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Resumen

El siguiente estudio tiene como propodsito analizar la relacion entre los rasgos de
personalidad y el ausentismo laboral. La muestra esta conformada por la totalidad de profesores
(n=45) que laboran en una institucion publica de Lima Metropolitana. Se utiliz6 la escala de
personalidad de Goldberg (1990) validada en el contexto peruano por Calderon (2003) y el
indice de ausentismo de los colaboradores, en el periodo de Mayo a Julio del 2017. Los
resultados muestran correlaciones significativas y positivas entre ausentismo y extraversion,
agradabilidad, estabilidad emocional y apertura a la experiencia; mientras que, para conciencia,
se encontrd una correlacion significativa y negativa. Estos hallazgos revelan la importancia de
la seleccion de personal como una estrategia util para predecir el ausentismo especialmente si
se utilizan pruebas basadas en la personalidad.

Palabras Claves: Rasgos de Personalidad, ausentismo laboral, profesores.

Abstract

The purpose of this investigation is to analyze the possible relationship between
personality traits and absenteeism. This study used the totality of employees that work in a
public institution of Lima Metropolitana. The Big Five Personality Trait Scale developed by
Goldberg (1990) and adapted in the peruvian context by Calderéon (2003) and the rate of
employees’s absenteeism, from May to July 2017, were utilized. The results show significant
and positive correlations among absenteeism and extravertion, agradability, emotional stability
and openness meanwhile, there was found a significant and negative correlation with
consciousness. These results reveal that a personnel selection approach based in personality
tests might be useful to predict absenteeism.

Keywords: Personality traits, absenteeism, teachers.
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Introduccion

El capital humano es la base de productividad y competitividad en las organizaciones
pues cada trabajador constituye una pieza clave para el buen funcionamiento de la organizacion
(Castillo, 2012). No obstante, si el nimero de ausencias reportadas sobrepasan los limites
establecidos por cada organizacion, se genera un serio dilema para la persona, para la empresa
y para la sociedad. De este modo, para el mismo trabajador, se genera un recorte salarial,
desmotivacion y desavenencias entre sus compafieros. En relacion a la organizacion, tanto a
nivel nacional como internacional, reemplazar a un colaborador no soluciona en si el problema

raiz (Blumenfeld y Inman, 2009).

Dicho esto, de normalizarse esta situacion ausentista como una practica comun y regular
en las instituciones, se puede originar una crisis en el sistema que llevaria a consecuencias
devastadoras para las economias del mundo (Ramon, 2013). Es asi que, la conducta ausentista
se torna en una variable constante que coloca, en lo absoluto, a diferentes compaiiias ante una

situacion de desventaja, en comparacion, con las demas (Sadri y Lewis, 1995).

En Latinoamérica, las faltas “afectan el trabajo de 8 de cada 10 empleados en la
compaiiia” (SHRM, 2014). Asimismo, la carga laboral aumenta en un 67%; ademas de,
aumentar el estrés de los miembros de la corporacion en un 48%. En la misma linea, la
consultora Kronos Latinoamérica (2014) realizdé una investigacion asociada a esta variable
hallandose que un trabajador que reemplaza al ausente tiene una pérdida, en términos de
productividad, de 23.8% en promedio; asi también, un supervisor que debe buscar a la persona

que cubra esas funciones, pierde 26% de la misma (Kronos Latinoamérica, 2014).

Particularmente, en el Peru, seglin cifras reportadas por el Ministerio de Trabajo (2014),

las causas vinculadas al ausentismo laboral, no s6lo impactan negativamente al personal, sino
b 5

que, ademas, “generan costos innecesarios para las empresas superiores a los 400 millones de

soles por ano”.

Dicho lo anterior, abordar este tema resulta imprescindible pues permite formular
estrategias que enfrenten, directamente, las causas vinculadas con su aparicion e intensificacion
(Rhodes y Steers, 1990; Boada, De Diego y Argulld, 2004). Entre ellas se destacan los estudios
que abarcan la relacion de la conducta ausentista con el sindrome de burn-out, el nivel de

motivacion, liderazgo y personalidad (Agrawal y Gangai, 2016).
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Mencionado ello, el ausentismo en el trabajo representa uno de los fendmenos mas
analizados en la gestion de las instituciones, tanto publicas como privadas (Martinez, Vallejo
y Andrés, 2009). A lo largo de la historia, se han presentado variaciones en cuanto a las
definiciones y los enfoques en torno a esta variable. Asi, entonces, en primera instancia, el
ausentismo fue concebido como “una manera de exteriorizar el rechazo a una situacion laboral
desagradable” (Dubois, 1977). En otras palabras, surgia como respuesta ante la concepcion

social imperante del trabajo hostil.

Sin embargo, a inicios de la década de 1980, éste adquiere una nueva connotacidon que
se centra en el sujeto mismo: “consiste en el incumplimiento por parte del empleado de sus
obligaciones laborales faltando al trabajo de forma imprevista cuando deberia acudir al mismo™
(Goodman y Atkin, 1984). Para la presente investigacion, se adoptara esta postura pues su
estudio abarca un enfoque de esta conducta considerando al trabajador mismo como el

responsable de sus actos.

Diversos estudios han buscado determinar los factores causantes de la conducta
ausentista, pero s6lo un modelo es explicado desde el tema de la personalidad del sujeto. Este
enfatiza la idea que las ausencias son conductas derivadas de la eleccion propia de uno, de
acuerdo a su estilo de vida e intereses (Sadri y Lewis, 1995). Se afirma, por tanto, que los
rasgos de personalidad son de alta estabilidad y tienen origen genético por lo cual, las
circunstancias externas hacen improbable el cambio y el control del ausentismo por parte de la
empresa (Judge, Martocchio y Thoresen, 1997). Es importante mencionar que, aunque son
limitados los estudios abordados desde este enfoque, la Psicologia Social cree, cada vez con
mayor fuerza, que las variables de personalidad ayudan a explicar, directamente, las faltas en

el trabajo (Jenkins, 1993).

Particularmente, las investigaciones sobre los modelos de personalidad enmarcan una
nueva tendencia disposicional, en contra de la tendencia situacional convencional (Puentes y
Pulido, 2010). La personalidad fue definida como “la integraciéon de todos los rasgos y
caracteristicas del individuo que determinan una forma de comportarse” (Allport, 1975). No
obstante, con el paso del tiempo, esta adquirid6 una nueva connotacion que albergaba “la
organizacion dindmica, dentro del individuo, de los sistemas psicofisicos que crean patrones

caracteristicos de conducta, pensamientos y sentimientos” (Cloninger, 2003).

Existen diferentes enfoques, en relacion al estudio de la personalidad. Uno de ellos es

el modelo de Iverson y Deery (2001). Estos autores enuncian que existen factores de
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personalidad representados en afectividades, positivas y negativas, que determinan ciertos
patrones de conducta ausentista (Iverson, Olekalns y Erwin, 1998). Otro, es del llamado modelo
“Big-Five” considerada una propuesta integradora donde se representa las areas universales de

la personalidad (Costa y McCrae, 1992).

Es en este ultimo modelo, donde se concibe la personalidad con albergando el estudio
de cinco factores: Extraversion, vinculado al nivel de bienestar con el otro; Agradabilidad,
referido a la tendencia a la adecuacion a los demads; Conciencia, donde se ubican aquellos
sujetos caracterizados por la disciplina, responsabilidad, persistencia y orientacion al logro;
Estabilidad emocional, ligado al soporte a situaciones de tension; Apertura a la experiencia,

indicando el gusto por lo novedoso (Salgado, 2002).

El estudio entre las variables de ausentismo en el trabajo y las dimensiones de
personalidad del Big-five se ha convertido en un tema de interés latente, en los tltimos tiempos
(Iverson y Deery, 2001). “Resultados obtenidos de una revision bibliografica de articulos
relacionados con ambas variables publicados entre los afios 1997 y 2016, han demostrado que
existe una relacion positiva entre ciertas dimensiones de la personalidad y la frecuencia de

ausencias en el centro de labores” (Leka y De Alwis, 2016).

En el estudio de Mohammed y Zamir (2015), se hall6 que la extraversion y
agradabilidad son variables que anteceden, directamente, al ausentismo. En esta misma linea,
Furnham y Bramwell (2006), realizaron un estudio en Inglaterra donde se report6, también,
que la presencia del factor extroversion influye, directamente, en los comportamientos
ausentistas. Asimismo, este hallazgo se confirma en Latinoamérica con la investigacion
disefiada por Puentes y Pulido (2010) en el cual se determind como resultados que elevados
niveles de extraversion y conciencia influyen en las frecuentes ausencias de los empleados al

trabajo.

Como se menciond en lineas anteriores, existen diferentes estudios internacionales
sobre ausentismo laboral y personalidad aplicados a diversos grupos poblacionales. Sin
embargo, nunca antes se ha investigado el impacto de estas variables en grupos, como el de la

docencia.

“La base del desarrollo de un pais es la buena educacion de sus nifios y jovenes, pero
para ensefiar se necesitan buenos maestros” (Choque, Contreras, Salazar y Quispe, 2015). En

este sentido, seglin investigaciones previas de personalidad realizadas en este tipo de universo,
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se revela que el profesor debe cumplir con un perfil que se ajuste adecuadamente a la labor que
desempefia considerandose “correcto” que puntte alto en los 5 factores de personalidad antes

mencionados (Ruiz y Parrilli, 2015).

De acuerdo al estudio realizado por Beltran y La Serna (2009), el rol del profesor es
fundamental en las sociedades pues funciona como antecedente de los resultados académicos
de los alumnos y, por ende, determinard en gran medida su calidad de vida, a futuro. Dicho
esto, entonces, las excesivas ausencias del maestro a cargo repercuten, indudablemente, de
manera negativa no solo sobre si mismo sino, ademas, sobre el estudiante y la sociedad, en

general.

Aunque muchos autores reconocen la importancia de la figura del profesor, la realidad
en América Latina muestra “un bajo nivel en la valoracidn social del mismo hasta el punto que
se ha visto que un alto porcentaje de profesores no desean que sus hijos sigan una carrera de
educacion” (Cabezas y Claro, 2011). Esta situacion repercute, absolutamente, en la motivacion
y calidad de ensefianza que se imparte en los colegios. Asi, por ejemplo, en el World Economic
Forum (2016) se revela que, “el Pert se ubica en la posicion 127 de 138 economias a nivel

mundial, en calidad del sistema educativo”.

Sumado a ello, es crucial mencionar el tema del malestar del profesorado en el pais lo
cual ha desembocado en huelgas. Como se mencionod en diferentes medios de comunicacion
escrita y televisiva (Chirinos, 2017), los primeros indicios de este “levantamiento popular”
empezaron a fines de Abril del 2017 lo cual llevé a que los profesores se ausenten por varias
semanas a sus centros laborales. Ello, entonces, gener6 grandes pérdidas, tanto de costo
humano como econdmicas, para las instituciones quienes, en estas situaciones, deben buscar a

un trabajador que reemplace el puesto del ausente.

Por otra parte, no se hallaron estudios en Perti que correlacionen, de algiin modo, a
ambas variables y tampoco no se encuentran investigaciones trabajadas en este tipo de muestra.
No obstante, si se registran investigaciones que abordan la temadtica del ausentismo,
individualmente. Asi, por ejemplo, Tito (2013) obtuvo que el fendmeno del ausentismo se
registra, en altos niveles, teniendo como causa principal a problemas personas vinculados a la
salud. Ademas, en otro estudio se encontrd que existe una significativa e inversa relacion entre
ausentismo y productividad, siendo los empleados mas jévenes aquellos que presentan menos

constancia presencial (Ccollana-Salazar, 2014).
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En base a lo expuesto, se puede decir que el ausentismo es una variable compleja que
ocasiona grandes pérdidas a las industrias, en general; por tanto, determinar sus fuentes de
origen sera fundamental para tomar acciones a cabo y combatirla. El marco propuesto por el
modelo de personalidad del Big-5 es una via interesante y novedosa para estudiar la conducta
ausentista pues, en nuestro pais, no existen investigaciones previas sobre la relacion entre estas

variables.

Dicho esto, el siguiente estudio se realiza con el propdsito de conocer aquellos rasgos
de personalidad que se asocian, en mayor medida, a las conductas ausentistas en una institucién

educativa de Lima Metropolitana.



Rasgos de personalidad y Ausentismo Laboral
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Método
Participantes

Los participantes fueron 45 profesores, de los niveles Primaria y Secundaria, que
representan la totalidad del universo de una institucién educativa estatal de Lima
Metropolitana. El 37.8% del universo esta constituido por hombres y el 62.2% por mujeres.
Sus edades fluctuan entre 32 y 62 afios (M =45.18; DE = 7.26). Respecto al tiempo que vienen
laborando en la organizacion, se identifican trabajadores entre 6 meses a 1 afio (2.2%), entre 1

afo a 3 afios (31.1%), entre 3 afios a 5 afios (33.3%) y profesores con mas de 5 afios (33.3%).

A fin de conservar la ética del estudio, se utilizdo un consentimiento informado en el
cual se explico a los profesores el objetivo de la investigacion y se recalco la confidencialidad

de los datos mencionando, en todo momento, la participacion voluntaria.

Medicion

Ficha de datos sociodemograficos. Se utiliz6 una ficha donde se consignaron los
siguientes datos: cddigo (como trabajadores de la institucion), edad, sexo y tiempo de servicio
en la organizacion. Es importante precisar que, no se recogieron datos asociados al tipo de

trabajo debido a que todos los profesores participantes en el estudio manejan caracteristicas

semejantes en cuanto a horarios y nimero de cursos que dictan.

indice de reporte de ausentismo laboral. Para conocer la frecuencia de ausentismo
por persona, se tuvo acceso a un reporte unico de asistencias/inasistencias en el cual se indicaba
el nimero de ausencias de cada trabajador dentro del periodo mayo - julio 2017. Es importante
decir que, tomando en cuenta la jornada laboral de 8 horas 5 dias a la semana, los profesores
deberian tener minimo 210 dias de labor efectiva (Samaniego, 2009). Por tanto, segin el
articulo 12 del Decreto Legislativo N° 713, las faltas injustificadas no deben exceder mas de

15 dias en el afio computable (MINTRA, 2014).

Escala de Personalidad de Goldberg validad por Calderon. Con el objetivo de medir
personalidad, se utilizé la adaptacion de la escala validada por Calderon (2003) aplicada en
adultos de zonas urbano-marginales de Lima mostrando los siguientes niveles de confiabilidad:
extraversion (a=.77); agradabilidad (0=.62); conciencia (0=.72); estabilidad emocional
(0=.73); apertura a la experiencia (0=.63). Estd formada por 40 pares bipolares de adjetivos

asociados a los cinco rasgos de personalidad establecidos en un formato con un rango que va
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del 1 al 7. Senalado ello, los participantes marcan el nimero donde consideran, se representan
mejor. En el presente estudio, se hallaron aceptables niveles de confiabilidad a través del Alpha
de Cronbach, en las cinco dimensiones: extraversion (a=.94); estabilidad emocional (0=.94);

agradabilidad (0=.95); conciencia (a=.95); y apertura a la experiencia (a=.93).

Procedimiento

Inicialmente, se establecid contacto con un representante de la institucion educativa a
fin de brindarle informacion sobre el estudio y establecer un acuerdo para efectuar la aplicacion

en campo. Adicionalmente, se coordinaron los horarios para evaluar a sus colaboradores.

Es importante mencionar que, se realizd6 una aplicacion piloto de la escala con el
proposito de corroborar la comprension de los items y buen funcionamiento del mismo. Al no
realizarse modificacion alguna por los buenos resultados obtenidos, se procedié a habilitar el

espacio Optimamente para la aplicacion de la evaluacion.

El consentimiento informado permitié explicar a los participantes la finalidad de la
investigacion y se recalco que su participacion era voluntaria. Respecto a esto ultimo, se aclaro
que, sus respuestas a la escala serian estrictamente confidenciales; es decir, no serian utilizadas,
de ningin modo, por la propia organizacion sino s6lo para fines del estudio. Esto se llevo a

cabo con la finalidad de mitigar una posible deseabilidad social por parte de los participantes.

Una vez aceptadas las implicancias de la investigacion, se procedié a completar, de
manera individual, la ficha de datos y la escala de personalidad, propiamente. Habiéndose

culminado la participacion de los profesores, se les agradecié por su colaboracion.

Andlisis de Datos

La data resultante fue procesada en el programa estadistico SPSS version 20. En primer
lugar, se obtuvieron estadisticos descriptivos para, después, evaluar el ajuste de los datos a la
distribucion normal. Los resultados revelaron que la muestra mostré distribuciones normales y
no normales, por lo cual se procedid a usar correlaciones paramétricas (Pearson) y no
paramétricas (Spearman) a fin de conocer aquellas dimensiones de personalidad asociadas al

comportamiento ausentista.
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Resultados

Segun los descriptivos, primero, en cuanto a la variable de ausentismo laboral, se
observa un numero de faltas elevado respecto al promedio, en la temporada trimestral de Mayo
a Julio del 2017. Segundo, en cuanto a la escala de personalidad, las medias de las cinco

dimensiones varian en cierto nivel (3.9 —4.2) (Ver Tabla 1).

Tabla 1
Tabla de datos descriptivos sobre el Ausentismo y Personalidad
(n=45)

Min Max M DE
Ausentismo Laboral 0 9 3.51 2.51
Personalidad
Extraversion 3 5 3.97 .63
Agradabilidad 3 5 3.88 37
Conciencia 3 5 4.05 .50
Estabilidad emocional 2 6 4.20 .99
Apertura a la experiencia 3 5 4.21 .50

De acuerdo con los analisis de normalidad Shapiro-Wilk, se hallé una distribucion no
normal tanto para el indice de ausentismo como para las dimensiones de extraversion y
estabilidad emocional; mientras que, para agradabilidad, conciencia y apertura a la experiencia
se encontrd una distribucion normal. Por esta razon, se utilizaron analisis paramétricos y no

paramétricos.

En cuanto a las correlaciones entre las dimensiones de personalidad y la variable
ausentismo se hallaron, segtin el criterio de Cohen y Cohen (1983) correlaciones significativas,
altas y positivas con los factores de extraversion y con el de estabilidad emocional (Ver tabla

2).
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Tabla 2
Correlaciones Spearman entre Ausentismo y Rasgos de Personalidad (n=45)
., Estabilidad
Extraversion .
Emocional
Dias de ausencia en Rk 0%

temporada de 3 meses

Nota. *p<.05, **p<.01.

Finalmente, se hall6 también bajo el mismo criterio de Cohen y Cohen (1983): una
correlacion significativa, moderada y positiva con la dimension de agradabilidad; una
correlacion significativa, moderada y negativa con el factor de conciencia; y una correlacion

significativa, moderada y positiva con apertura a la experiencia (Ver tabla 3).

Tabla 3
Correlaciones Spearman entre Ausentismo y Rasgos de Personalidad (n=45)
Agradabilidad Conciencia Apertqra a la
experiencia
Dias de ausencia en 445 _ 5k 57

temporada de 3 meses

Nota. *p<.05, **p<.01.

Es importante mencionar que no se hall6é ningtn tipo de correlacion significativa entre

las variables demograficas de edad y tiempo de servicio con la de ausentismo laboral.
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Discusion
El propdsito de la siguiente investigacion estd orientado a conocer cuéles son los rasgos

de personalidad que se asocian, en mayor medida, a las conductas asentistas en una institucion

educativa estatal de Lima Metropolitana.

En cuanto a la variable de Ausentismo, se puede decir que la frecuencia con la que los
docentes de este plantel suelen ausentarse es alta. Como se mencion6 en secciones anteriores,
el Ministerio del Trabajo (2014) sefiala que las faltas injustificadas no deben exceder mas de
quince dias en un afio. En este sentido, considerando que el afio escolar inicia en marzo y
finaliza en los primeros dias de diciembre, el hecho que un profesor tenga més de tres ausencias
en tan sélo tres meses representa, desde ya, un problema tanto para la organizacion como para

los mismos estudiantes.

Es importante, ademas, decir que este resultado refleja los hallazgos de Ventura (2012)
en el que se manifiesta que los docentes de colegios publicos de Lima suelen ausentarse mas
dada la falta de condiciones necesarias para impartir sus clases y el fuerte estigma social, por
parte de la misma ciudadania, al que se enfrentan. Particularmente, en esta institucion, se
percibid, tanto de manera presencial como por comentarios de los mismos profesores, que
existen carencias en cuanto a infraestructura y servicios (por ejemplo, abastecimiento de agua)

lo cual afecta directamente su desempefio y comodidad.

Respecto a la escala de personalidad, se puede decir, primero, que el rasgo de
extraversion que presenta este universo de profesores es ligeramente alto lo cual indicaria que
los participantes pueden tener un concepto de si mismos como personas calidas, gregarias,
asertivas y activas (Eysenck, 1990). Esta afirmacion tendria sentido dado que, su misma
profesion lo lleva a estar en contacto frecuente con otras personas sean alumnos, colegas o
padres de familia por lo cual se espera que sean individuos abiertos y desenvueltos (Rios,
2006). Asimismo, es importante decir que, en el ambito de la educacion se tiende a encasillar
a las personas con rasgos de introversion como aquello que es erroneo y problematico (Castro,
2004); en este sentido, es posible que estos profesores eviten conductas asociadas a esta

concepcion.

Segundo, los participantes puntuaron levemente, sobre el promedio, en cuanto al rasgo
de agradabilidad. Ello, entonces, estaria indicando que los docentes se califican a si mismos

como individuos receptivos, empaticos y benevolentes (Goldberg, 1990). Este hecho se podria
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explicar desde lo hallado por Beltran y Bueno (1995) quienes manifiestan que los buenos
profesores son aquellos que tienen clases agradables, sensibles y comunicativos; en cambio,
los poco eficientes tienen dificultades para establecer buenos vinculos con sus alumnos. Como
se aprecia, entonces, los profesores buscarian proyectar una imagen idonea de si mismos lo
cual resulta crucial en la labor que desempefian pues, ellos son los encargados de establecer

una atmosfera positiva inspirando confianza, sinceridad y respeto (Stratulat, 2013).

Tercero, respecto al rasgo de conciencia, se obtuvieron puntajes ligeramente por encima
del promedio. Con esto se puede decir que, los profesores de esta institucion revelan cierto
grado de interés por su necesidad de logro, persistencia, sentido del deber y autodisciplina
(Costa y McCrae, 1992). Si bien esta descripcion no guarda una coherencia directa con la
frecuencia de ausencias reportadas en esta institucion, es factible sefialar lo hallado por la
Encuesta Nacional de Docentes (2014). En €l se hallé que, en el sector estatal, los profesores
de los colegios publicos realizan labores educativas acompanado de otros cargos, fuera de su
horario de trabajo. Dicho esto, podria darse casos en que los profesores de esta escuela deban
sus inasistencias por velar del cuidado de otros asuntos laborales importantes para ellos, siendo

congruentes con los niveles de conciencia reportados.

Cuarto, en torno a la dimension de estabilidad emocional, los docentes mostraron altos
puntajes. Este resultado potencia lo expuesto por Schmelkes (1995) quien recalca que la calidad
de la educacion recae, principalmente, en la funcion que desempefian los docentes. Mencionado
esto, se espera que un profesor sea estable emocionalmente para que, de esta manera,
“favorezca climas y relaciones sanas y constructivas, y por consecuencia, el logro de los

propositos educativos” (De la Herran, 2004).

Quinto, respecto a la apertura a la experiencia, se hallaron puntajes elevados,
particularmente. Con esto, se puede hacer referencia, entonces, a maestros con busqueda de
independencia, altamente imaginativos, curiosos, valientes, fanaticos de la diversidad y la
libertad (Goldberg, 1990). Es esperable, socialmente, que la apertura al cambio sea una
caracteristica propia de los profesores quienes deben estar en constante actualizacion y
adaptacion a las nuevas formas de aprender y ensefiar en una sociedad en constante evolucion:
“La flexibilidad pedagdgica debe ser un pilar que permita ampliar y enriquecer la forma de
aprender por medio de nuevos modelos de aprendizaje y nuevas formas de crearlo, disefiarlo y

construirlo” (Ruiz y Parrilli, 2015).
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En torno a las correlaciones, como se menciond en una seccion anterior, no se halld
ningun tipo de asociacion significativa entre las variables demograficas de edad y tiempo de
servicio con la de ausentismo laboral. No obstante, si se encontraron asociaciones entre
ausentismo y los rasgos de personalidad, propiamente, tal y como habia sido reportado en

estudios internacionales previos

Primero, se hall6 una correlacion significativa, alta y positiva con el factor de
extraversion (» = .82, p =.00). De acuerdo a lo propuesto en lineas anteriores, ser extravertido
implica la bisqueda de nuevas situaciones y actividades emocionantes; en consecuencia, los
extrovertidos pueden ver el lugar de trabajo, después de cierto tiempo, como simplemente otro
espacio para socializar (Cooper y Payne, 1966). Esto, entonces, podria ser un primer factor que

explique las ausencias halladas en esta institucion.

En esta misma linea, Sterns, Alexander, Barret y Dambrot (1983) encontraron que
aquellos que presentan altos niveles de extraversion suelen mostrar menos compromiso en su
centro de labores pues lo consideran rutinario, opuesto a su busqueda de tareas variadas,
innovadoras e inspiradoras. En consecuencia, sus inasistencias podrian resultar del agotamiento
e, incluso, pesadez al regirse bajo una estructura fija acerca de los mismos eventos del colegio,

los mismos contenidos y las mismas dinamicas con los estudiantes, afio tras afio (Hurley, 1998).

Ligado a lo anterior, Erdheim, Wang y Zickar (2006) encontraron una influencia
negativa de extraversion en el compromiso de permanencia en el centro de trabajo actual lo
que lleva a la suposicion de que las potenciales consecuencias negativas de la ausencia son
valoradas menos. Como resultado de esto, los profesores extrovertidos pueden estar dandole
prioridad a aquello en lo que consideran seran mejor y mas recompensados trivializando el

hecho de ser amonestados, de alguna manera.

El ser extrovertidos pues les permite tener un circulo social amplio lo cual, como
profesores, resulta favorecedor ya que desarrollan contactos que pueden ser buenos
informantes al pensar en traslados hacia mejores oportunidades laborales que les ofrezcan
variedad y mayores beneficios (Costa y McCrae, 1992; Guerrero y Leon, 2015). Dicho esto,
es importante recordar que la institucion estudiada pertenece al rubro de colegios estatales por
lo cual, es entendible el hecho de que los profesores estén atentos a posibles movilizaciones a
otras organizaciones dado que, “el desarrollo profesional surge como un imperativo para buscar

de forma continua mejoras en el desempefio y en la actuacion” (Ramalho, 2004).
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Segundo, se encontrd una correlacion significativa, mediana y positiva con el factor de
agradabilidad (r = .44, p = .00). Esto se contrapone a lo hallado en el estudio de Barrick y
Mount (1991) donde los empleados agradables tienden a considerar su trabajo como una
plataforma para mejorar su valor personal y ganar respeto por lo cual sus niveles de
inasistencias son bajos. Una posible explicacion a ello son las diferencias en las muestras de
estudio. En este caso, el foco son los profesores quienes, a diferencia de otras profesiones en
el Pert, no cuentan con las mejores oportunidades de crecimiento y desarrollo siendo, incluso,

desprestigiada a nivel social.

En este sentido, pese a que los profesores se califiquen, de cierta forma, como sujetos
agradables, la situacion de malestar senalada en secciones anteriores podria estar impactando
sobre su asistencia en su trabajo. Tal y como lo proponen Seibert y Kraimer (2001), de haber
una sensaciéon de incomodidad en el trabajo, se afecta la lealtad del trabajador hacia el
empleador negativamente; en consecuencia, es entendible que los profesores definidos como
“agradables” exhiban mayores tasas de ausentismo pues son colaboradores que exigen cambios

y mejoras en el ejercicio de la docencia (Chirinos, 2017).

Por otro lado, en un estudio realizado por Hurtz y Donovan (2000) se reveld que el
rasgo de agradabilidad gana importancia s6lo con aquellos con quienes hay interés en construir
interacciones interpersonales y se comparten los mismos ideales. Mencionado esto, es de
conocimiento publico que no existe un consenso entre los profesores y sus instituciones de
trabajo. Por tal motivo, es de esperarse que la agradabilidad con ellos no sea del todo alta lo
cual podria explicar, en cierta medida, sus inasistencias dado que no tendrian demasiado
cuidado por velar por su imagen o cultivar un valor sobresaliente respecto a los demas

colaboradores (Betancor, Jacques-Philippe, Rodriguez y Nieves, 2003).

En tercer lugar, se evidencid una correlacion significativa, mediana y negativa con
conciencia (r = -.52, p = .00) lo cual implicaria que personas con mayor grado de conciencia
tendrian menos ausencias; no obstante, esto no se encuentra representado en el reporte elevado
de ausencias al que se tuvo acceso. Ello podria estar indicando, por tanto, que los individuos
de esta institucion no estarian totalmente preocupados cuidar la posicion que ocupan en su

centro laboral (Judge, Martocchio, y Thoresen, 1997; Leka y De Alwis, 2016).

En todo caso, los profesores de este estudio estarian mas conscientes sobre la situacion
de si mismos y su propio devenir que, con el de la escuela misma. Ello se ligaria con las ideas

de Vlasveld et al. (2013) quienes manifiestan una relacion directa entre extroversion y
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conciencia, que también caracteriza a este universo, en general. Dicho esto, se es consciente en
la medida que la actividad que se desempefia resulta satisfactoria para el ser mismo (Neubert,
2004). Se podria explicar, en consecuencia, que los trabajadores con cierto nivel de
planificacion y persistencia presenten mayor ausentismo ya que, al no poder cambiar la
situacion social externa en la que estan inmersos, buscan responder limitadamente a las
necesidades de la organizacion hasta que puedan hallar algo que consideren mas provechoso

para ellos.

En cuarto lugar, se hallé una correlacion significativa, alta y positiva con estabilidad
emocional (r = .70, p = .00). Bajo este hallazgo, entonces, los docentes de este universo
considerarian sus ausencias frecuentes como hechos que no les causan algun tipo de angustia,
miedo o irritabilidad. Esto, podria vincularse con el hallazgo de la alta puntuacion en
extroversion: el individuo caracterizado por una gran resistencia psicoldgica reduciendo sus

niveles de ansiedad (Juan-Espinosa y Garcia, 2004).

Cabe decir, también, que si son estables emocionalmente buscaran, por ende, un trabajo
que les provea también de estabilidad laboral. Dicho esto, en la situacioén peruana actual pese
a las reformas educativas y politicas que se han estipulado, los maestros atin sienten que sus
exigencias no son atendidas del todo por lo cual se recurre a las huelgas y exigencias que
incluyen, a veces, episodios de violencia (Cabezas y Claro, 2011). Por tanto, puntuar alto en
este factor no determinaria necesariamente un compromiso con el centro de laborales sino; en
cambio, al existir actitudes desfavorables hacia diferentes aspectos del trabajo que se
desempefia, las ausencias repetidas son originadas por la neurosis resultante de la falta de

adaptacion en el trabajo (Ferraro, 2016; Gamboa, 2018).

Finalmente, se hall6 una correlacion significativa, mediana y positiva con apertura a la
experiencia (r = .57, p = .00). Ello, de acuerdo a lo propuesto por McCrae (1996), revela que
los docentes de este centro tendrian cierta tendencia innata a buscar nuevas experiencias: “La
apertura a la experiencia y la extraversion son probablemente las caracteristicas de

personalidad especialmente importantes para explicar la movilidad profesional ascendente”.

Teniendo en cuenta la realidad donde atn no hay una concordancia entre las exigencias
de los profesores y lo que el Estado propone, entonces, se comprende hasta cierta medida que
esta dimension de la personalidad sea una constante entre los docentes que mas faltan. Esto
ultimo concuerda con lo que argumenta McCrae (1996) quien manifiesta que, si los

trabajadores con puntaje alto en el factor de apertura terminan en un lugar de trabajo que es
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caracterizados por la rutina, el aburrimiento en el trabajo y un bajo grado de autonomia, las

tasas de ausencia podrian ser mas altas.

En conclusion, se puede decir que en este estudio, se hallaron evidencias estadisticas
que comprueban la relacion existente entre los rasgos de personalidad y el ausentismo laboral.
Los resultados encontrados son congruentes con la data resultante de otras investigaciones;
ademas de, ser relevantes pues apertura una nueva linea de investigacién poco o nada abordada

en la actualidad en el contexto peruano.

Limitaciones y Recomendaciones

Primero, en torno a las limitaciones, es necesario enunciar la deseabilidad social que
deviene al responder una escala sobre personalidad. Pese a haber recalcado el tema de la
confidencialidad de la informacion, al tratarse de un tema sensible que hace referencia a la
descripcion de uno mismo frente a la figura de un evaluador, pueden haberse emitido respuestas

que no correspondan, necesariamente, a la realidad de los participantes (Inoue et al.,2013).

Sumado a ello, es importante mencionar que el contexto situacional que se vivid en el
pais enmarcado por huelgas de docentes que se iniciaron a fines de abril del afio 2017 pudo
haber repercutido exacerbando el malestar de los profesores. Por tanto, es vital hacer el énfasis
que la aplicacidn y respuestas provenientes de los instrumentos en dicho escenario social solo

corresponde a un determinado momento y lugar en el tiempo, precisamente.

Dicho esto, se recomienda que se verifiquen los hallazgos de este estudio en grupos que
presenten no solo caracteristicas similares (contando con una mayor diversidad de
instituciones) sino, también, de condiciones diferentes a fin de explorar la interaccion de ambas

variables en otros campos de accion.

Otra sugerencia es estudiar el impacto de variables que puedan estar mediando la
asociacion entre el ausentismo y los rasgos de personalidad (por ejemplo: clima laboral,
satisfaccion, entre otros). En este sentido, también serd importante, realizar estudios de matiz

cualitativo a fin de conocer, a profundidad, aquellas razones detras de las ausencias.

Por ultimo, se recomienda que las areas directivas y de seleccion cuenten, primero, con
materiales de evaluacion pertinentes y objetivos que brinden informacion acerca de la
personalidad de los colaboradores que contratan. Con ello, entonces, se puede proveer de

programas de capacitacion que involucren el levantamiento de informacion acerca de las
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necesidades, aspiraciones, temores, motivaciones y preocupaciones de los profesores para
incrementar, de esta forma, su compromiso y entrega no solo con el lugar en que trabajan sino,

también, con la calidad de ensefianza que brindan a sus estudiantes.

En suma, se puede manifestar que esta investigacion aporta a la organizacion educativa
evidencia empirica para dar la importancia respectiva al reconocimiento y conocimiento de sus
trabajadores y potenciar, a futuro, areas en las que deben mejorar ya que el soporte material y

didéctico que los acompafian no aseguran por si mismos su alto o bajo nimero de ausencias.
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Apendices
Apéndice A:
Consentimiento Informado
Estimado Sr. / Sra. / Srta.,

Le saluda Brigitte Ramos Chavarri, alumna de Psicologia Social de la Pontificia Universidad
Catolica del Perti. Como parte de mi trabajo de Tesis realizo una investigacion sobre rasgos de
personalidad y su influencia con el ausentismo laboral. Para dicho fin, solicito su apoyo
completando el siguiente cuestionario:

¢ Que comprende una sola sesion en la que se aplicara el cuestionario que no perjudica,
en absoluto, la integridad del (la) participante.

e Lainformacidn brindada serd estrictamente confidencial.

e Las respuestas seran utilizadas con fines estrictamente académicos.

e Podré retirarse del proceso si asi lo desea.

Habiendo sido informado de las condiciones del presente estudio, agradeceré pueda marcar la
alternativa que refleje su intencion:

[J Si, acepto participar voluntariamente del estudio.

[J No deseo participar en el presente estudio.

Gracias
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Apéndice B:

Ficha Sociodemografica

Cadigo:

A continuacion, marque y complete segin corresponda:

A. Género:

o Femenino o Masculino

B. Edad:

C. Tiempo de servicio:

O 6 meses a 1 afio O 1 afio a 3 afos O 3 anos a 5 anos

O 5 anos a mas

29
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Apéndice C:

Escala de Personalidad de Goldberg

INSTRUCCIONES: Por favor, lea los siguientes pares de caracteristicas y marque el nimero
que mejor lo describa, en general. Sefiale en cada linea una puntuacion entre 1y 7 que refleje

su evaluacidn.

Por ejemplo, si Ud. se observa a si mismo como mas "Divertido" que "Aburrido", Ud. deberia
seleccionar un nimero cercano a "Divertido". Si Ud. se viera a si mismo mas "Aburrido" que
"Divertido", deberia seleccionar un numero cercano a "Aburrido". Si la evaluacion es mas bien

media, segun su proximidad a uno u otro adjetivo, marque una de las puntuaciones intermedias.

01 Pasivo 112(3(4(5]6|7 Activo

02 Frio 1(2]3(4[5|6]|7 Calido

03 No confiable 112(314(5]6|7 Confiable

04 | Estable emocionalmente | 12|34 |5]|6| 7| Inestable emocionalmente
05 Inculto 1(2]3(4[5|6]|7 Culto

06 Vigoroso 112(3(4(5]|6|7 Desganado

07 Abierto 1(2|3(4[5|6]|7 Cerrado

08 Negligente 112(3(4(5]|6|7 Consciente

09 Seguro 112(3|4]5|6]7 Inseguro

10 Ignorante 112(314(5]6|7 Erudito

11 Dominante 112(3(4(5]|6|7 Sumiso

12 Critico 112(314(5]6|7 Indulgente

13 Descuidado 112(3(4(5]|6|7 Cuidadoso

14 Calmado 112(3(4(5]6|7 Nervioso

15 Estiipido 112(314(5]6|7 Inteligente

16 Timido 112(3(4(5|6]|7 Sociable/ “Entrador”
17 Flexible 112(3(4(5|6|7 Terco

18 Desordenado 1(213[4[5|6]|7 Bien ordenado

19 Rigido 1(2]3[4(5(|6]|7 Relajado

20 Perceptivo 112(314(5]6|7 No perceptivo
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21 Conformista 213(4[5(|6]|7 Independiente
22 Confiado 2(3(4[|5]6|7 Desconfiado
23 Trabajador 213(4[5(|6]|7 Flojo

24 Estable 213(4[5(6]|7 Temperamental
25 No Creativo 2(3(4|5]6|7 Creativo
26 Orgulloso 2(3(4|5]6|7 Humilde
27 Injusto 213(4(5(|6]|7 Justo

28 Tradicional 21314(5(6|7 No tradicional
29 Emotivo 213(4(5]|6]|7 No emotivo
30 Simple 21314(5(6|7 Complejo
31 Callado 21314(5(6|7 Muy hablador
32 Desprendido 213(4(5]|6]|7 Egoista

33 Liberal 213(4(5]|6]|7 Conservador
34 No envidioso 213(4(5(|6]|7 Envidioso
35 Curioso 213(4(5(|6]|7 No curioso
36 Sociable 213(4[5(|6]|7 Reservado
37 Tacafio 21314(5(6|7 Generoso
38 Practico 21314(5(6|7 No practico
39 Subjetivo 21314(5(6|7 Objetivo
40 Analitico 21314(5(6|7 No analitico




