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Resumen

El propdsito de este estudio de caracter cuantitativo es realizar una descripcion de
variables que influyen directamente en la vida laboral de los trabajadores, en este
caso en trabajadores del area de la salud, en el Servicio de Salud del Maule.
Estas dimensiones son, Calidad de vida laboral, Satisfaccion laboral y Conflicto
trabajo-familia. Por otra parte, también se busca comprobar la relacion del
conflicto trabajo y familia con las otras 2 variables. Esta descripcion se llevara a
cabo mediante el analisis de una base de datos que detalla la informacion
recolectada mediante la aplicacibn de una bateria de instrumentos que nos
muestran la situacion actual de este Servicio de Salud, la cual fue respondida por
125 funcionarios entre hombres y mujeres, los instrumentos son: Cuestionario
CVP-35 (Cabezas, 1998) de calidad de vida laboral, Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S10/12 (Melia y Peird, 1989) y Cuestionario CTF/CFT (Carlson, D.,
Kalmar, K. & Williams, L, 2000) de conflicto trabajo-familia. Se encontré una
correlacion inversa entre las variables de CTF/CFT y Satisfaccion Laboral (r= -
,227; sig=0,05 y r= -207; sig= 0,05). No se evidencia una relacion
estadisticamente significativa entre Calidad de Vida Laboral y CTF/CFT. Se
concluye que mientras mas Conflicto Trabajo Familia en los funcionarios del
Servicio de Salud, estos tendran mayores niveles de Satisfaccion Laboral. Se
puede desprender que hay una nueva evidencia que viene a complementar el
estado del arte existente, ademas se entrega un analisis que puede contribuir
para mejorar las politicas laborales y del sistema de salud del pais.

Palabras claves: Calidad de vida laboral, Satisfaccion laboral y Conflicto trabajo-

familia.
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1. Introduccién

La calidad de vida laboral, la satisfaccion laboral y el conflicto trabajo-
familia actualmente son muy importantes al momento de analizar la vida laboral
gue muestran los sujetos insertos en este ambito. A través, de la conjugacion de
estas tres dimensiones, que en algunos casos se ve altamente valoradas y en
otros generan grandes esferas de conflictos que interactian entre si, se puede
dar cuenta de cdmo se desarrolla la vida laboral de una persona. Por ello, que
respondiendo a la importancia de esta y su repercusion en los funcionarios y para
el servicio se hace el siguiente estudio. La funcion de la politica y de lo social en
el sector salud en los ultimos afios ha hecho frente a variados desafios causados
principalmente por procesos de cambio demogréaficos bastante rapidos, por las
variaciones en lo epidemiolégico, por los cambios en las costumbres

socioculturales y el increible crecimiento tecnolégico en el ambito de la medicina.

Hay que considerar que las condiciones de salud de las personas se
relacionan estrechamente con el desarrollo social y econdmico que pueda
alcanzar un pais. Una salud en estado Optimo favorece las posibilidades en los
ambitos de la educacion, del trabajo y de las remuneraciones. Por ende, una
poblacién saludable se considera una herramienta que en conjunto con otras

puede contribuir a superar la pobreza y lograr equidad social.

Bajo esta logica las politicas orientadas a fortalecer las estrategias de salud
paliativa, a través del desarrollo de una amplia y mejorada oferta de servicios,
mas aquellas enfocadas en potenciar la salud preventiva, constituyen elementos

de primera relevancia en materia de agendas publicas a lo largo del mundo.



A los Servicios de Salud en Chile les correspondera la articulacion, gestion
y desarrollo de la red asistencial correspondiente, para poder ejecutar de manera
integrada el fomento, la proteccién y recuperacion de la salud, ademas de la

rehabilitacion y cuidados paliativos de las personas enfermas.

Los factores relacionados a la oferta de los servicios de salud, en la ultima
década han cambiado, especificamente en lo relativo a la cobertura previsional en
salud y a una serie de aspectos asociados a la calidad de las prestaciones, dentro
de las cuales destaca el grado de oportunidad y la disponibilidad de recursos e
infraestructura con que cuenta el sistema. En este contexto, emitir normas
relativas al cumplimiento de estandares adecuados en Ambientes Laborales y
Calidad de Vida Laboral, tiene como finalidad “potenciar a los servicios publicos
para que desarrollen acciones que promuevan ambientes laborales saludables,
de mutuo respeto y no discriminacion, propendiendo a mejorar los grados de
satisfaccion, la calidad de vida laboral y el bienestar fisico, psicol6gico y social por
parte de las personas en su labor y en su entorno de trabajo, con el fin de
aumentar la productividad, cumplir con los objetivos institucionales y asi entregar

mejores servicios a la ciudadania” (Ley N° 19.882, 2003)

El Estado en su rol de empleador debe servir de ejemplo e impulsar
transformaciones en el fomento de politicas y medidas contra la discriminacion,
con acciones que promuevan trato adecuado e igualitario para mujeres y
hombres, respaldando asi, la equidad de oportunidades de acceso y desarrollo en

la Administracion Publica y en el empleo publico en general (Servicio Civil, 2018).



El primer instrumento de gestion fue el del Cdédigo de Buenas Practicas
Laborales (CBPL), que tuvo como objetivo “garantizar las normas que rigen el
empleo en el sector publico; precaver y erradicar todo tipo de discriminacion
laboral; facilitar la compatibilizacion de las responsabilidades laborales y las
obligaciones familiares y asegurar una mayor calidad de vida en el trabajo”

(Presidencia de la Republica, 2006).

Se necesita analizar el estado de los trabajadores en este ambito y conocer
la percepcion que tienen del apoyo directivo recibido, como perciben la influencia
de la demanda del puesto de trabajo y la motivacion intrinseca en la calidad de
vida profesional que presentan, como también, la satisfaccion laboral en sus
dimensiones de satisfaccion con el ambiente de trabajo, satisfaccion con los
supervisores, satisfaccion con las prestaciones y el conflicto trabajo y familia en
sus dimensiones estrés, comportamiento y tiempo. Ademas, buscar un analisis
que permita visualizar cdmo el conflicto trabajo y familia presente en los
funcionarios publicos de salud pueda estar relacionada con las demas variables
(calidad de vida laboral y satisfaccion laboral).

Como se sabe el sistema de trabajo que se lleva a cabo en los sistemas de
salud, es bastante particular, ya que estas instituciones deben estar disponibles
en todo momento a la comunidad, por lo que actualmente los conceptos de
Conflicto Trabajo-Familia, Satisfaccion Laboral, y Calidad de Vida Laboral, han
logrado adquirir una gran relevancia al interior de estas organizaciones porgue
deben experimentar constantes reformas en sus esquemas internos, debido a su

particular dindmica y rol dentro de la sociedad, asi como también cambios



culturales, valéricos y necesidades con respecto a la comunidad a la cual deben
servir (Ansoleaga, Artaz y Suarez, 2012).

Dentro de los principales desafios que tienen las organizaciones
actualmente es lograr alinear condiciones laborales, desempefio y necesidades
estratégicas de las organizaciones. Esto con el propdésito de aumentar la calidad
de los bienes y servicios que se entrega a la ciudadania. En tal sentido, las
diversas politicas de RR. HH como reclutamiento y seleccion, induccién, gestiéon
del desempefio, desarrollo, etc., intentan cumplir con este desafio, gestionando el
desemperio de la persona en su vida laboral. Cabe destacar que la importancia
de adoptar acciones y practicas de este tipo en los servicios publicos radica en
permitir a los funcionarios desarrollar su trabajo en forma mas eficiente y efectiva,
disponiendo de mejores condiciones para el logro de los objetivos institucionales y

colectivo de la organizacion (Servicio Civil, 2018).

La relevancia que ha ido adquiriendo el tema de la calidad de vida en los
altimos afos plantea nuevos desafios a la gestion de recursos humanos en las
organizaciones (Ollier-Malaterre, Valcour, Den Dulk y Kossek, 2013). Es en los
menos desarrollados, donde adn se mantiene una vision retrégrada sobre la
calidad de vida laboral, posicionandolo como una tematica principalmente de
género, que preocupa casi exclusivamente a las mujeres, especialmente aquellas
gue son madres y que buscan mayor flexibilidad laboral. Alun la tendencia es
considerar que los problemas de calidad de vida se extienden solo al &mbito de lo
privado y que, indagar mas alla de las necesidades laborales de los trabajadores
no es parte de las obligaciones de la empresa, esto se potencia con mayor fuerza

en los paises que no logran un desarrollo econémico mayor.



Gonzalez (2001) sefiala que enfoques de tipo econdmicos han retirado del
analisis los conceptos la calidad de vida, reduciéndolo simplemente a la
capacidad de la economia para generar puestos de trabajo, sin importar la calidad
gue puedan poseer estos. La vida laboral del trabajador no es pensada como
esfera de realizacion, de humanizacion y de utopia, esto no permite indagar en

las diferentes dimensiones del trabajo.

Han surgido también nuevos conceptos como el de "just in time", circulos
de calidad, gestion centrada en los procesos mas que en el producto y el
aprendizaje continuo, entre otros. A partir de estos las empresas aportaron
mejorias a la vida del trabajador, no solo en lo laboral, sino también en los
aspectos familiar y social, aunque aquello no haya sido el objetivo principal, sino

mejorar el posicionamiento econémico (Direccion del Trabajo, 2002).

Entre los puntos clave que existen para generar mayores niveles de
satisfaccion de los trabajadores y de compatibilidad entre sus necesidades
laborales y los proyectos personales y familiares, esta el hecho de producir
indicadores de medicidn y seguimiento, que sean utilizados en los diagndsticos

que se realizan en el mundo de la consultoria empresarial.

Los programas de calidad de vida en el trabajo, implementados por los
consultores en desarrollo organizacional, pretenden aumentar el grado en que los
miembros de una organizacion logren satisfacer importantes necesidades de
indole personal a basados en programas de mejoramiento y cambio

organizacional.



Desde el punto de vista de los consultores de empresas, los elementos que
afectan mas directamente a la calidad de vida en el trabajo son las condiciones de
seguridad industrial, los estandares de calidad y productividad y las condiciones
medioambientales de trabajo. Hay autores que se aventuran sobre el préximo
elemento que generard un impacto de este tipo, el cual sera la definicion y
utilizacién de herramientas para producir un desarrollo personal del trabajador, lo

cual aumentaria su calidad de vida (Gonzalez, Yoshimatsu y Cantu, 2000).

Poelmans, O’Driscoll y Beham (2005) sefialan que, con la creciente
participacion femenina en la fuerza laboral, el avance hacia la familia de doble
ingreso y las variaciones socioecondmicas que estan ocurriendo en América
Latina, los conflictos entre trabajo y familia comenzaran a captar la atencion de
las organizaciones y también de los investigadores debido al papel crucial que

juega la familia.

2. Revision Bibliografica

2.1 Conflicto Trabajo-Familia

Uno de los problemas que ha afectado en la actualidad a las
organizaciones tanto privadas como publicas es el Conflicto Trabajo Familia, por
lo que ha sido foco de constantes estudios con el fin de poder entender este

fendmeno.

Algunos de los factores de dicho problema seguin un estudio realizado en
Estados Unidos entre los afios 1977 y 1997, se debe a la incorporaciéon del
género femenino al ambito laboral, la educacion universitaria, la disminucién del

tiempo libre y la presion del tiempo para ejecutar las distintas labores dentro del



trabajo. Estos factores han hecho aumentar la sensacioén del CTF principalmente
en los padres trabajadores. Pero a pesar de esto, también existen componentes
gue ayudan a disminuir la aparicion de del CTF, estos corresponden a el aumento
del tiempo para ocuparlo en los hijos, el aumento de la recompensa en el empleo
y por ultimo las actitudes igualitarias de género (Nomaguchi, 2009). Es por esto
gue Riquelme, Rojas y Jiménez (2012) asocian el conflicto trabajo-familia como
uno de los efectos producidos por el cambio cultural generado por la creciente
incorporacion de las mujeres al mercado laboral en las Ultimas décadas y que se
visualiza en la ausencia prolongada de los padres en el hogar, necesidad de
adquirir destrezas adicionales a las domésticas y la insuficiencia del salario de
uno de los padres para las necesidades de la familia.

El trabajo y la familia son dos componentes fundamentales en la vida del
ser humano, caracterizadas por ser interdependientes y complementarias entre si.
La influencia de cada una de ellas no se puede analizar por separado, ya que,
ambos influyen en el otro (Debeljuh& Jauregui, 2004; Jiménez y Moyano, 2008),
entonces para definir el CTF, es necesario conocer por separado los conceptos
gue componen esta variable, es decir, el Trabajo y la Familia. Primeramente, el
Trabajo, segun algunos estudios, es cualquier labor remunerada, que es llevada a
cabo comunmente fuera del hogar, y que en algunas ocasiones coincide con la
carrera profesional (Papi, 2005). Debido a esto, también puede ser considerado
como un desafio para los individuos que lo llevan a cabo, esto ya que, por lo
general requiere de un esfuerzo fisico considerable, con el objetivo de satisfacer
las necesidades y crear satisfactores, y que ademas hace necesaria la regulacion

del Estado, en cuanto a la vinculacion y funcionamiento con los demas factores
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de produccion (Centro de Estudios Sociales y de Opinion Publica, 2009). Por otro
lado, la familia se ha definido como aquello que no pertenece al trabajo, que se
encuentra dentro del area de lo privado de los individuos, y suele ajustarse a la
relacion de pareja y a los hijos (Papi, 2005). También ha sido descrita como todo
el conjunto de personas emparentadas entre si, que viven juntas y que incluyen a

los ascendientes, descendientes, colaterales y afines de un linaje (RAE, 2001).

Debido a todo lo anterior descrito, el CTF se puede entender como una
forma de conflicto en el que las presiones en funcion de los dmbitos de trabajo y
la familia son incompatibles entre si en algunos aspectos (Greenhaus y Beutell,
1985; Moen et al., 2008 citado en Sanchez, Cegarra & Cegarra, 2011; Sanz,

2011).

También el conflicto trabajo- familia ha sido definido como el resultado de
las preocupaciones incompatibles entre los roles laborales y familiares
(Greenhaus y Beutell, 1985). Repetti (1987) agrega que el conflicto se produciria
porque se dedica mas tiempo a una de las dos esferas, o también debido a que
las tensiones generadas en una de ellas afectan el comportamiento en la otra o
los comportamientos en la esfera del trabajo son contrarios a los de la familia.

2.2 Satisfaccion Laboral

Como ya todos sabemos debido a las numerosas investigaciones
realizadas a través del tiempo, el trabajo ha sido visto de manera negativa por
gran parte de la humanidad, incluso en algin momento de la historia fue visto
como un castigo al que sometian a las personas. A pesar de esto, no se puede

negar que el trabajo es una parte importante dentro del diario vivir de los seres
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humanos, esto se debe a que ocupa una gran parte del tiempo diario, ademas
mediante esta actividad muchos pueden aspirar a la realizacion personal, al
aprendizaje continuo y a la satisfaccion personal. Esto se encuentra marcado por
tanto por incentivos internos y externos como lo son el dinero y las
compensaciones, asi como también por motivaciones internas personales como

lo es la satisfaccion laboral (Sanchez-Anguita, 2006).

Este concepto se ha definido como una respuesta emocional positiva hacia
el puesto de trabajo, la cual serd resultado de una evaluacién por parte del
trabajador en cuanto dicho cargo cumpla o pueda cumplir con los valores
laborales del sujeto (Locke, 1984). Otros autores como Hulin y Judge (2003) ha
intentado afiadir al concepto el componente cognitivo y lo definen como un
componente interno que estd determinado tanto por lo afectivo como por lo

cognitivo.

Locke (1976), ha definido la satisfaccién laboral como un estado emocional
positivo 0 placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto. Es una actitud general resultante de varias actitudes
especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores que se le
relacionan.

Ya mas en la actualidad, Muchinsky (2000) nos ensefia a la satisfaccion
laboral como “el grado de placer que el empleado obtiene de su trabajo”, de esta
forma se puede entender que un trabajador se siente satisfecho con su lugar de
trabajo, cuando mediante este experimenta ciertos sentimientos de bienestar,

felicidad o placer (Leal, A., Roman, M., Alfaro, A. & Rodriguez, L., 2004).
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También este concepto ha sido descrito como “una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo” (Bravo, M.,
Peiro, J. M. & Rodriguez, 1., 2002), es decir, que las personas que se encuentran
inmersas en el ambito laboral logran desarrollar actitudes que muestran una
predisposicion a responder de forma tanto favorable como desfavorable a
personas u objetos del entorno frente a situaciones del trabajo, el cual es un
estado preparatorio o mas bien un condicién previa del comportamiento (Gamero,

2005).

Algunos estudios realizados en relacion a la satisfaccion laboral, sefiala
gue este concepto se encuentra en distintas variables o aspectos al momento de
trabajar, estos corresponderian a la satisfaccion personal al realizar el propio
trabajo, bajo nivel de supervisién, participacion en la toma de decisiones y
reconocimiento por los logros (Bowen, P., Cattel, K., Distiller, G. Y Edwards, P.,
2008). Ademéas de esto, se ha dicho que las organizaciones no podran ser
capaces de alcanzar niveles de calidad competitivos, tanto en el producto, como
en el servicio al cliente, si es que el personal no se encuentra satisfecho ni
identificado con la empresa, en cambio si el personal de una empresa se
encuentra motivada y comprometida se transforma en un factor determinante en
el éxito de las organizaciones (Garcia-Bernal, J., Gargallo-Castel, A., Marzo-

Navarro, M., 2005).

Luego de esto, se puede concluir que la satisfaccion laboral es una variable
que no puede ser ignorada dentro de las organizaciones, ni mucho menos en

aguellas relacionadas con el sector publico, el cual continia siendo uno de los
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sectores mas dependiente del factor humano (Dainty, A., Green, S. & Bagilhole,

B., 2007; Loosemore, M., Dainty, A. & Lingard, H., 2003).

2.3 Calidad de Vida Laboral

Si bien es cierto, la calidad de vida laboral (CVL) ha sido ampliamente
estudiada como una de las variables dentro del ambito organizacional, este
mismo hecho ha contribuido a la existencia de una gran variedad de definiciones.
Tomando en cuenta que este constructo aparece en la década de los 70, se
abordard desde sus primeras concepciones. En un comienzo surge como un
movimiento para contrarrestar las condiciones laborales mas vulnerables, hasta la
actualidad que se utiliza en estudios que ayuden a establecer los lineamientos de
accion a las organizaciones en materia de recursos humanos y gestion de

personas.

Walton (1973) lo define como un proceso que busca humanizar el lugar del
trabajo. En la misma década Katzell, Yankelovich, Fein, Ornati y Nash (1975) una
persona tiene una alta CVL cuando experimenta sensaciones positivas hacia su
trabajo y sus perspectivas de futuro, cuando esta motivado para permanecer en el
puesto de trabajo realizandolo bien y cuando siente que su vida laboral encaja
con su vida privada. De esta manera se puede interpretar que la calidad de Vidal
laboral es un concepto conformado por subcomponentes. En esta linea se puede
entender como los aportes que hacen las organizaciones en las aristas
econdémicas y psicosociales de los individuos que estan implicados activamente
en la concesion de los objetivos organizacionales (Diyer y Hoffenger, 1975).

Nadler y Lawier (1983), indican que la CVL tiene que ver con el impacto del

14



trabajo sobre las personas y la eficacia organizacional y con la implicacion en la

toma de decisiones y solucion de problemas.

Segun Garcia (1993), un sujeto presenta una adecuada calidad de vida
profesional cuando experimenta un bienestar derivado del equilibrio entre las
demandas de un trabajo desafiante, complejo e intenso y la capacidad percibida
para afrontarlas, de manera que a lo largo de su vida se consiga un desarrollo
optimo de la esfera profesional, familiar y de si mismo. Por esto, se hace alin mas
urgente, la busqueda permanente de una calidad de vida positiva, y generar
también todas las alternativas y sugerencias tanto en los cargos directivos como
en los empleados en post de asegurar el éxito laboral generado por una labor. La
calidad de vida laboral puede entenderse también como un proceso dinamico y
continuo en el que la actividad laboral estd organizada de manera subjetiva y
objetiva. De modo tal que tiene que ver con experiencias humanas y con los
objetivos organizacionales que abarca condiciones como los horarios, la
retribucién, el medio ambiente laboral, los beneficios y servicios obtenidos, las
posibilidades de carrera, las relaciones humanas entre otras cosas (Casas,
Repullo, Lorenzo y Cafias, 2002). Chiavenato (2000) dice que la calidad de vida
laboral representa el nivel de satisfaccién entre las necesidades de los miembros

de la empresa basado en la actividad realizada en ella.

De esta manera se expone la calidad de vida laboral como una percepcion
subjetiva, correspondiente a la valoracion que las personas le dan a su
experiencia en la organizacion, incluyendo variables ambientales,
organizacionales y personales que dependerd también de la importancia que

cada sujeto le pueda otorgar a cada ambito.
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Actualmente la CVL se relaciona generalmente a las politicas de recursos
humanos de las organizaciones que impactan directamente en los empleados
como los beneficios, la flexibilidad en las condiciones, la salud y el bienestar,

seguridad laboral, etc.

Diversos autores consideran que el conflicto trabajo familia es una variable
estresante desde el punto de vista organizacional y que afecta a la satisfaccion
laboral de los trabajadores, al absentismo y a la intencion de abandonar el trabajo

(Allen, Herst, Bruck y Sutton, 2000).

La percepcion de los empleados sobre la colaboracion de la empresa de
modo positivo en la gestion del conflicto trabajo-familia indica que los trabajadores
tienen una actitud y sentimientos mas favorables sobre su trabajo y la
organizacion (Aryee, Srinivas y Tan, 2005; Wayne, Randel y Stevens, 2006).
Blair- Loy y Wharton (2002) en esta misma linea sefiala que el apoyo que ofrecen
las organizaciones en cuanto al conflicto trabajo y familia de sus empleados,
tienen mas probabilidades de ser consideradas como lugares de trabajo
deseables.

La relacion entre la satisfaccion laboral y el equilibrio trabajo familia, se ve
afectada por aspectos como las extensas jornadas laborales y la sobrecarga de
roles que dificultan a las personas pasar mas tiempo con sus familias, lo deriva en
una evaluacion negativa de su trabajo por parte del empleado (Aguirre y Martinez,
2006; Jiménez, Gonzéalez y Reyes, 2009).Entonces, a medida que las personas
tengan mayor capacidad de conciliar estos dos ambitos, la evaluacion que

realicen sobre su trabajo sera mas positiva, ya que, de cierta manera van a
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percibir que su empleo contribuye a que puedan responder tanto en sus
demandas laborales como en las familiares (Paterna y Martinez, 2002).

Cuando relacionamos las variables Satisfaccion laboral y Equilibrio trabajo-
familia, su relacion fue alta y significativa; es decir, a mayor satisfaccién con el
trabajo mayor equilibrio en estos dos dominios y a menor satisfaccion laboral
menor equilibrio en el trabajo y la familia (Abarca, Letelier, Aravena y Jiménez,
2016).

Bravo, Toledo y Jiménez (2018) en un estudio de Conflicto trabajo-familia,
Satisfaccion Laboral y Calidad de Vida Laboral a una muestra de 124 funcionarios
de Salud Publica del Maule, concluyen la variable Conflicto trabajo-familia tiene
una relacion estadisticamente significativa con Satisfaccion Laboral, no asi con
Calidad de Vida Laboral. A la vez, se presenta una relacion estadisticamente
significativa entre las variables Satisfaccion Laboral y Calidad de Vida Laboral.

Hablando sobre la relacion que existe entre la CVL y el conflicto trabajo-
familia, el modelo de Chiang y Krausse (2009) ubica la variable de CTF como un
componente de la Calidad de Vida Laboral, en conjunto con una variedad de otros
elementos que la conforman, por esto es esencial su estudio, asi como de las
otras variables.

Otros tantos estudios han logrado encontrar una relacion entre el conflicto
trabajo familia con aspectos que conforman la calidad de vida laboral, por
ejemplo, la CTF con la remuneracion de los empleados. Pero no hay mayor
evidencia sobre la correlacion que pudiese existir entre las dos variables como tal.
Debido a todo lo anterior mencionado, en el presente estudio se pretende conocer

cudles son los niveles de las 3 variables expuestas en el servicio de salud del
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Maule, asi como también, conocer cual es la relacion entre la variable de conflicto

trabajo-familia con respecto a la satisfaccion laboral y a la calidad de vida laboral.
3. Objetivos

General.

e Determinar la relacidon en los niveles de Calidad de Vida Laboral y
Satisfaccion Laboral con Conflicto Trabajo-Familia, asi como la relacién
presente entre estas variables en los funcionarios del Servicio de Salud del
Maule.

Especificos.

o Describir los niveles de Calidad de Vida Laboral de los trabajadores del
Servicio de Salud del Maule.

« Describir los niveles de Satisfaccion laboral de los trabajadores del Servicio
de Salud del Maule.

o Describir los niveles de Conflicto trabajo y familia de los trabajadores del
Servicio de Salud del Maule.

o Describir la relacién que existe entre los niveles de Conflicto trabajo y
familia con los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores del
Servicio de Salud del Maule.

« Describir la relacion que existe entre niveles de Conflicto trabajo y familia
con los niveles de Calidad de Vida Laboral de los trabajadores del Servicio

de Salud del Maule.
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4. Hipotesis
Hipdtesis 1: Existe una correlacion significativa y negativa entre la variable de
conflicto trabajo-familia y satisfaccion laboral.
Hipotesis 2: No existe una correlacion entre las variables de conflicto trabajo-
familia y calidad de vida laboral.

5. Método

5.1. Participantes

El grupo objetivo del estudio corresponde a 125 funcionarios publicos del
area de la salud, cuyas edades varian entre los 19 y los 61 afios, en donde el
65% de los participantes corresponde al sexo femenino, mientras que el 35% al

sexo masculino.

La muestra fue escogida por conveniencia y la condicidn requerida para

formar parte de esta es ser un trabajador publico del Servicio de Salud del Maule.

5.2. Tipo y Disefio del estudio

La presente investigacion es de tipo descriptivo, ya que se busca describir
las tres variables medidas: Calidad de vida profesional, Satisfaccién laboral y

Conciliacién Trabajo y Familia, en funcionarios publicos de la ciudad de Talca.

El disefio metodoldgico del estudio es no experimental, puesto que no se
intervienen las variables, ni en el ambiente en el que se presentan, simplemente
se extrae su analisis de las variables en su estado natural. El corte del estudio es

transversal, ya que la informacidn se obtiene mediante la aplicacion de los
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instrumentos en un periodo de tiempo determinado. Y el alcance es correlacional,
ya que se busca conocer las relaciones que podrian existir entre la variable de

Conflicto Trabajo Familia y las de Calidad de Vida Laboral y Satisfaccion Laboral.
5.3. Materiales

Se uso la version adaptada al espafiol de CVP-35 (Cabezas, 1998) de calidad
de vida profesional, el cuestionario de satisfaccién laboral S10/12 (J.L. Melia y
J.M. Peird, 1989) y se empleo el cuestionario CTF/CFT (Carlson, D., Kacmar, K. &
Williams, L, 2000) de conciliacién Trabajo y Familia, los cuales fueron aplicados

de manera presencial.

- CVP-35: este cuestionario consta de 35 items que se responden en una
escala Likert de 1 a 10, y mide 3 factores los cuales son: apoyo directivo (12
items) con una confiabilidad de 0,92, demandas del puesto (11 items) con una
confiabilidad de 0,85 y motivacién intrinseca (10 items) con una confiabilidad

de 0,77 (Cabezas, 1998).

- Satisfaccion laboral S10/12: este cuestionario consta de 12 items los cuales
miden tres factores: satisfaccion con la supervision, satisfaccidbn con
prestaciones recibidas y satisfaccion con el ambiente fisico. El primer factor
consta de 6 items con una confiabilidad de 0.89, el segundo factor consta de 3
items con una confiabilidad de 0.72 y el tercer factor consta de 3 items con

una confiabilidad de 0.74 (J.L. Melia 'y J.M. Peird, 1989).

- Cuestionario CTF/CFT: este cuestionario consta de 18 items los cuales
miden la direccion del conflicto en dos direcciones, las cuales son como el

trabajo interfiere en la familia y como la familia interfiere en el trabajo. Estos se
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dividen en 3 factores: estrés (6 items), comportamiento (6 items) y tiempo (6
items). Con una confiabilidad global de la escala de 0,87 (Carlson, D., Kacmar,

K. & Williams, L, 2000).

5.4. Procedimiento

Se llevaron a cabo las siguientes etapas:

1. Sensibilizacion: Se realiz6 mediante un correo institucional a la directora de la
Direccion de Servicio de Salud Publica, explicando el propésito de la
investigacion, objetivos y alcances. Se obtuvo apoyo y autorizacion de parte de la

autoridad de la institucion.

2. Contacto con personas de la muestra: Se ejecutaron reuniones con
profesionales de Recursos Humanos, Subdireccion, Relaciones Labores y Jefa de
Bienestar. Se dio a conocer el objetivo del estudio y la confidencialidad de los
datos recopilados. Ademas, se generd un espacio para resolver dudas del

proceso de aplicacion de instrumentos.

3. Aplicacion bateria de instrumentos: Se invité de forma personalizada y
voluntaria a cada funcionario en su puesto de trabajo. Junto a esto, se hizo
entrega del consentimiento informado (ver anexo 1), ficha de caracterizacion e
instrumentos, explicados a cada uno en detalle por la investigadora. Finalmente,
para retirar estos documentos se asistié de manera personalizada luego de haber
transcurrido una semana de su entrega, también fueron enviados respondidos via

correspondencia formal interna a la profesional.

4. Andlisis de Datos: Se analizaron los datos obtenidos en la etapa anterior,

especificamente se realizaron estadisticos descriptivos, obteniendo informacion
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para dar respuesta a los objetivos del estudio. Dicho analisis de llevo a cabo a

partir del programa estadistico SPSS 18.0 para Windows.

6. Resultados
Se presentan a continuacion los analisis descriptivos derivados de la
investigacion sobre Calidad de vida laboral (objetivo especifico 1), Satisfaccion

Laboral (objetivo especifico 2) y conflicto trabajo y familia (objetivo especifico 3).

Tabla 1

Descripcion de las variables de Calidad de Vida Laboral, Satisfaccion Laboral y

Conflicto Trabajo Familia en los funcionarios publicos de la muestra.

N Media Desv. Tip.
CVP 124 6.54 1,35
SL 124 4,68 1,09
CFT 124 1,93 0,65
CTF 124 2,54 0,62

En la tabla 1 se muestra los datos correspondientes a las variables que se

han evaluado en los instrumentos respectivos. Sobre los resultados:

En Calidad de Vida Laboral, la media a la respuesta es M=6,54, lo que

indica, segun los rangos que presenta el cuestionario (1 a 10), que los
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funcionarios participantes del estudio presentan un nivel medio alto en su

percepcion de calidad de vida profesional y una desviacion tipica de 1,35.

Sobre la media de Satisfaccion Laboral, su resultado es M=4,68. Si se
considerada que cuestionario va desde 1 a 7, entonces la satisfaccion laboral de

los trabajadores publicos se encuentra en nivel medio alto.

En relacion con el conflicto trabajo familia, los analisis arrojan que, por una
parte, la influencia del trabajo sobre la familia tiene una media de M=2,54 y una
desviacion tipica de 0,62, mientras que la familia sobre el trabajo tiene una media
de M=1,93 con una desviacion tipica de 0,65. El nivel del conflicto trabajo familia
en trabajadores del servicio de salud del Maule tiene un nivel medio,

considerando que las respuestas de la prueba utilizada se califican de 1 a 5.
Gréfico 1

Media estandarizada de las escalas de CVP, S, CFT-CTF de la muestra del

Servicio De Salud del Maule.

Grafico 1: Puntaje promedio estandarizado de
cada variable
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El grafico 1, muestra las medias de cada una de las variables evaluadas en
el estudio, mediante la aplicacion de cuestionarios en el Servicio de Salud del
Maule. Para la elaboracion del grafico, se estandarizaron las medias de las 3
variables en relacion a los rangos de respuesta de los instrumentos utilizados, ya
gue cada cuestionario contaba con diferentes escalas de medicion, lo que genero

frecuencias con medidas similares (de 0 a 100).

El grafico permite visualizar los niveles de cada variable, primeramente, se
puede observar que a rasgos generales las variables son similares entre si con
respecto a los puntajes obtenidos, pero haciendo un andlisis mas estricto se
pueden notar ciertas diferencias entre cada una. Esto se puede reflejar en la
variable de Conflicto Trabajo Familia, en donde los funcionarios muestran que la
familia no interfiere tanto en el trabajo en comparacion con la interferencia del
trabajo en la familia, pero aun asi la diferencia es leve. Por otra parte, los niveles
de Calidad de Vida Profesional y Satisfaccion Laboral se encuentran en un rango

adecuado de puntuacion.

A continuacion, se presentan las correlaciones derivadas del andlisis, entre
las variables de Conflicto Trabajo Familia con las de Calidad de Vida Laboral y

Satisfaccion Laboral (objetivo especifico 4).
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Tabla 2

Correlaciones de las escalas de Conflicto Trabajo — Familia con Calidad de Vida

Laboral y Satisfaccion Laboral en los funcionarios de la muestra.

CVP S
CFT ,014 -,207*
CTF ,015 -,227*

Nota: * (significancia al 0,05)

Respecto a la relacion que presenta la variable de Conflicto Trabajo Familia
con Satisfaccion Laboral, por una parte, hay una relacion significativa entre el
CTF y la Satisfaccion Laboral (r= -,227; sig=0,05), lo que demuestra que mientras
mas interfiere el trabajo sobre la familia de los funcionarios estos tendran una
menor Satisfaccion Laboral y viceversa. En cuanto a la relaciéon entre CFT y
Satisfaccion Laboral (r= -,207; sig= 0,05), se encontré que es significativa, por lo
gue los trabajadores al tener mayor interferencia de la familia sobre su trabajo

presentaran niveles de Satisfaccion Laboral mas bajos y viceversa.

Por otra parte, no se ha encontrado una correlacion significativa entre las
variables de CFT-CTF con la Calidad de Vida Profesional en los funcionarios del
Servicio de Salud, tal y como lo indica la literatura, es decir, los niveles de CVP no

varian en relacion a los niveles de Conflicto Trabajo Familia.
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7. Conclusion y Discusion

Como se sabe el sistema de trabajo que se realiza en los sistemas de
salud, es bastante particular, ya que estas instituciones deben estar disponibles
en todo momento a la comunidad, por lo que actualmente los conceptos de
Conflicto Trabajo-Familia, Satisfaccion Laboral, y Calidad de Vida Laboral, han
logrado adquirir una gran relevancia al interior de estas organizaciones, esto ya
gue deben experimentar constantes reformas en sus esquemas internos, debido a
su particular dinamica y rol dentro de la sociedad, asi como también cambios
culturales, valéricos y necesidades con respecto a la comunidad a la cual deben
servir (Ansoleaga, Artaz& Suarez, 2012).

El Gobierno de Chile, cuenta con una gran cantidad de funcionarios
publicos trabajando para el pais, por ende, uno de los focos principales a trabajar
dentro de recursos humanos corresponde a contribuir en la calidad de vida asi
como en el bienestar de cada uno de sus trabajadores. Es debido a esto que el
objetivo del presente estudio era identificar los niveles de Calidad de Vida
Laboral, Satisfaccién Laboral y Conflicto Trabajo Familia, asi como la relacion
entre esas variables, presentes en los funcionarios publicos especificamente,

pertenecientes al Servicio de Salud del Maule.

En los resultados se observd lo siguiente, la percepcion que tienen los
funcionarios del servicio de salud del Maule con respecto a las variables es
bastante similar entre si, pero aun asi existen pequefias diferencias entre cada

una, lo cual era de esperase segun lo revisado en la bibliografia.

En cuanto a la primera hipdtesis que se refiere a la existencia de una

correlacion entre la variable CTF/CFT con la Satisfaccion Laboral podemos decir
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gue se confirmd esta misma, ya que en los resultados se obtuvo que, mientras
mas interferencia exista por parte del trabajo sobre la familia los funcionarios
tendran una menor Satisfaccion Laboral y lo mismo ocurre con respecto a la
interferencia de la familia en el trabajo, ya que, entre mayor interferencia de la
familia, menor Satisfaccion Laboral, esto se condice con lo encontrado en la
literatura, la cual nos plantea que entre mayor sea el equilibrio entre la familia y el
trabajo, mayor sera la satisfaccion de los empleados con el trabajo. (Aguirre y

Martinez, 2006; Paterna y Martinez, 2002; Jiménez, Gonzéalez y Reyes, 2009).

Con respecto a la hipétesis 2 del estudio, la cual hace referencia a que no
existe relacion entre las variables CFT/CTF y CVL, también se confirmé esta
misma, ya que los resultados arrojaron no hay relacion significativa entre ellas, es
decir, que los niveles de CVP no varian con respecto a los niveles de CFT/CTF.
Esto se ve reflejado con la literatura encontrada, ya que nos plantean que no
existe relacion entre estas dos variables, tal y como lo demuestran los resultados

del presente estudio.

Debido a que no hay tanta evidencia que hable al respecto, hay algunos
autores que han tratado de explicar por qué no existe relacidbn entre esas
variables, es aqui en donde aparece el modelo de Chiang y Krausse (2009). En
este modelo se plantea que el conflicto trabajo-familia no es mas que un pequefio
indicador o variable que compone el concepto de Calidad de Vida Laboral, de
esta forma se da a entender de que es normal la no existencia de relacion entre
estos conceptos, por existen otros conceptos que por razones obvias tienen mas

peso al momento de realizar una descripcion de CVL como lo es el ingreso
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econdémico que reciben los trabajadores (Ahuvia, Aaron, Friedman, Douglas,

1998).

Actualmente las personas consideran su trabajo mas que un simple lugar
donde se ofrece un servicio a cambio de una remuneracion, es decir, ya no se
trata de un simple intercambio que vincula a dos partes. En esta relacion que se
forma entre empleado y empleador hay muchas condicionantes interactuando
entre si, que sin lugar a duda puede afectar de manera importante los intereses
de alguno de estos actores lo que repercute, ya sea de manera negativa o

positiva, en la organizacion.

Las industrias han complejizado sus operaciones, incluyendo procesos
cada vez mas especificos en sus funcionamientos, pero también el recurso
humano ha ido cambiando hasta convertirse en un punto relevante al momento de
valorar las organizaciones. Entonces ya no es suficiente analizar la remuneracion
o la labor que se efectuara por parte del trabajador, sino que entran en juego
consideraciones como el aporte a la calidad de vida, el impacto en los roles
familiares, la concordancia con los valores personales de un trabajo para el

empleado

De la misma manera, la organizacion no solo considera las capacidades
fisicas o intelectuales de un empleado, juegan también un rol importante aspectos
como el ajuste a la cultura organizacional, caracteristicas personales que
potencien un buen clima, el compromiso que presenta la persona, entre otros

aspectos.
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Es asi como los niveles de calidad de vida laboral, la satisfaccion y el grado
de conflicto trabajo familia que presente un trabajador tienen mucho que decir
sobre el funcionamiento de una organizacion, sus necesidades e incluso sobre
sus resultados y competitividad en el mercado.

Para todo lo anteriormente mencionado es fundamental que la
organizacion facilite que las condiciones laborales de sus trabajadores no solo se
limiten al cumplimiento de lo establecido por el marco legal, considerando que el
accionar minimo que puede existir, sino mas bien que se involucren de forma mas
profunda en las politicas de gestion de recursos humanos en general y sobre todo
las que tienen que ver con el bienestar de las personas, aumentando los
esfuerzos y los recursos destinados para el logro de estos objetivos.

Por otra parte, esta forma de ver las politicas organizacionales debe ser
idealmente genuina, esto quiere decir que las personas que conducen los grupos
de trabajo deben gestionar estas aristas pensando simplemente en el bienestar
de las personas y no hacerlo de una manera forzada, pensando en las ganancias
que obtendra la empresa, pues de esta manera sencillamente se desvirtia el foco
de trabajar estas areas y preocuparse del bienestar del trabajador. Sin embargo,
no hay que desconocer que las organizaciones que se preocupan y ayudan a sus
trabajadores, por ejemplo, en la persecucion de equilibrio entre la vida personal y
familiar tienen mucho que ganar (Lingard y Francis, 2006).

La finalidad de esta investigacion es observar como se relacionan los
cuestionarios de conflicto trabajo-familia, satisfaccion laboral y calidad de vida
laboral en una muestra de funcionarios del Servicio de Salud del Maule. Cabe

destacar que este es un servicio que se ofrece a la comunidad, por lo tanto, los
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estandares de atencion a los usuarios deben ser altos. En esta linea, las
personas tienden a dar calidad, a los clientes o usuarios del servicio, en el mismo
grado en que perciben que son tratadas por la organizacion en que trabajan
(Jubete, Lacalle, Riesgo, Cortés, Mateo, 2005).

Por todo lo anteriormente mencionado, es que se considera importante la
realizacion de este tipo de estudios que contribuyan a aumentar el estado del arte
de este espectro de variables ligados a la vida laboral de las personas, con la
intencién de mejorar las condiciones y aportar al posicionamiento de practicas
gue generen beneficios para los trabajadores y las organizaciones, ya que, son
los dos principales actores de esta relacibn que muchas veces pone en
desventaja a las personas y su bienestar.

Dentro de las limitaciones de este estudio podemos indicar que no se hizo
un andlisis exhaustivo considerando los componentes de cada variable, si no que
se trabajo con las variables en si mismas. Por ejemplo, futuras investigaciones
deberian desglosar la calidad de vida laboral, en las dimensiones que la
conforman para conocer con exactitud cuales son los puntos mas criticos y los
mas fuerte. De igual modo realizar una revision de los factores que producen
mayor y menor satisfaccion laboral en los funcionarios. Con respecto al CTF/CFT
debiesen identificarse cuales son las caracteristicas que permite una conciliacion
entre el trabajo-familia y cuales son los asuntos que inciden mayormente en la
existencia de conflicto en estas dos aristas de la vida de una persona.

Es recomendable que, en un futuro para profundizar estos resultados,
complementarlos o contradecirlos, se generen estudios que abarquen

detalladamente cada variable. Se podria también realizar un estudio de otro tipo

30



gue aumente el alcance de esta investigacion. Por dltimo, un estudio de tipo
cuantitativo basado en analisis de tipo estadistico pretende dar mayor objetividad
a la medicion, pero sin duda limita la realidad a lo que puedan llegar a decir los
instrumentos, en este sentido un estudio de corte cualitativo podia aumentar la
riqueza de la informacion recopilada haciéndola mas completa y abarcando de
otra manera la percepcion de los participantes. Se sugieren de esta manera
entrevistas de tipo grupal y personal que rindan cuenta de los puntos conflictivos
de cada una de las variables. Sin duda un lineamiento futuro interesante podria
ser una investigacién que profundice los conceptos tratados en este estudio con
la finalidad de abordarlos con una intervencion que genere efectos positivos en
los funcionarios y de esta manera optimizar los servicios en cuanto a la atencion

gue se brinda a la poblacion.
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9. Anexos
Anexo 1:

A continuacion, le presentaremos una serie de frases acerca de su trabajo, piense
en su situacién laboral y diga como se presentan estas frases dentro de su vida laboral,
debera responder dentro de una escala del 1 al 10 donde 1 es absolutamente en
desacuerdo o0 no se presenta en lo absoluto y 10 es absolutamente en acuerdo o se
presenta absolutamente, estas frases son:(Recuerde marcar con una X en la respuesta
que le parezca masacertada).

2 o &
c T L c o
Cuestionario g8l S =8 | £F
S o o = I
e =5 23 23 22
gg| =3 25
< o <
1/2(3(4|5|6|7|8]|9 |10
Pregunta
1. Cantidad de trabajo
2. Satisfaccion con el trabajo
3. Satisfaccién con el sueldo
4. Posibilidad de promocion
5. Reconocimiento de mi esfuerzo
6. Presion recibida para realizar mi trabajo
7. Presion recibida para mantener la calidad del trabajo
8. Prisas y agobios
9. Motivacion
10. Apoyo de mis jefes
11. Apoyo de miscomparieros
12. Apoyo de mi familia
13. Ganas de sercreativo
14. Posibilidad de sercreativo
15. Desconecto al acabar la jornada
16. Recibo informacién de los resultados de mi trabajo
17. Conflictos con otras personas
18. Falta de tiempo para la vida personal
19. Incomodidad fisica en el trabajo
20. Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito

N
=

. Carga de responsabilidad

N
N

. Mi empresa trata de mejorar mi calidad de vida

N
w

. Autonomia o libertad de decision

N
D

. Interrupcionesmolestas
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25. Estrés

26. Se exige capacitacion para realizar mi trabajo

27. Estoy capacitado para realizar mi trabajo

40




Anexo 2:

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S10/12 (J.L. Meliay J.M. Peir6, 1998)

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo, nos producen
satisfacciobn o insatisfaccion en algun grado. Califique de acuerdo con las siguientes
alternativas el grado de satisfaccidén o insatisfaccién que le producen los distintos aspectos
de su trabajo. Cada item (del 1 al 12) se responde marcando con una X en la columna del
ndamero de su eleccion, que va de 1 hasta 7, donde 1 = muy insatisfecho y 7 = muy
satisfecho. Por favor no deje ningln item sin contestar, no hay respuestas correctas o
incorrectas, ni preguntas con trampa. El cuestionario es anénimo.

Ejemplo:

Si usted considera que estd muy insatisfecho con su horario actual de entrada y de salida al
trabajo, marcara la alternativa 1, del modo siguiente:

Insatisfecho

Indifere
nte

Satisfecho

Muy

Bastante

Algo

Algo

Bastante

Muy

2

3

4

6

El horario de entrada y de salida al trabajo.

Insatisfecho

Indifere
nte

Satisfecho

Muy

Bastante

Algo

Algo

Bastante

Muy

2

3

4

6

Los objetivos y metas de produccion que usted debe
alcanzar.

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

El ambiente fisico y espacio de que dispone en su lugar de
trabajo.

La temperatura de su local de trabajo.

Las relaciones personales con sus superiores.

La supervision que ejercen sobre usted.

La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

La forma en que sus supervisores evallan su tarea.

Olo|Nlo|O B W IN| -

La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa.

=
(@)

El apoyo que recibe de sus superiores.

=

El grado en que su empresa cumple las disposiciones y
leyes laborales.
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1o|La forma en que la empresa negocia con sus trabajadores,
los aspectos laborales.

Insatisfecho Indife- Satisfecho
rente
Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante Muy
1 2 3 4 5 6 7
En general, yo con mi trabajo me siento...
SPor qué?
Anexo 3:
Escala CTF/CFT (Carlson, Kacmar& Williams,2000)
A continuacion se enumeran distintas formas en las que la vida laboral interfiere en
la vida familiar. Por favor, indique el grado en que ha experimentado cada uno de
estos problemas (marque la opcién de la escala mas adecuada en su caso.
1= Nunca
2= Casi Nunca
3= A veces
4= Casi Siempre
5= Siempre
1 2 3 4 5

1 Mi trabajo me aparta de mis actividades familiares mas de lo que

desearia

El tiempo que dedico a mi trabajo impide mi participacién igualitaria en
2 . L

responsabilidades y actividades del hogar
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He de perderme actividades familiares debido al tiempo que debo

3 dedicar a las responsabilidades laborales

4 El tiempo que dedico a las responsabilidades familiares suele interferir
con mis responsabilidades laborales

5 El tiempo que paso con mi familia a menudo me impide dedicar tiempo
a las actividades laborales que serian Utiles para mi carrera

6 He de perderme actividades laborales debido a la cantidad de tiempo
que dedico a las responsabilidades familiares

7 Cuando llego a casa del trabajo, a menudo estoy demasiado cansado
como para participar en responsabilidades o actividades familiares

8 A menudo estoy tan emocionalmente agotado cuando llego del trabajo
que me impide contribuir en mi familia

9 Debido a todas las presiones en el trabajo, cuando llego a casa del
trabajo estoy demasiado estresado para hacer cosas que me divierten

10 Debido al estrés del hogar, a menudo estoy preocupado por mi familia
en el trabajo

11 Debido a que las responsabilidades me estresan a menudo, tardo
mucho en concentrarme en mi trabajo.

12 La tension y ansiedad de mi vida familiar a menudo debilita mi
capacidad para hacer mi trabajo
Las estrategias de conducta que utilizo en mi trabajo no son

13 oportunas para resolver problemas en casa
Las conductas que son efectivas y necesarias en mi trabajo

14 Serian contraproducentes en casa

15 Las tareas que realizo que me hacen ser efectivo en el trabajo no
me ayudan a ser buen padre/ esposo
La conducta que desarrollo en casa no parecen ser eficaces en el

16 trabajo

17 Las estrategias de conducta que utilizo en casa no son oportunas
para resolver problemas laborales

18 Las conductas que son efectivas y necesarias en mi hogar serian

Contraproducentes en el trabajo.
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La tension y ansiedad de mi vida familiar a menudo debilita mi

12 capacidad para hacer mi trabajo

13 Las estrategias de conducta que utilizo en mi trabajo no son
oportunas para resolver problemas en casa

14 Las conductas que son efectivas y necesarias en mi trabajo
Serian contraproducentes en casa

15 Las tareas que realizo que me hacen ser efectivo en el trabajo no
me ayudan a ser buen padre/ esposo

16 La conducta que desarrollo en casa no parecen ser eficaces en el
trabajo

17 Las estrategias de conducta que utilizo en casa no son oportunas
para resolver problemas laborales

18 Las conductas que son efectivas y necesarias en mi hogar serian

Contraproducentes en el trabajo.
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Anexo 4.
I
= ‘B

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la Investigacion:

“Calidad de vida laboral, Satisfaccion Laboral y Equilibrio Trabajo y Familia en la Direccion

del SS Maule”.

N R (5 2 TR 5 - T

El propdsito de este documento es entregarle toda la informacion necesaria para que Ud.
pueda decidir libremente si desea participar en esta investigacion, y que a continuacién se

describe en forma resumida:

Resumen del proyecto:

El objetivo general de la propuesta es describir la calidad de vida laboral, satisfaccion laboral
y Equilibrio trabajo y familia en la Direccion del SS Maule. Para ello se aplicaran tres
instrumentos de medicion: CUESTIONARIO CPV - 35 (Calidad de vida profesional),
CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL S10/12 y el cuestionario CTF/CFT
(Conciliacion Trabajo y Familia)

Al respecto, expongo que:

Esta investigacion no representa riesgo alguno para Ud., ya que la informacion que

proporcione sélo serd utilizada para el anélisis de discursos. La investigacion tampoco entrafia
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beneficio personal, ya que se trata de una colaboracion voluntaria y no remunerada. Por ello,
el tiempo destinado a la entrevista sera determinado de acuerdo a su propia disponibilidad
personal, al momento de iniciar ésta. Y esta investigacion es parte del requisito para optar al
grado de Magister en Psicologia Social, mencidn Instituciones Saludables. EIl profesor guia de
tesis es el Sr. Andrés Jiménez Figueroa, Director Magister en Psicologia Director Magister en
Psicologia Social, Doctorando en Administracion de Empresas, Magister en Recursos
Humanos, Grupo de Investigacion en Calidad de Vida y Ambientes Saludables, Académico
Facultad de Psicologia, Universidad de Talca - Chile

He sido también informado/a en forma previa a la aplicacion, que los procedimientos que se
realicen, no implican un costo que yo deba asumir. Mi participacion en el procedimiento no
involucra un costo econémico alguno que yo deba solventar (hacerme cargo).

Junto a ello he recibido una explicacion satisfactoria sobre el propdsito de la actividad, asi
como de los beneficios sociales 0 comunitarios que se espera éstos produzcan.

Estoy en pleno conocimiento que la informacion obtenida con la actividad en la cual
participaré, sera absolutamente confidencial, y que no aparecera mi nombre ni mis datos
personales en libros, revistas y otros medios de publicidad derivadas de la investigacion ya
descrita.

Sé que la decisién de participar en esta investigacion, es absolutamente voluntaria. Si no deseo
participar en ella 0, una vez iniciada la investigacion, no deseo proseguir colaborando, puedo
hacerlo sin problemas. En ambos casos, se me asegura que mi negativa no implicara ninguna
consecuencia negativa para mi.

Adicionalmente, el investigador responsable, xxx ha manifestado su voluntad en orden a
aclarar cualquier duda que me surja sobre mi participacion en la actividad realizada. Para ello,
se me informa que el domicilio para estos efectos es xxx, en el horario comprendido entre las
09:00 y las 17:00 horas, en el periodo comprendido en la investigacion y hasta 6 meses
después de concluida ésta.

He leido el documento, entiendo las declaraciones contenidas en él y la necesidad de hacer
constar mi consentimiento, para lo cual lo firmo libre y voluntariamente, recibiendo en el acto

copia de este documento ya firmado.
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Y0, it n(NOMbrE. completo), Cédula de identidad o
pasaporte N (el tipo de documento es
imprescindible),...............cooii , de nacionalidad....................... , mayor de
edad o autorizado por mi representante legal, con domicilio en .............................
Consiento en participar en la investigacion denominada: Descripcion de la calidad de vida
laboral a través de la Satisfaccion Laboral y Conciliacion Trabajo y Familia en la Direccion
del SS Maule “. Y autorizo a la Sra. Maria Alejandra Rojas, investigadora responsable del
proyecto y/o a quienes éste designe como sus colaboradores directos y cuya identidad consta
al pie del presente documento, para realizar el (los) procedimiento (s) requerido (s) por el
proyecto de investigacion descrito.

Fecha: ....... l...... ... Hora: .....coveuu.

Firma de la persona que CONSIENte: s
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