento
preestablecidas como tal, sus trabajadores se rigen de acuerdoasus

conocimientos y experiencia con los nifios que atienden.

A El tipo de personalidad mas frecuente en los empleados del Centro de
Desarrollo Infantil es la Tipo B. Ellos mostraron ser personas tranquilas,
confiadas, relajadas, abierta a |as emociones, agr adables, p acientes,
seguras y que piensan antes de actuar en una sit uacion de riesgo o

frustracion.

A El nivel de sensibilidad identificado entre los empleados es alto, debido
a que la mayoria de los trabajadores ingresaron al Centro de Desarrollo
Infantil por tener vo cacidon o tener un f amiliar D own mas que por |l os

beneficios que el centro les pueda dar.

A Saber resguardar a los nifios que atienden ante una situacion de riesgo
y ayudar constantemente fundaciones sin fines de lucro es indicio de

tener un alto nivel de sensibilidad.

A Independientemente del tiempo de se rvicio que t engan los empleados
en el Centro de Desarrollo su nivel de sensibilidad no ha disminuido, es
decir, sigu en permitiendo que los estimulos exteriores modifiquen | a

percepcion que tienen de la realidad.
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A Todos los empleados del C entro de D esarrollo | nfantil a m enudo se
sienten en paz y armonia en su vida, tienen experiencia en la labor que
desempefiany se sienten sa tisfechos profesionalmente, es decir

poseen una alta inteligencia espiritual.

3.2 RECOMENDACIONES

Una ve z realizado e ste trabajo de i nvestigacion surgen | as siguientes

recomendaciones:

A Garantizar el trato y la atencién a los nifios de bajo recursos que asisten
ala institucién, dividiéndose las tareas y ayudando mutuamente para
que asi los especialistas puedan atender mas nifios pero brindandoles
una atencion de calidad.

A Realizar su pervisiones al os especialistas cada cier to t iempo par a
confirmar su asistencia, para asegurarse de que estos cumplan con sus
deberes en educar y atender a los nifios Down.

A Incrementar el nUmero de citas por dia para evitar larga espera.

A Fortalecer la parte espiritual en todos los empleados del CDI.

A Realizar charlas y foros destinado al conocimiento d e la personalidad
para que el personal conozca con exactitud la i mportancia de uti lizar la
inteligencia espiritual y el ti po de per sonalidad en el c umplimiento de s us
labores.

A Fortalecer los valores sobre los cuales se sustenta la institucion.

A Colocar sefalizacion en los pasillos para que las personas que visiten el

CDI pueda ubicarse facilmente.
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A Postular a los especialistas en la formacion y mejoramiento profesional
como: post grados, doctorados, entre otros, para asi poder brindar a los
nifios una atencion de calidad y actualizada.

A Realizar Charlas o talleres en donde se enfatice |a parte del amor, |la
compasion, solidaridad en los empleados.

A Organizar actividades de esparcimiento para recrear al personal.

A Enfatizar en las pautas de comportamiento del personal.
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ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS
DEPARTAMENTO DE GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

NUCLEO - MONAGAS

ESTIMADO TRABAJADOR:

El sig uiente instrumento tiene co mo propdésito recolectar i nformacién
referente al estudio de los tipos de personalidad y nivel de sensibilidad de los
empleados que atienden a los nifios con sindrome de D own del centro de
desarrollo infantil Maturin del hospital universitario Dr. Manuel Nufez Tovar —
Maturin — Monagas. Esta tendra un caracter confidencial, la informacion solo
ser utilizada para elaborar el trabajo de grado.

Instructivo:

1- Se la agradece responder en f orma clara y precisa las preguntas
formuladas.

2- Esta usted de acuerdo en participar en la encuesta.
Si (continue)
No

3- Seleccione unaso laopciond el as alternativas dadas en ca da
pregunta

4- Usted es libre y puede dar culminada la entrevista cuando desee.

Marzo 2011.



DATOS PERSONALES

1-

N
1

=N
1

Sexo: Masculino Femenino

Edad: 20a25 26a30_ _ 31a35 36a40 _ masded0

Anos de servicios en la institucion:
Menos de 1 ano 1 a5 anos 6 a 10 anos

Mas de 15 aflos

En caso d e una em ergencia con sus com paineros de t rabajo que
haria usted?

a) Sale de lasala enbuscadeayuda

b) Envia a una persona a buscar ayuda

c) Resguarda alos nifios en el sitioy manda a buscar a otra ayuda

Frecuentemente que haria usted ante una situacion de riesgo?

-Se impacienta __ -Se controla -Se intimida

¢Teniendo | a posi bilidad cual de est as profesiones hub iera

estudiado?
-Medicina -Enfermeria -Psiquiatria -Derecho
-Ingenieria -Economia

¢éCon qué frecuencia ust ed a poya a F undaciones si n fines de
lucro?

-Siempre -A veces -Nunca



8- ¢Por qué escogid usted tratar con ninos que tienen sindrome de

Down?
-Vocacion -Comodidad -Sueldo
-Beneficios -Por tener un familiar Down

9- ¢Con qué frecuencia siente armonia y paz en su vida?

Siempre A veces Nunca

10-;,Cuales son | as condiciones nece sarias que debet ener el
personal de esta institucion para tratar con ninos de sindrome de
Down?

a

b

c

d

) Tener una especializaciéon

) Tener vocacién de servicio

) Gustarle lo que hace

) Otros

11-¢ Con qué frecuencia se irrita en el lugar de trabajo?

-Siempre - A veces - Nunca

12-; Cuanta e xperiencia debe t ener una per sona p aralaboraren
esta institucion?

-Mucha =~ -Poca_  -Nada __

13-¢Cuan satisfecho s e si ente usted como profesional ¢ on el
trabajo que realiza con nifos especiales?

-Poco -Mucho -Nada



14-;,En |l ineas gener ales, cual es sur eaccion ant e si tuaciones d e
presion?
a) Pone todas sus energias en alcanzar el éxito
b) Lo toma con calmay se organiza____

c) Espera que los demas le ofrezcan la solucion mas idénea

15-¢ Ante situaciones que pueda considerar frustrante, como suele
manejarlo?
a) Se desesperay trata de resolverlo lo antes posible
b) Trata de relajarse para poder dar con la soluciéon__~

c) Seresigna y trata de aguantar hasta que pase la tormenta
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