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RESUMEN 
Esta investigación procura indagar diferencias en rasgos de 
personalidad trabajadores de la salud pública del departamento 
Pueyrredón, Provincia de San Luis, Argentina. Se trata de un estudio 
descriptivo con diseño ex post facto y retrospectivo, en el que se 
trabajó con una muestra probabilística de 694 participantes 
(femenino 63,80%, masculino 30,80% y no binario 5,30) que 
trabajan en centros de salud pública (x=37,29 años; DE=9,7). Se 
utilizaron como instrumentos el Big Five Inventory (Castro-Solano y 
Casullo, 2001) y una encuesta elaborada ad hoc orientadas a 
recoger información acerca de los puestos laborales. Los resultados 
indican que: en Agradabilidad se encontraron niveles más bajos en 
el personal de Mantenimiento y/o servicio en comparación con las 
muestras de Administrativos, de Especialistas y de Auxiliares; en 
Responsabilidad, el personal de Mantenimiento y servicios presentó 
niveles más bajos en comparación con la muestra de Especialistas 
y de Auxiliares; en Apertura a la experiencia los trabajadores de 
Mantenimiento y servicios presentaron valores más bajos en 
comparación con los obtenidos por el personal Administrativo, los 
Especialistas y los Auxiliares; y en Neuroticismo, en cambio, el 
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personal de Mantenimiento y servicios presentaron valores más 
elevados que el grupo de Especialistas y de Auxiliares. 
Palabras Clave: Personalidad; Rasgos; Trabajadores; Salud pública; 
Puesto laboral. 
 
 

DIFFERENCES IN PERSONALITY TRAITS BY 
WORKSTATION IN A SAMPLE OF HEALTH 

WORKERS 
 

ABSTRACT 
This research seeks to investigate differences in personality traits of 
public health workers in the Pueyrredón, San Luis Province, 
Argentina. This is a descriptive study with an ex post facto and 
retrospective design, in which we worked with a probabilistic sample 
of 694 participants (female 63,80%, male 30,80% and non-binary 
5,30) who work in health centers. public health (x=37,29 years; 
SD=9,7). The Big Five Inventory (Castro-Solano y Casullo, 2001) 
and an ad hoc survey aimed at collecting information about job 
positions were used as instruments. The results indicate that: in 
Agreeableness, lower levels were found in Maintenance and/or 
service personnel compared to the Administrative, Specialist and 
Auxiliary samples; in Conscientiousness, Maintenance and services 
personnel presented lower levels compared to the sample of 
Specialists and Auxiliaries; In Openness to experience, Maintenance 
and service workers presented lower values compared to those 
obtained by Administrative personnel, Specialists and Auxiliaries; 
and in Neuroticism, on the other hand, Maintenance and service 
personnel presented higher values than the group of Specialists and 
Auxiliaries. 
Keywords: Personality; Traits; Workers; Public health; Workstation 
 

El término Personalidad es usado por psicólogos y psiquiatras para hacer referencia 

a cualidades psicológicas que configuran un patrón distintivo de sentimientos, 

pensamientos y estilos de acción (Cervone y Lawrence, 2008), es el modo peculiar 

en que cada sujeto satisface sus necesidades en interacción con otros y el entorno. 

También puede ser entendida como una abstracción que describe y explica 

patrones de afecto, comportamiento, cognición y deseo relativamente estables a lo 

largo del tiempo (Revelle, 2008). En este sentido, las Teorías de los rasgos han 

configurado una de las líneas de investigación más fecundas, en tanto han facilitado 

la exploración de relaciones con diferentes variables y en distintos contextos. 

Quienes adscriben a este enfoque entienden que el comportamiento humano se 

vincula con características estables de la estructura de la Personalidad, 

denominadas rasgos (que se organizan jerárquicamente) y que son los 
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responsables de orientar el comportamiento individual. Por tanto, al suponer una 

relación causal, en la medida que se puedan identificar dichos rasgos, se puede 

explicar, y hasta cierto punto predecir, la conducta de las personas.  

Estos patrones, o también denominados rasgos, pueden tener un impacto 

importante en el desempeño laboral. Huang, et al. (2013) encontraron que la 

ambición es un predictor robusto para el desempeño proactivo, mientras que la 

estabilidad emocional resultó el predictor más importante para las formas reactivas 

de desempeño. Por otro lado, Delima (2019) logró establecer que los rasgos de 

personalidad como escrupulosidad, extraversión, apertura a la experiencia y 

amabilidad tienen un impacto positivo y significativo en el desempeño laboral de los 

empleados, mientras que el neuroticismo tiene una incidencia negativa.  

Mount, et al. (1998), en un estudio meta-analítico que pretendía determinar el grado 

en que las dimensiones del Modelo de Cinco Factores de personalidad están 

asociadas con el desempeño en trabajos que involucran interacciones 

interpersonales, encontraron que Escrupulosidad, Amabilidad y Estabilidad 

Emocional se relacionan positivamente con el desempeño en trabajos que 

involucran interacciones interpersonales. Y en particular, la Estabilidad Emocional y 

la Amabilidad están más fuertemente vinculadas con el desempeño en trabajos que 

involucran trabajo en equipo. Sin embargo, Nikolaou (2003), ha reportado que, si 

bien sus hallazgos confirmaron la existencia de relaciones entre la personalidad y 

la satisfacción laboral, no se corroboraron relaciones con el desempeño 

particularmente. 

En general hoy existe un amplio acuerdo en que la Personalidad juega un 

importante papel en el ámbito laboral (Ayquipa-Montoya, 2018; Gómez-Rada, 2019; 

Salessi y Omar, 2017). Particularmente, en Argentina, tal asociación fue ratificada 

por Painá (2016) y De la Iglesia et al. (2018). 

Considerando estos aportes, y teniendo en cuenta que en el caso de los 

trabajadores de la salud desempeñan un papel fundamental en la sociedad, 

encargándose de velar por la salud y el bienestar de las personas, resulta 

importante detectar los rasgos de personalidad predominantes en ese sector. Su 
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trabajo se caracteriza por una demanda afectiva constante y un ritmo usualmente 

exigente, lo cual demanda elevados recursos internos.  

 

MÉTODO  

Diseño: Este trabajo es de carácter descriptivo (Hernández-Sampieri y Mendoza-

Torres, 2018), cuya clasificación se corresponde con un diseño ex post facto y 

retrospectivo.  

Participantes: Se trabajó con una muestra probabilística, representativa y aleatoria, 

extraída mediante muestreo simple (N= 694) (X= 37,29 años; DE= 9,7 años) de 

trabajadores de salud pública del Departamento Pueyrredón de la Provincia de San 

Luis. De la totalidad, el 30,8% fueron trabajadores de género masculino, el 63,8% 

de género femenino y un 5,3% no respondió. Los participantes desarrollan sus 

actividades en diversos lugares de trabajo. El Hospital Policlínico Regional San Luis 

constituye el principal receptor de demandas y derivaciones de tipo generalista de 

la comunidad, así como de sectores de la salud especializados como: pediatría, 

traumatología, oncología, entre otros. Además de esta institución, coexisten algunos 

centros periféricos de mediana y alta complejidad (Clínica Maternidad, Hospital del 

Sur, Hospital del Oeste, Hospital del Norte, Hospital de Salud Mental, Hospital de 

Juana Koslay, Hospital de La Punta). Por otra parte, forman parte de los servicios 

estatales los Centros de Atención Primaria de la Salud (CAPS), albergados 

justamente en las cercanías de barrios y zonas distanciadas de los centros de mayor 

complejidad.  

Instrumentos 

- Cuestionario elaborado ad hoc con datos sociodemográficos y con 

categorías de los distintos puestos de trabajos para que sean 

seleccionadas por los participantes 

- Big Five Inventory -BFI- (John, 1990), adaptación de Castro Solano y 

Casullo (2001). Este instrumento se compone por 44 ítems que evalúan 

Extroversión, Agradabilidad, Responsabilidad, Neuroticismo y Apertura a 

la experiencia, las cinco grandes dimensiones de Personalidad. La 

persona debe responder el grado de acuerdo con cada ítem en una escala 
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Likert de cinco puntos. Castro Solano y Casullo (2001) han informado en 

cada escala valores Alfa de Cronbach próximos a 0,70. 

Procedimiento y aspectos éticos 

Previamente a la aplicación del instrumento se ofreció una breve descripción del 

propósito de la investigación e información detallada sobre la naturaleza del estudio, 

los derechos de los participantes y las responsabilidades de los investigadores, 

ofreciendo la opción de aceptar o declinar la participación. Una vez obtenida la 

conformidad mediante el consentimiento informado, los participantes tuvieron la 

libertad de interrumpir o retirarse del estudio en cualquier momento sin enfrentar 

consecuencias negativas. 

Procedimiento estadístico 

La matriz de datos obtenida fue sometida a tratamiento mediante el programa 

estadístico Jamovi, versión 2.3.13. En primera instancia, se analizaron los 

estadísticos descriptivos; luego, dado el interés de implementar pruebas 

inferenciales, se verificó el grado de ajuste de las variables en estudio a la 

distribución normal mediante la Prueba de Kolmogorov-Smirnov, determinándose la 

posibilidad de implementar pruebas paramétricas. 

 

RESULTADOS 

Los participantes se organizaron, según su actividad laboral, a cuatro grupos: a) 

Administrativos, personal que realiza tareas de planificación, organización y 

actividades relacionadas con contaduría, control de asistencia y de stock entre 

otras; b) Personal de mantenimiento, trabajadores que ejercen tareas de limpieza, 

maestranza, reparación eléctrica, mecánica u otra, choferes de ambulancia y 

distintos medios de transporte; c) Especialistas, aquellos trabajadores ubicados 

estratégicamente en áreas específicas en ciencias de la salud y para lo cual cuentan 

con formación pertinente (médicos, radiólogos, licenciados en distintas 

especialidades de la salud) y; d) Personal auxiliar, aquellos que trabajan vinculados 

a los anteriores en las tareas de asistencia y cuidado de enfermos (agentes 

sanitarios, asistentes quirúrgicos, enfermeros y técnicos en salud sin formación 

universitaria). 
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Gráfico 1. 

Porcentajes en función del Puesto de trabajo. 

 

 

Se puede observar que seis de cada diez de trabajadores tienen perfiles laborales 

de tipo técnico profesional en ciencias de la salud. Un 44,5% son Especialistas, un 

16,3% es personal Auxiliar, en tanto que el 18,6% es personal Administrativo, y el 

20,6% es de Mantenimiento y servicio (Gráfico 1). 

 

Gráfico 2. 

Valores de media de las variables de Personalidad, según Puesto de trabajo. 

 

Observando el gráfico 2 se puede identificar que el Personal de 

mantenimiento y/o servicio tiende a presentar valores de media menores en las 
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dimensiones Agradabilidad, Responsabilidad y Apertura a la experiencia, y mayores 

en Neuroticismo, respecto a los demás trabajadores.  

A continuación, se ofrecen los cálculos correspondientes de ANOVA según puesto 

de trabajo para cada una de las variables de Personalidad, detallando sólo aquellos 

en los cuales se han confirmado diferencias significativas a nivel estadístico. 

 

Tabla 1a. 

Prueba de Levene y análisis de ANOVA según Puesto de trabajo para la variable 

Agradabilidad. 

  Df 
Medias 

cuadráticas 
Levene Sig. F 

ANOVA 

Sig. 

Bilat. 
Eta² 

Agradabilidad 
Inter grupos 3 1051,70 

1,710 ,164 5,567 ,001 ,027 
Intra grupos 609 188,93 

 

Tabla 1b. 

Comparaciones intergrupos, según Puesto de trabajo, para la variable 

Agradabilidad. 

Variable 
dependiente 

(I) Puesto de 
trabajo 

(J) Puesto de trabajo 
Diferencia 
de media 

(I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

Agradabilidad 
 
 
Tukey HSD 

Administrativos 
N=129 

Mantenim. y/o Servicio 5,841 1,816 ,007 

Especialistas 1,496 1,556 ,771 

Auxiliares -,990 1,897 ,954 

Mantenim. y/o 
Servicio 
N=143 

Administrativos -5,841 1,816 ,007 

Especialistas -4,345 1,490 ,019 

Auxiliares -6,832 1,844 ,001 

Especialistas 
N=309 

Administrativos -1,494 1,556 ,771 

Mantenim.y/o Servicio 4,345 1,490 ,019 

Auxiliares -2,487 1,588 ,399 

Auxiliares 
N=113 

Administrativos ,990 1,897 ,954 

Mantenim.y/o Servicio 6,832 1,844 ,001 

Especialistas 2,487 1,588 ,399 

 

El cálculo de ANOVA (p=0,001) confirma la existencia de diferencias, según puesto 

de trabajo, de los niveles de Agradabilidad, lo que teniendo en cuenta Eta2 (p=0,027) 

señalan un tamaño de efecto mediano (tabla 1a). La prueba de Levene (p=0,164) 

señala la conveniencia del uso de técnicas paramétricas en el análisis post hoc. 
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Atento a los valores de la tabla 1b, se observa que el personal de Mantenimiento y 

servicio presenta niveles de media más bajos en Agradabilidad en comparación a 

las muestras de Administrativos (p=0,007), de Especialistas (p=0,019) y de 

Auxiliares (p=0,001). 

  

Tabla 2a. 

Prueba de Levene y análisis de ANOVA según Puesto de trabajo para la variable 

Responsabilidad. 

  Df 
Medias 

cuadráticas 
Levene Sig. F 

ANOVA 

Sig. 

Bilat. 
Eta² 

Responsabilidad 
Inter grupos 3 1047,54 

1,376 ,249 5,707 ,001 ,028 
Intra grupos 589 183,54 

 

Tabla 2b. 

Comparaciones intergrupos, según Puesto de trabajo, para la variable 

Responsabilidad. 

Variable 
dependiente 

(I) Puesto de 
trabajo 

(J) Puesto de 
trabajo 

Diferencia de 
media (I-J) 

Std. 
Error 

Sig. 

Responsabilidad 
 
 
Tukey HSD 

Administrativos 
N=129 

Mantenim. y/o 
Servicio 

3,646 1,811 ,184 

Especialistas -1,762 1,544 ,664 

Auxiliares -3,135 1,875 ,339 

Mantenim. y/o 
Servicio 
N=143 

Administrativos -3,646 1,811 ,184 

Especialistas -5,409 1,505 ,002 

Auxiliares -6,782 1,843 ,001 

Especialistas 
N=309 

Administrativos 1,766 1,544 ,664 

Mantenim. y/o 
Servicio 

5,409 1,505 ,002 

Auxiliares -1,372 1,581 ,821 

Auxiliares 
N=113 

Administrativos 3,135 1,875 ,339 

Mantenim. y/o 
Servicio 

6,782 1,843 ,001 

Especialistas 1,376 1,581 ,821 

 

La variable Responsabilidad mostró diferencias significativas entre los grupos de 

análisis. La tabla 2a exhibe el análisis de ANOVA con un valor p=0,001, y asociado 

a él un Eta2=0,028, indicando este último un tamaño de efecto moderado. La prueba 
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de Levene (p=0,249) nos orienta al uso de pruebas paramétricas en el análisis post 

hoc. 

Atentos a los resultados expuestos en tabla 2b, encontramos que El personal de 

Mantenimiento y servicios presenta niveles más bajos en la variable 

Responsabilidad en comparación con la muestra de Especialistas (p=0,002) y de 

Auxiliares (p=0,001). 

 

Tabla 3a. 

Prueba de Levene y análisis de ANOVA según Puesto de trabajo para la variable 

Neuroticismo. 

  Df 
Medias 

cuadráticas 
Levene Sig. F 

ANOVA 

Sig. 

Bilat. 
Eta² 

Neuroticismo 
Inter grupos 3 477,41 

5,039 ,002 3,104 ,026 ,015 
Intra grupos 610 153,79 

 

Tabla 3b. 

Comparaciones intergrupos, según Puesto de trabajo, para la variable 

Neuroticismo. 

Variable 

dependiente 

(I) Puesto de 

trabajo 
(J) Puesto de trabajo 

Diferencia 

de media (I-

J) 

Std. 

Error 
Sig. 

Neuroticismo 

 

 

Games-Howell 

Administrativos 

N=129 

Mantenim. y/o Servicio -2,368 1,411 ,338 

Especialistas ,659 1,399 ,965 

Auxiliares 2,467 1,707 ,473 

Mantenim.y/o 

Servicio 

N=143 

Administrativos 2,368 1,411 ,338 

Especialistas 3,027 1,171 ,050 

Auxiliares 4,836 1,526 ,010 

Especialistas 

N=309 

Administrativos -,659 1,399 ,965 

Mantenim. y/o Servicio -3,027 1,171 ,050 

Auxiliares 1,808 1,515 ,632 

Auxiliares 

N=113 

Administrativos -2,467 1,707 ,473 

Mantenim. y/o Servicio -4,836 1,526 ,010 

Especialistas -1,808 1,515 ,632 
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Continuando con el análisis de diferencia según puesto de trabajo en las variables 

de Personalidad, encontramos en tabla 3a que el análisis de ANOVA propuesto para 

la variable Neuroticismo determina el rechazo de H0 (p=0,026) asociado a un 

tamaño de efecto pequeño (Eta2=0,015). El análisis de varianza entre grupos 

(Levene, p=0,002) determinó el uso de la prueba de Games-Howell en el análisis 

intergrupo. Al respecto, la tabla 3b sugiere que la muestra de personal de 

Mantenimiento y servicios tiene niveles más altos de Neuroticismo que el grupo de 

Especialistas (p=0,050) y el personal Auxiliar (p=0,010) 

 

Tabla 4a. 

Prueba de Levene y análisis de ANOVA según Puesto de trabajo para la variable 

Apertura a la experiencia. 

  Df 
Medias 

cuadráticas 
Levene Sig. F 

ANOVA 

Sig. 

Bilat. 
Eta² 

Apertura a la 

experiencia 

Inter grupos 3 1133,24 
,619 ,603 6,936 ,000 ,034 

Intra grupos 598 163,37 

 

 

Tabla 4b. 

Comparaciones intergrupos, según Puesto de trabajo, para la variable Apertura a 

la experiencia. 

Variable 
dependiente 

(I) Puesto de 
trabajo 

(J) Puesto de trabajo 
Diferencia 

de media (I-
J) 

Std. 
Error 

Sig. 

Apertura a la 
experiencia 
 
 
Tukey HSD 

Administrativos 
N=129 

Mantenim. y/o Servicio 5,132 1,693 ,014 

Especialistas ,908 1,461 ,925 

Auxiliares -2,488 1,791 ,507 

Mantenim. y/o 
Servicio 
N=143 

Administrativos -5,132 1,693 ,014 

Especialistas -4,224 1,386 ,013 

Auxiliares -7,621 1,730 ,000 

Especialistas 
N=309 

Administrativos -,908 1,461 ,925 

Mantenim. y/o Servicio 4,224 1,386 ,013 

Auxiliares -3,396 1,503 ,109 

Auxiliares 
N=113 

Administrativos 2,488 1,791 ,507 

Mantenim. y/o Servicio 7,621 1,730 ,000 

Especialistas 3,396 1,503 ,109 
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Por último, en el análisis de ANOVA según puesto de trabajo reflejado en la Tabla 

4a, determinaron diferencias altamente significativas (p=0,000) asociadas a un 

tamaño de efecto moderado (Eta2=0,034) para la variable Apertura a la experiencia. 

La prueba de Levene (p=0,603) confirmó homocedasticidad entre los grupos, por lo 

que el análisis de diferencias intergrupos fue realizado mediante la prueba Tukey. 

Al respecto, la tabla 4b señala que la muestra de trabajadores dedicados a 

Mantenimiento y servicios presentó valores de media más bajos en Apertura a la 

experiencia en comparación con los obtenidos por el personal Administrativo 

(p=0,0014), los Especialistas (p=0,013) y los Auxiliares (p=0,000). 

 

DISCUSIONES Y CONCLUSIONES 

El análisis de varianzas ha permitido identificar diferencias entre los grupos de 

trabajadores de la salud, en la mayoría de las dimensiones de personalidad, a 

excepción de Extroversión. Los análisis post hoc han logrado identificar tales 

desigualdades de acuerdo con el siguiente detalle: 

 En Agradabilidad se encontraron niveles más bajos en el personal de 

Mantenimiento y/o servicio en comparación con las muestras de 

Administrativos, de Especialistas y de Auxiliares.  

 Respecto a Responsabilidad, el personal de Mantenimiento y servicios 

presentó niveles más bajos en comparación con la muestra de 

Especialistas y de Auxiliares 

 En Apertura a la experiencia los trabajadores de Mantenimiento y 

servicios presentaron valores más bajos en comparación con los 

obtenidos por el personal Administrativo, los Especialistas y los 

Auxiliares. 

 En Neuroticismo, en cambio, el personal de Mantenimiento y servicios 

presentó valores más elevados que el grupo de Especialistas y de 

Auxiliares 

 

Comparativamente, de acuerdo a los resultados atinentes a Agradabilidad, las bajas 

puntuaciones del personal de Mantenimiento y servicios, describen a este grupo 
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como más distante, competitivo y menos preocupado por las necesidades y 

sentimientos de los demás. Podrían presentar dificultades para ser empáticos y 

cierta tendencia a conflictos interpersonales (Judge, et al., 2002), ser 

manipuladores, egocéntricos, sospechosos y despiadados (Costa y McCrae, 1992). 

Por el contrario, el personal Administrativo, los Especialistas, así como los 

Auxiliares, podrían ser descritos como afectuosos, sociales y capaces para 

establecer relaciones emocionales con los demás. Las personas con presencia de 

este rasgo suelen ser confiables, indulgentes, afectuosas, altruistas, crédulas, con 

valores cooperativos y preferencia por los vínculos interpersonales positivos. No 

obstante, niveles elevados suelen ser inconvenientes en ciertos puestos laborales. 

Como lo expresan Zhao y Seibert (2006), si bien la amabilidad favorece que los 

demás perciban a la persona como digna de confianza, y con habilidades para 

impulsar relaciones de trabajo positivas y cooperativas, la exaltación de este rasgo 

puede interferir: con las capacidades necesarias para negociaciones exigentes, 

cuando la persona debe proteger el interés propio, o cuando se presenta la 

necesidad de tomar decisiones que afecten negativamente a los subordinados y 

compañeros de trabajo.  

Por otro lado, Yang y Hwang (2014) han encontrado que la Agradabilidad está 

relacionada con el desempeño laboral en contextos de cooperativismo y/o de 

intensa interacción interpersonal. En este sentido, Beus et al., (2015) han expresado 

que las personas con un acentuado rasgo de Agradabilidad son poco propensas a 

involucrarse en conductas que pongan en riesgo el bienestar de su equipo de 

trabajo.  

En particular, numerosos estudios han evaluado la relación de esta dimensión de 

personalidad en trabajadores de la salud y la valoración de los consumidores en 

diversos países, obteniendo resultados dispares. Por ejemplo, en Tailandia 

(Mechinda y Patterson, 2011), en Turquía (Köşker et al., 2019) e Indonesia (Qaniah 

y Nurwianti, 2021) han encontrado evidencia de una relación positiva con la calidad 

del servicio. En Taiwán (Teng y Hsu, 2012) tal relación es negativa y en los Emiratos 

Árabes Unidos no pudo ser confirmarla a nivel estadístico (Al-Mutawa y Ibrahim, 

2013). 
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En cuanto a Responsabilidad, los datos orientan en la dirección de que los 

trabajadores de Mantenimiento y servicios tienden a ser menos responsables, 

disciplinados y eficaces para controlar los impulsos con la finalidad de llevar a cabo 

las tareas con eficiencia que los Especialistas y los Auxiliares 

La Responsabilidad o Conciencia se caracteriza por la inclinación a ser 

comprometido, ambicioso, cuidadoso, organizado, disciplinado y capaz de controlar 

y dirigir nuestros impulsos. Además, se destaca por la persistencia y la motivación 

en la búsqueda y logro de objetivos (Costa y McCrae, 1996; McCrae y John, 1992; 

Shaver y Brennan, 1992). Cuando una persona tiene bajos niveles de 

responsabilidad, puede actuar negligentemente, lo que le dificulta considerar 

alternativas eficaces que guíen sus actos (Costa y McCrae, 1996). 

Anderson et al., (2012) plantearon que las personas con altos niveles de 

responsabilidad, generalmente tienden a ser vistas como exitosas por su esmero en 

la planificación y su perseverancia para alcanzar las metas, y por su capacidad de 

controlar sus impulsos y actuar de una manera socialmente aceptable (Rukh, et al., 

2020). Dadas estas condiciones, las organizaciones laborales entienden que este 

rasgo resulta un factor clave, ya que las personas con estas características 

favorecen el logro de las metas planteadas y la organización eficaz (Akgunduz, et 

al., 2020), particularmente por la capacidad colaborativa, las habilidades en la 

interacción con los demás y la sensibilidad interpersonal (Moreen, 2017).  

Los estudios sobre el ámbito laboral han determinado que la Responsabilidad 

configura un buen predictor del desempeño (Barrick, et al., 2001), y que junto con 

Agradabilidad se correlacionan más fuertemente con el desempeño contextual que 

con el desempeño en tareas específicas (Borman, et al., 2001).  

Mason, et al. (2020) ha encontrado indicios de que niveles moderadamente 

elevados de Responsabilidad configuran un factor protector importante en 

trabajadores de la salud, particularmente en el personal de emergencia y de 

enfermería, ya que puntuaciones extremas podrían asociarse a una mayor 

probabilidad de padecer Burnout. 

La Apertura a la experiencia describe la capacidad de las personas a ser receptivas 

a nuevas ideas y enfoques. La presencia de este rasgo refiere a personas con una 
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intensa imaginación y curiosidad intelectual; creativos, innovadores, imaginativos, 

reflexivos, no convencionales y con facilidad para el pensamiento abstracto (Simkin, 

et al., 2012). Sin embargo, personas con estas características, podrían presentar 

dificultades en entornos laborales estrictos o rutinarios, tendiendo a transgredir las 

normas e improvisar (Clarke y Robertson, 2005). 

Así, la muestra de trabajadores de Mantenimiento y servicios parece caracterizarse 

por personas que tienden a evitar la novedad, más bien alejadas del pensamiento 

abstracto y con una visión más convencional, en comparación con el personal 

Administrativo, los Especialistas y los Auxiliares. 

Si bien esta dimensión de personalidad, según Clarke y Robertson (2005), parece 

no haber concentrado abundante interés en el estudio del desempeño laboral, 

quedando relegada a algunos tipos de ocupaciones; como trabajos con alto 

contenido artístico o creativo (Chamorro-Premuzic y Furnham, 2010), diversos 

estudios en el ámbito de la salud han señalado puntuaciones ligeramente superiores 

en los estudiantes paramédicos en comparación con los estudiantes de enfermería 

iraníes (Abedi, et al., 2012), una relación negativa con síntomas de estrés traumático 

secundario en muestras de médicos y enfermeros rumanos (Ceobanu y Mairean, 

2015), o niveles más elevados en enfermeros que trabajan en urgencias, en 

comparación con los de la población australiana (Kennedy, et al., 2014). 

Finalmente, se ha podido identificar que los trabajadores de Mantenimiento y 

servicios presentan niveles más altos de Neuroticismo que el grupo de Especialistas 

y que el personal Auxiliar. La presencia de este rasgo, ha sido asociado a personas 

con dificultades en el ajuste y estabilidad emocional (Zhao y Seibert, 2006). Se lo 

suele definir como la propensión a experimentar en la vida cotidiana una variedad 

de experiencias negativas como ansiedad, vergüenza, inseguridad personal, 

irritabilidad, miedo, depresión y estrés (Costa y McCrae, 1992). Puntuaciones 

elevadas sugieren que las personas poseen menores recursos de afrontamiento y 

una mayor reactividad emocional, lo que afecta la resolución de problemas en 

situaciones estresantes (Anderson, et al., 2012). 

Andreassen, et al. (2016), en un estudio longitudinal con enfermeros noruegos 

(n=1267) encontraron que el neuroticismo se asociaba con la adicción al trabajo 
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positivamente. Ceobanu y Mairean (2015) hallaron que altos niveles de 

neuroticismo se correlacionan positivamente con todos los síntomas de estrés 

traumático secundario en una muestra de médicos y enfermeros rumanos. 

Los resultados del presente estudio contradicen parcialmente los hallazgos de 

Niculita (2013) quien, en una muestra de 458 participantes rumanos, encontró que 

los conductores de ambulancias y las enfermeras puntuaron más bajo en 

Neuroticismo que los médicos.  

Es importante señalar que las diferentes estrategias para agrupar en categorías a 

los trabajadores de la salud, imprimen un desafío a la hora de encontrar datos 

concordantes con otros estudios. No obstante, se ha permitido establecer que el 

grupo de trabajadores que efectúan tareas de mantenimientos y servicios en el 

ámbito de la salud, presenta características de personalidad que pueden ser 

entendidas como factores de vulnerabilidad al estrés, y posiblemente vinculados a 

un peor desempeño en las tareas. No obstante, debemos ser cautos en tal 

interpretación, dado que existen diferencias en cuanto a las demandas que 

enfrentan los grupos de trabajadores estudiados. Entendemos plausible pensar que 

el personal de Administración, los Especialistas, así como los Auxiliares, están 

expuestos, no sólo a una mayor cantidad de interacciones interpersonales, sino que 

éstas resultan determinantes en la función que cumplen. En cambio, las actividades 

del personal de Mantenimiento y servicio están enfocadas, predominantemente, a 

la resolución de problemas técnicos, con escasa interacción con las personas que 

demandan los servicios de salud. En función de ello, debemos tener presente que 

los datos apuntan en la dirección del metaanálisis realizado por Louwen, et al. 

(2023); quienes han corroborado que los profesionales de la salud, que tienen 

contacto con pacientes, muestran puntajes más elevados en Agradabilidad y 

Responsabilidad, y más bajos en Neuroticismo. En este sentido, debemos recordar 

que los consumidores de los servicios de salud clasifican más favorablemente la 

atención recibida de parte del personal con rasgos acentuados de Responsabilidad 

y Agradabilidad y que, además, estas características fomentan una relación entre 

compañeros basada en la confianza (Gur, et al., 2020). 
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Finalmente, entendemos que explorar las similitudes y diferencias de personalidad, 

entre las profesiones que desarrollan sus actividades en el ámbito de la salud, 

puede ayudar a comprender las fortalezas y debilidades específicas de cada 

profesión, además de fomentar el entendimiento mutuo, informar estrategias de 

apoyo a la práctica profesional y mejorar la comprensión para la práctica 

interprofesional. 
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