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Resumen

La presente investigacion describe, compara y analiza la relacion entre las variables
Burnout, Conflicto Trabajo-Familia, Satisfaccion Laboral y Capital Psicolégico en una
muestra de 86 docentes pertenecientes a establecimientos educacionales publicos de la
Region del Maule. Utilizando cuatro instrumentos: MBI-ES (Maslach y Jackson, 1986),
Escala CTF/CFT (Carlson et al., 2000), S20-23 (Melia y Peir6, 1989) y Capital Psicoldgico
(Omar et al., 2013).

Los resultados evidenciaron que solo el 4,7% de los docentes se encuentra afectado
por el Sindrome de Burnout, no obstante, la mayoria experimenta niveles altos de
agotamiento emocional. Luego, el 74,4% manifiesta niveles altos de Satisfaccion Laboral,
donde lo niveles méas desfavorables se evidenciaron en cuanto a la satisfaccion con las
prestaciones y el ambiente fisico. En cuanto al CFT/CTF la mayoria manifiesta una mediana
interferencia Trabajo-Familia, predominando el conflicto basado en el tiempo vy el estrés. El
90% de los docentes presenta niveles adecuados de Capital Psicologico. Por otro lado, se
evidencian relaciones significativas y negativas entre la Satisfaccion Laboral y el Sindrome
de Burnout, relacién positiva y significativa entre el Conflicto Trabajo-Familia y la
Satisfaccion Laboral y una asociacion entre el Conflicto Trabajo-Familia y la Satisfaccion
Laboral, Por otro lado, solo se encontraron diferencias significativas en cuanto a la
satisfaccion con el ambiente fisico entre establecimientos, rechazdndose tres de las cinco
hipbtesis planteadas. Aun asi, se encontraron relaciones significativas entre algunas
dimensiones de las variables las cuales abren una discusion sobre la importancia de algunos
factores tanto individuales como organizacionales para el bienestar del ejercicio docente.

Palabras clave: Burnout, Conflicto Trabajo-Familia, Satisfaccion Laboral, Capital

Psicoldgico, Docentes.



Abstract

This research describes, compares and analyzes the relationship between the variables
Burnout, Work-Family Conflict, Job Satisfaction and Psychological Capital in a sample of
86 teachers belonging to public educational establishments in the Maule Region. Using four
instruments: MBI-ES (Maslach & Jackson, 1986), CTF / CFT Scale (Carlson et al., 2000),
S20-23 (Melia & Peiro, 1989) and Psychological Capital (Omar et al., 2013).

The results showed that only 4.7% of teachers are affected by Burnout Syndrome,
however, most experience high levels of emotional exhaustion. Then, 74.4% show high
levels of Job Satisfaction, where the most unfavorable levels were evidenced in terms of
satisfaction with the benefits and the physical environment. Regarding the CFT / CTF, the
majority manifest a medium Work-Family interference, predominantly conflict based on
time and stress. And 90% of teachers present adequate levels of Psychological Capital.

Significant and negative relationships are evidenced between Job Satisfaction and
Burnout Syndrome, positive and significant relationship between Work-Family Conflict and
Job Satisfaction and an association between Work-Family Conflict and Job Satisfaction, On
the other hand, only found significant differences in terms of satisfaction with the physical
environment between establishments, rejecting three of the five hypotheses raised. Even so,
significant relationships were found between some dimensions of the variables, which open
a discussion about the importance of some individual and organizational factors in teaching.

Keywords: Burnout, Work-Family Conflict, Job Satisfaction, Psychological Capital,

Teachers.
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Introduccion

Durante los ultimos afios la calidad de la educacion se ha transformado en un
importante eje estratégico de andlisis tanto en Chile como en el continente latinoamericano
y a nivel mundial. En ese sentido, diversas investigaciones le otorgan un papel fundamental
al docente en la consecucién de los aprendizajes de sus estudiantes. Sin embargo, en el caso
chileno, dichos estudios han implicado o se han materializado en un incremento en las
evaluaciones a la docencia, las que han supuesto en ellos un desgaste a nivel fisico y mental
que no ha sido abordado en muchos estudios (De la Fuente Mundaca, 2017).

Para introducir més integramente este problema, se hace necesario conocer, en primer
lugar, el estado o circunstancias de la docencia en nuestro pais. En Chile, particularmente,
aunque se han establecido a lo largo de los afios varias medidas y politicas publicas en pos
de mejorar la calidad docente y, con esto, la calidad del aprendizaje de los estudiantes, ain
existen algunos desafios que esta labor debe enfrentar.

Para contextualizar, el Estudio Internacional de la Ensefianza y el Aprendizaje
“TALIS’’ (Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Economicos [OCDE], 2020),
estudio que monitorea el entorno de aprendizaje en materia educacional, en su nota pais para
Chile, sefiala algunos indicadores negativos para la docencia, tales como una baja valoracion
de la profesidon docente por parte de la sociedad, bajando, entre los afios 2013 y 2018, 19
puntos porcentuales la cantidad de docentes que percibe que su profesion es bien valorada
por la sociedad y donde solo el 15% de ellos consideraria que existe dicha valoracion.
También se expone que, para el afio 2018, el 25% de los docentes desearia cambiarse a otro
establecimiento educacional si fuera posible, mientras que el 24% sefiala que le gustaria dejar

la docencia dentro de los proximos 5 afios. Este Gltimo dato tiene relacién con el riesgo de



desercion en los docentes, el cual, a su vez, se relaciona con un impacto negativo en el clima
escolar, la implementacion del plan de estudios y en los costos financieros para los sistemas
educativos debido a la necesidad de reemplazos.

Otros factores importantes para considerar estudiados en el informe internacional
Education at a Glance: Indicadores de la OCDE (Organisation for Economic Co-operation
and Development [OECD], 2019), dicen relacion con el tamafio de las clases, la proporcién
entre estudiantes y maestros, y las jornadas laborales en establecimientos educacionales
publicos. Se reporta que entre los paises miembros de la OECD Chile se ubica en el punto
mas alto en cuanto al promedio del tamafio de las clases con 31 alumnos y, ademas, reporta
una de las tasas mas altas de alumnos por docente, tanto en educacion basica como en
educacion media. Es necesario tener en cuenta que se ha planteado como idea la reduccién
de la clase como una politica publica que podria mejorar los aprendizajes de los estudiantes
(Vallejo, et al., 2015), no obstante, respecto a esta afirmacion, los estudios evidencian que el
efecto del tamafio de la clase en el rendimiento de los estudiantes es mixto (Fredriksson et
al., 2013; OECD, 2016), por lo que aun no hay consenso acerca de su efecto positivo o
negativo en el rendimiento de los estudiantes.

Por otro lado, Chile también lidera entre los paises de la organizacion con los docentes
con mas horas de ensefianza (lectivas) en todos los cursos, con 1.063 horas por afio en
promedio, el que dista bastante del promedio OECD, que varia entre 783 horas para cursos
entre 1°y 6° basico y 709 hora en 7° y 8° basico. De igual forma, para el afio 2018, la jornada
laboral legal de los docentes fue la méas alta entre los paises de la OECD, siendo 1.962 horas
por afio en todos los niveles. Con esto se concluye que en Chile el entorno escolar y la carga
de trabajo de los docentes son, a lo menos, factores determinantes que pueden desanimar a

los futuros profesores tanto a entrar a esta profesién, como también a permanecer en su
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ejercicio (OECD, 2019). Debemos considerar también que esta alta carga laboral no seria
deseable ya que puede ser perjudicial para el crecimiento profesional de los docentes y que,
ademas, podria reducir sus capacidades de participacion en el trabajo en equipo y en la
préctica reflexiva (Santiago et al., 2017).

A proposito de lo anterior, una de las consecuencias a las diversas exigencias de los
docentes dice relacion con el estrés. En este sentido, el Informe TALIS 2018, en su Guia del
Profesorado (OCDE, 2020), revela que uno de cada cinco maestros de los paises de la OCDE
manifiesta un elevado nivel de estrés producto del ejercicio de su profesion, citando entre sus
principales fuentes de estrés factores como exceso de trabajo administrativo, el ser
responsabilizado de los logros de sus estudiantes y el tener que actualizarse constantemente
a los cambiantes requisitos que imponen los Gobiernos. Por otra parte, también se plantea
que en ocasiones el tipo de centro escolar puede ser decisivo en los niveles de estrés que
presentan los trabajadores, siendo mas negativo para aquellos docentes que trabajan en
escuelas urbanas de gestion publica o con grandes concentraciones de estudiantes
desfavorecidos.

En consecuencia, el reducir el nivel de estrés en los docentes se plantea como un
desafio para los directivos escolares, sin embargo, estos no podran recurrir a tal afeccion si
no son conscientes de esta, por lo que, en efecto, recae cierta responsabilidad en los docentes
a la hora de lograr identificar los motivos de este estrés y, asi con esto, poder tomar las
medidas necesarias (OCDE, 2020). Con el siguiente estudio se busca colaborar en esta
busqueda.

Ahora bien, un entorno o condiciones laborales inadecuadas pueden generar diversas
enfermedades laborales. En el caso particular de los profesores, una de las mas comunes es

el Sindrome de Burnout (Buzzeti, 2005), el cual se genera en respuesta al estrés cronico
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producto del trabajo y plantea repercusiones negativas tanto a nivel individual como
organizacional (Martinez, 2010). Se presenta frecuentemente en quienes trabajan un tiempo
considerable en contacto o en intensa relacion con otras personas quienes son usuarias del
servicio que provee la organizacion y se manifiesta en Agotamiento Emocional,
Despersonalizacion y baja Realizacién Personal (Maslach y Jackson, 1981).

Esta afeccion en la docencia se traduce en pérdidas y costes elevados, tanto para los
maestros, por las consecuencias que genera esta para su salud, como para la organizacion,
dado que producen mayor absentismo, disminucion del rendimiento (Hidalgo, 2017),
mayores indices de desercion, practicas de instruccion menos efectivas (Rumschlang, 2017)
y menor rendimiento en sus alumnos (Klausmann et al., 2016). Su aparicion por lo demas, se
ve promovida por la intensificacion del trabajo en los docentes y las cargas de trabajo no
asociadas a la ensefianza, tales como reuniones, comunicacion con apoderados, supervision,
actividades extracurriculares, entre otras (Lawrence et al., 2019).

En este sentido, uno de los estudios mas recientes hecho en Chile respecto a este
Sindrome en docentes arrojo como resultado que una cantidad considerable de profesores,
correspondientes a una muestra de cinco establecimientos educacionales, presenta niveles
excesivos, altos o medios de Burnout, manifestandose el 50% de los docentes en alguno de
estos niveles (De la Fuente Mundaca, 2017).

Teniendo en cuenta los antecedentes anteriormente mencionados, seria interesante
indagar sobre los factores asociados u otras las variables que pueden estar influenciando o
ser influenciadas por estas condiciones.

En este sentido, algunos estudios le han dado un papel importante al Conflicto
Trabajo-Familia, entendido este como un conflicto entre ambos roles, en el cual las demandas

asociadas a uno de los dos, ya sea proveniente de la familia o del trabajo, interfieren o bien
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son incompatibles entre si (Greenhaus y Beutell, 1985), pudiendo medirse en base a su
direccion, es decir, mayor interferencia desde un rol hacia otro; o bien, en base a la naturaleza
de su interferencia, como el estrés, el comportamiento o el tiempo (Carlson et al., 2000).

Respecto a esta materia, los trabajadores presentarian mejores niveles de bienestar en
una organizacién cuya cultura trabajo-familia apoye y valore la integracion del trabajo y la
vida familiar, y que, ademas, utilice politicas que estén a favor de este equilibrio (Jiménez &
Moyano, 2008). Sin embargo, en Chile por lo general las posibilidades de conflicto entre el
trabajo y la familia se ven incrementadas dado el altisimo nimero de horas de permanencia
en su labor, las demandas inadecuadas hacia los trabajadores, la idea de que las largas
jornadas de trabajo se asocian a mayor productividad y el incremento de la incorporacion de
la mujer al mundo laboral, dado que a estas Gltimas se les atribuye una mayor identificacion
con las responsabilidades familiares (Gomez-Urrutia y Jiménez-Figueroa, 2019). Por lo
demas, particularmente en establecimientos educacionales chilenos, las acciones en cuanto a
esta tematica son especialmente escasas para los docentes, considerando que no cuentan con
la cantidad de horas suficientes para estar con sus familias, debido a las exigencias horarias
o al trabajo que deben llevar a sus hogares, perjudicando asi sus vinculos familiares y de
pareja (Gaete y Henriquez, 2016). Por otro lado, dado este exceso de actividades laborales,
también se ven perjudicadas las horas de descanso, afectando la posibilidad de realizar
actividades que compensen el estrés laboral y aumentando el riesgo de padecer sus
enfermedades asociadas (Lemos et al., 2015).

El nivel de equilibrio entre el trabajo y la familia de los docentes también se ha visto
relacionado con otro elemento importante en la calidad de vida laboral, como lo es la
Satisfaccion Laboral (Abarca et al., 2016), entendiendo esta Gltima como una respuesta

afectiva del trabajador al considerar diferentes aspectos de su labor (Cantera, 2007), y siendo
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una actitud general del sujeto hacia su trabajo, donde a mayor satisfaccion, este manifestaria
mayores actitudes positivas hacia el mismo, y, por el contrario, un nivel alto de insatisfaccion
resultaria en actitudes negativas hacia este (Robbins, 2003).

Cabe destacar que la Satisfaccion Laboral y la aparicion del Burnout se relacionan
con la tasa de abandono profesional (Guerrero-Flores et al., 2018). Esto seria interesante,
considerando que Chile es uno de los paises con mayores dificultades para retener a sus
profesores, con una tasa de desercién que bordea el 40% dentro de los primeros 5 afios de
ejercicio (Avalos y Valenzuela, 2016). Profundizando entre las razones para abandonar el
aula, los factores que influyen refieren a las remuneraciones, la insatisfaccion laboral, la
desprofesionalizacion de la labor y la desmotivacion debido al excesivo evaluacionismo del
sistema escolar actual (Gaete-Silva et al., 2017).

Ahora bien, estudios recomiendan a la hora de investigar la docencia, adoptar una
vision mas holistica de las variables que pudieran estar afectando a la docencia en términos
de estrés o Burnout, ya que estos por si solos no capturan la dinamica completa del
funcionamiento del maestro, por lo que un factor importante podria referir a los recursos
personales 0 modos de afrontar las situaciones de los docentes (Herman et al., 2018). Dado
este panorama, se deben considerar las fortalezas o capacidades psicoldgicas presentes en el
sujeto a la hora de indagar los efectos que produce su trabajo en él, como lo es el Capital
Psicologico, el cual se define como un estado psicoldgico positivo que se caracteriza por
poseer confianza para desarrollar con éxito tareas desafiantes (autoeficacia), tener
atribuciones positivas sobre el éxito actual y futuro (optimismo), salir fortalecido de
situaciones adversas (resiliencia) y el ser perseverante para conseguir objetivos con éxito

(esperanza) (Luthans et al., 2007).
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En consecuencia, este estudio pretende describir los niveles de las cuatro variables
anteriormente mencionadas, como también las relaciones que se puedan dar entre estas en
una muestra de docentes pertenecientes a establecimientos educacionales publicos de la
Region del Maule, aportando también una mirada sobre la cantidad de alumnos por sala
promedio dentro del establecimiento. Consideramos interesante esta propuesta, ya que estas
relaciones han sido escasamente estudiadas de manera conjunta en nuestro pais. Por lo que
en definitiva, esta investigacion cobra su relevancia social en tanto quiere conocer el estado
actual de los docentes y la influencia de estas variables que abordan diversas esferas como lo
son las laborales, familiares y personales, informacion que pudiera ser relevante al tomar en
cuenta que las condiciones laborales de los docentes determinan en gran medida su
desemperio en el aula (Arratia, 2010) y esto, a su vez, incide en la calidad de la educacién de
un pais en tanto puedan ser un factor motivacional y de mejora de la calidad de vida de los

docentes (Castillo, 2013; Escribano Hervis, 2018).
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Marco Tedrico

Sindrome de Burnout

Conceptualizacion y definicion

El Sindrome de Burnout (o Sindrome de quemarse por el trabajo) fue inicialmente
documentado a partir de la década de los setenta por Herbert Freudenberger, pionero en la
investigacion de la tematica en el &rea laboral, a partir de una observacién realizada en
voluntarios que trataban toxicomanos, a quienes después de un periodo relativamente largo
de tiempo desarrollando su labor los aquejaba una gran pérdida de energia, desinterés,
agotamiento y desmaotivacion, llegando incluso a presentar relaciones agresivas de trato
distante y cinico, sumado a una menor sensibilidad y comprension hacia sus pacientes. Este
patrén conductual fue conceptualizado por Freuderberger con la palabra Burnout la que hace
alusion a “’estar quemado’’, “’consumido’ o “’apagado’’, y que refiere a un sindrome
caracterizado por una sensacion de fracaso, decepcion, agotamiento y pérdida de interés ante
la excesiva demanda de energia y recursos que le exige el trabajo al sujeto y del cual no
percibe el refuerzo esperado (Freudenberger, 1974; Gil-Monte, 1991).

Maslach (1977) da a conocer de manera publica en el Congreso Anual de la
Asociaciéon Americana de Psicologia (APA) el término SQT como ‘’desgaste profesional’’
haciendo referencia a las reacciones emocionales negativas, la pérdida paulatina de
responsabilidad y el desinterés cinico de sus funciones dado en profesionales que trabajan en
servicios de ayuda a personas. Mas tarde, Maslach y Jackson (1984) plantean la siguiente
definicion: un Sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacion

personal que puede ocurrir en individuos cuyo trabajo implica la atencién y/o ayuda a

14



personas; la cual goza de amplio respaldo por la comunidad de psicdlogos y cuya definicion
es la que guiard el siguiente estudio. No obstante, es de importancia mencionar el aporte
sobre este concepto dado por otros autores. Para Edelwich y Brodsky (1980) se trataria de
una pérdida continua de idealismo, energia e interés por cumplir las metas profesionales a
causa de las condiciones laborales en las que esta inserto el trabajador. Por su parte, Pines y
Aronson (1988) lo definen como un agotamiento mental, fisico y emocional, producido por
el involucramiento crénico en situaciones emocionalmente demandantes dadas en el entorno
laboral, sin embargo, estos autores afiaden que este Sindrome no se restringe solo a
profesionales de ayuda a personas, sino que puede ser padecido por cualquier trabajador cuya
profesion tenga las caracteristicas mencionadas.

Dentro de este orden de ideas, para la primera década del siglo XXI se habia
despertado el interés en la materia a causa de los elevados niveles de absentismo y bajas
laborales. En la actualidad se halla un amplio alcance del concepto dentro del mundo laboral,
adquiriendo gran importancia inicialmente en Europa impulsando investigaciones dentro de
paises miembros de la Union Europea promovidas por las politicas de prevencion de riesgos
psicosociales laborales, con el fin de detectar enfermedades procedentes de las actividades
del puesto de trabajo (Hernandez, 2018).

En resumen, segln las investigaciones aportadas y para efectos de este estudio,
entenderemos el Burnout como una respuesta al estrés laboral crénico, sumado a una
experiencia subjetiva que engloba sentimientos, cogniciones y actitudes negativas para la
persona, puesto que implican alteraciones, problemas y disfunciones psicofisiologicas
contraproducentes tanto para el sujeto como para la organizacion (Gil-Monte y Peir6, 1997).
Destacan en este Sindrome la predominancia de sintomas disforicos, en especial el

agotamiento emocional, alteraciones de conducta o despersonalizacion respecto de la
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relacion asistencial con el cliente, sintomas fisicos de estrés psicofisiologico que conllevarian
a la utilizacion de técnicas paliativas como lo son las conductas adictivas, las cuales median
el deterioro de la calidad de vida del sujeto. Se trataria entonces de un Sindrome clinico-
laboral que es producto de una inadecuada adaptacion al trabajo y se manifestaria en un
menor rendimiento laboral, experiencias de baja realizacion personal, insuficiencia e
ineficacia laboral, desmotivacion y retirada organizacional (Mingote, 1998). Por otro lado,
su relacion con las profesiones de ayuda podria estar en el riesgo de que estas suelen tener
misiones ambiciosas o ideales que se confrontan con una realidad laboral no compatible,
perdiéndose la ilusion por el trabajo (Joaul, Kovess y Mugen, 2004). De ahi que personas
con caracteristicas idealistas, optimistas, ingenuas y/o que sean muy entregadas a sus labores
sean mas propensas a desarrollarlo (Pérez, 2006). Cabe destacar que también contribuyen
caracteristicas organizacionales, como el alto volumen de trabajo, el conflicto y ambigiedad
de rol, la alta incertidumbre, el bajo apoyo social y participacion y los sentimientos de
injusticia (Maslach y Leiter, 2008).

Gracias a las acepciones entregadas con anterioridad, se puede distinguir una
tridimensionalidad en cuanto a las particularidades que presentan las personas que padecen
el Sindrome de Burnout ajustada a lo definido por Maslach y Jackson en 1986 y 1981. Estos
son los sintomas de Agotamiento Emocional, Despersonalizacion y Baja Realizacion
Personal, los cuales son parte de las dimensiones del Maslach Burnout Inventory, y que seran
mayormente definidos a continuacion:

La dimension Agotamiento Emocional refiere a la vivencia del sujeto de una pérdida
o disminucion de sus recursos emocionales y fisicos para hacer frente a las tareas que
implican su trabajo, lo que genera un sobreesfuerzo fisico y fatiga emocional a la hora de

tener que interactuar con sus pares y clientes (Grau-Martin, 2007). Al mismo tiempo, es un
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agotamiento de la energia, el entusiasmo y de la propia capacidad de entrega hacia los demas,
a lo que se suma un sentimiento de no poseer los recursos necesarios para poder afrontar la
situacion o poder recuperarse. Todo esto producto de las continuas interacciones que
mantienen con las personas que atienden (usuarios) y su carga de trabajo (Maslach y Leiter
2008; Nova et al., 2018).

La dimension Despersonalizacion, alude a un endurecimiento afectivo que se
visibiliza en actitudes distantes, frias, cinicas, impersonales y/o indiferentes de parte del
profesional hacia las personas con las que trabaja y para quienes trabaja, pudiendo incluso
llegar a culpabilizar a los receptores del servicio de sus problemas. Estos sentimientos
negativos hacia el trabajo en general se dan como una estrategia de defensa en el intento de
protegerse de los sentimientos de impotencia, indefinicion y frustracion que han surgido
producto de las vivencias de Agotamiento Emocional. De modo que para no agotarse mas
toman distancia mental de la situacion alejandose emocionalmente de la realidad y
minimizando su nivel de involucramiento y compromiso con su labor. En suma, se trataria
de una estrategia de afrontamiento negativa que le permite al sujeto alejarse de la situacion
conflictiva que lo aqueja, en vez de enfrentarla de forma directa, pero que lo protege de cierto
modo del cansancio y la frustracion (Kulakova et al., 2017; Marsollier, 2013; Nova et al.,
2018; Olivares, 2017, Saborio Morales e Hidalgo Murillo, 2015; Llorens y Salanova, 2011).

Y, por ultimo, la dimension de Falta de Realizacién Personal apunta a que el
trabajador tiende a evaluarse de forma negativa en cuanto a sus habilidades y logros laborales,
como también respecto de la relacién que mantiene con las personas a quienes atiende,
generandole insatisfaccidn con su propio desempefio en el trabajo (Aris, 2009). Por lo que se
experimentan sentimientos de incompetencia, desilusion, baja autoestimay pobre éxito en su

trabajo (Kulakova et al., 2017; Olivares, 2017), suscitando para el sujeto la pérdida del valor
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que su ocupacion o carrera tenian inicialmente. En consecuencia, los trabajadores se sienten
desencajados en su organizacion dado que se perciben como personas que no son un aporte
para la misma, y donde cada nuevo desafio en ella se percibe como abrumador (Maslach y
Leiter, 1997).

Modelos explicativos del Sindrome de Burnout.

La etiologia del Sindrome de Burnout se ha propuesto desde varios modelos
psicosociales, los cuales se pueden categorizar en relacion con las variables consideradas
como antecedentes y consecuentes del Sindrome, como también los procesos para que se
Ilegue a desarrollar, entre otros factores implicados (Pérez, 2010).

Una de las clasificaciones mayormente utilizadas y aceptadas es la de Gil-Monte y
Peiro (1997), la cual establece cuatro perspectivas tedricas: Teoria Sociocognitiva del Yo,

Teoria del Intercambio Social, Teoria Organizacional y Teoria Estructural.

Teoria Sociocognitiva del Yo

Los factores determinantes para este modelo se basan en la autoeficacia, el
autoconcepto y la autoconfianza. En concreto, las cogniciones de lo que los sujetos perciben
que hacen se modifican en funcion de las consecuencias de las propias acciones y las
observaciones de los actos de los demas. Siendo asi que las creencias o el grado de seguridad
que la persona tenga acerca de sus capacidades, estara relacionado con el esfuerzo que realice
para cumplir sus objetivos. En consecuencia, el grado de facilidad o dificultad en lograrlos
implicara el desarrollo de ciertas reacciones emocionales.

Para ejemplificar, desde el modelo de competencia social de Harrison (1983) se
plantea que los trabajos destinados al servicio a otros parten con altos niveles de motivacion

y altruismo. Estos sujetos se pueden encontrar con agentes facilitadores o entorpecedores en
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la ejecucion de sus labores. En el caso de que las condiciones organizacionales actien
frecuentemente como una barrera, se generard una disminucion de la sensacion de
autoeficacia dando paso al origen del Burnout. Por otra parte, el modelo de autocontrol de
Thompson, Page y Cooper (1993), apela a la autoconfianza profesional o auto-conciencia
percibida como factor esencial, en el cual se destaca que si existen reiterados fracasos en el
cumplimiento de las metas laborales y una elevada conciencia de las discrepancias entre las
demandas del puesto y los recursos de los cuales dispone, se desarrolla en el trabajador una
estrategia de afrontamiento de retirada conductual (despersonalizacion). Por otro lado, Pines
(1993), aporta que el Burnout solo podria darse en trabajadores con una alta vocacion hacia
el cumplimiento de sus funciones. De ahi que estos tengan altos niveles de expectativas y
motivacion, que, de no ser equilibradas con lo que se obtiene del puesto (recompensas)

provocara una respuesta desadaptativa en el sujeto.

Teoria del Intercambio Social

Esta teoria tiene como eje central una continua situacion de desequilibrio entre la
implicacion personal del sujeto y la recompensa social percibida.

Para ilustrar mejor, el modelo de comparacion social de Buunk y Schaufeli (1999),
establecen que la falta de precision en las tareas, la incertidumbre, la falta de equidad en
cuanto a implicacién vs. el reconocimiento percibido, y la falta de control que sus acciones
laborales influyen en sus resultados, confluyen en el desarrollo del sindrome. Dado este
escenario se dan procesos de afiliacion social entre compafieros para superar ciertas
circunstancias, lo que acarrea procesos de comparacion entre compafieros, generando miedo
ante la posibilidad de ser catalogados como incompetentes o dar una imagen personal

negativa. Mientras tanto, el modelo de conservacion de recursos de Hoboll y Freddy (1993),
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plantean el Burnout como resultado de un conjunto de situaciones de inaccesibilidad o
pérdida de recursos para el sujeto, ya sean provenientes del ambito laboral o de otros
entornos, generando que perciba sus motivaciones basicas amenazadas. Por otro lado, el
modelo de demandas y recursos laborales de Bakker y Demerouti (2007) explica que los
trabajadores ‘’quemados’’ surgen de un proceso de demandas laborales excesivas que agotan
al trabajador, y una posterior disminucion del compromiso del sujeto con su trabajo, esto
como resultado de la escasez de recursos laborales de los que dispone (apoyo, formacion,

autonomia, feedback, etc.).

Teoria Organizacional

Los modelos derivados de esta teoria ponen énfasis en la influencia de los estresores
presentes en el contexto laboral y las estrategias de afrontamiento utilizadas por los
trabajadores. En este sentido, Golembiewski, Munzenrider y Carter (1983) subrayan que
aspectos como las disfunciones del rol (conflicto y pobreza de rol) y el exceso de carga
laboral pueden producir sentimientos negativos hacia el trabajo, los que mantenidos en el
tiempo desencadenan estados irritables y de fatiga, hasta comportamientos cinicos como
medida de afrontamiento. Por su parte, Cox, Kuk y Leiter (1993) parten de la “’salud de la
organizacion’> como elemento modulador en la interaccion estrés-burnout, donde la
conciliacion entre la integracion y coherencia entre los sistemas psicosociales de la
organizacion como lo son las estructuras, politicas de la empresa, procedimientos, cultura,
expectativas fallidas en el ambito laboral, etc., influyen en el origen del agotamiento
emocional, despersonalizacion y nivel de realizacion personal del trabajador. De manera
similar Winnubst (1993) destaca la importancia de las dificultades provocadas en las

caracteristicas propias de la organizacion, que pueden ser en funcién de la estructura, clima,
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cultura organizacional, asi como también la institucionalizacion del apoyo social, factores
estrechamente interrelacionados, y que serian elementos esenciales a la hora de intervenir

para prevenir o disminuir la incidencia del Burnout.

Teoria Estructural

Segun Martinez (2010) se trata de modelos integradores que abordan precedentes
personales, interpersonales y organizacionales que interaccionan para dar paso al Burnout.
Se basa en modelos transaccionales que admiten que el estrés se da a consecuencia de una
falta de equilibrio entre las demandas y la capacidad de respuesta del trabajador. Se podria
ejemplificar esta perspectiva con el modelo de demanda-control-apoyo social de Karasek y
Johnson el que asume que excesivas demandas y una baja percepcion de control aumentan el
riesgo de enfermedad y disminuye la motivacion al aprendizaje, por lo tanto, las condiciones
laborales predicen los comportamientos del trabajador. Ademas, el apoyo social (clima
social, relacion con pares y superiores) serviria como amortiguador o protector del estrés
(Johnson y Hall, 1988).
Variables asociadas al desarrollo del Burnout en docentes

La etiologia del desarrollo de este sindrome resulta a lo menos complejo de precisar,
dilucidandose que sus desencadenantes son de naturaleza psicosocial, donde la interrelacion
entre las condiciones laborales del docente y las caracteristicas propias del sujeto serian el
detonante de esta patologia (Caballero, 2018), por lo que a continuacién se expondran

algunas revisiones en estas direcciones.

Variables Organizacionales
Diferentes estudios les han dado énfasis a los factores organizacionales implicados

en el desarrollo del Sindrome, incluso por encima de las variables sociodemograficas o
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individuales, destacando elementos como el apoyo social y la autonomia laboral como
factores amortiguadores del estrés en la docencia, y contrariamente el conflicto o la
ambiguedad de rol y la sobrecarga laboral como estresores significativos asociados al
surgimiento del Burnout (Hernandez, 2018).

Desde otra arista, Cornejo y Quifionez (2007) aluden a algunas situaciones
contextuales de sus labores implicadas, como lo son la falta de tiempo, una elevada cantidad
de alumnos por sala, la mala percepcién social de la labor docente y la falta de motivacion
de los estudiantes. A su vez, De la Fuente Mundaca (2017) complementa que la indisciplina
de los alumnos, los conflictos con miembros de la comunidad, los horarios inadecuados, los
sueldos y la baja participacion en las decisiones, entre otros, se asocian a la presencia del
Sindrome.

Consecuencias

Como resultado de este Sindrome en quien lo presenta se evidencian fuertes
asociaciones entre el mismo, y mas especificamente con la dimension del agotamiento
emocional, con sintomatologia somatica como: sintomas de tipo musculoesquelético,
inmunoldgico general, cardiovasculares y gastrointestinales. También sintomas
psicopatoldgicos del tipo neurdtico (ansiedad, depresion, obsesion-compulsion vy
somatizacién). Encontrando que existen diferencias significativas entre docentes con o sin
Burnout respecto a la presencia o no de sintomatologia fisica y mental (Esteras et al., 2019).

Por su lado Tabares-Diaz et al. (2020), agregan que las consecuencias de este
Sindrome son de caracter multivariado, generando deterioros en los aspectos fisicos,
psicosociales y laborales del individuo, incluyendo conflictos familiares y profesionales,
quejas psicosomaticas, afecciones respiratorias, perturbaciones en el estado emocional,

detrimento de la salud mental, percepcion negativa del estado de salud en general, consumo
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de sustancias, merma de la productividad laboral, mayor ausentismo y menor umbral para
trabajar bajo presion.
El Burnout en Latinoamérica y Chile

Un pequefio andlisis sobre los estudios basados en este Sindrome en docentes de
Latinoamérica, nos indica que existe mayor énfasis del estudio en personal del area de salud
que en personal del area de educacién, pero que muestra una tendencia creciente a través de
los afios, dada la naturaleza del fendbmeno que se da en la interaccion trabajo-sujeto. De ahi
la importancia de seguir indagando en la docencia al ser uno de los trabajos cuya naturaleza
de su profesion puede influir en el desarrollo del Sindrome, lo que puede incidir de manera
negativa en los procesos educativos de calidad y sus relaciones interpersonales. Es de
importancia recalcar también que la mayoria de los estudios sobre esta temética en docentes
en el continente latinoamericano se concentran en paises como Brasil, México y Colombia,
habiendo menor cantidad de estudios en los demas paises, incluyendo a Chile (Tabares-Diaz
et al., 2020).

Dentro de este marco, un estudio intercontinental, con docentes de Latinoamérica,
Norteamérica y Europa asevera que el estrés docente se relaciona fuertemente con los
factores psicosociales involucrados, produciendo sintomas de ansiedad, depresion y
creencias desadaptativas (Alvites-Huamani, 2019). De lo que deriva que los niveles de estrés
por presion laboral y la ansiedad son elementos que pueden desencadenar desajustes a nivel
fisico, psicoldgico y psicosomatico mermando asi el desempefio profesional (Chiang et al.,
2017). Es por esto por lo que se demanda que surjan politicas de intervencion
multidimensionales en esta colectividad docente con el fin de mejorar su calidad de vida

laboral, y en consecuencia el desempefio y compromiso docentes (Cardozo, 2018).
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En este orden de ideas, surge la interrogante de ¢por qué es importante estudiar este
Sindrome en la docencia en Chile? Un elemento importante dice relacion con los procesos
educacionales chilenos y que se estan llevando a cabo actualmente, como lo son la
introduccion de la Ley 20.903 en el afio 2016, la cual crea el Sistema Nacional de Desarrollo
Profesional Docente, uno de los pilares de la Reforma Educacional emprendida en nuestro
pais, sistema que establece, entre muchos otros elementos, cambios graduales a través de los
afios como el incremento de horas no lectivas para los docentes de escuelas y liceos que sean
subvencionados por el Estado. También se incluyen algunas iniciativas de rendicion de
cuentas y/o evaluaciones que incluyen procedimientos externos con el fin de mejorar los
procesos de ensefianza y aprendizaje, no obstante, algunos de estos procesos como la
evaluacion docente no han estado exentas de criticas, dilucidando que su funcion formativa
es limitada y que se corre el riesgo de que esta evaluacion sea mas bien percibida como una
herramienta de responsabilidad y control mas que el mero objetivo que busca, llevando a
sobrecargar al personal escolar con intervenciones externas a un ambiente que de por si ya
es complejo (Santiago et al., 2017).

Por consiguiente, la indagacion de algunos estudios en Chile dan cuenta de los
siguientes resultados, como por ejemplo Jiménez et al. (2012) encontraron una elevada
incidencia de la sintomatologia del Sindrome, presente en el 44% de los docentes estudiados,
junto a un no menos considerable porcentaje del 40% de docentes que ya se encontraban
afectados por el Burnout, no obstante, estos datos eran esperables dado que anteriores
investigaciones en Chile segin Buzzeti (2005) evidencian que la prevalencia de este
sindrome va de un 20% a un 60%. Por otro lado, el estudio de Darrigrande y Duran (2012)
encontrd que la prevalencia de este sindrome era de un 13% en docentes de basica y un 23%

en docentes de ensefianza media. Méas delante De La Fuente Mundaca (2017) haya una

24



polarizacion entre niveles extremos de Burnout en docentes, ya que encontrd que un 33% de
ellos posee ‘’nada’’ del sindrome y por el lado contrario un 33,9% posee un “’excesivo’’
Burnout, encontrandose el resto en niveles medios. Otro estudio como el de Zdfiiga-Jara y
Pizarro-Ledn (2018) encontrd que los niveles del Sindrome son de tipo medio o bajo en los
educadores de ensefianza media y la mayoria de ellos no muestran rasgos de
despersonalizacion o baja realizacion personal, no obstante, los niveles de agotamiento
emocional reportados mostraron una incidencia importante, dimension que sugiere ser el
mayor problema detectado en esta comunidad.

Por altimo, es conveniente acotar que hay cierto cuestionamiento a como se ha
llevado a cabo la investigacion de este Sindrome en el continente, donde por ejemplo
Bambula y Gomez (2016) concluyen que la mayoria de las investigaciones se han realizado
utilizando las teorias y métodos de prueba que derivan de paises desarrollados, sin ahondar
en la especificidad de los procesos de trabajo en el contexto latinoamericano. En esta misma
linea, Kulakova et. al. (2017) evaluo la universalidad del constructo del Maslach Burnout
Inventory en un contexto latinoamericano, confirmando ciertas debilidades (ambigledad
factorial e inconsistencias) en las dimensiones de despersonalizacion y realizacion personal,
mas no asi en la de agotamiento emocional, la que resulto ser lo suficientemente consistente
con el planteamiento tedrico, siendo un indicio de la falta de equiparacion conceptual y/o
cultural del constructo, por lo que concluyen que por lo menos se debiera discutir el hacer
una reevaluacion de la experiencia cultural del fenédmeno para determinar la idoneidad y
pertenencia a los contextos en donde se le evalta y no caer en el defecto que la comunidad

en cuestion no interprete los items para lo que fueron disefiados.

25



Conflicto Trabajo-Familia
Conceptualizacion y Definicion

Las interacciones que se dan entre las esferas Trabajo-Familia han sido investigadas
desde los afos setenta dada la importancia de reconocer el impacto que tiene el trabajo sobre
la familia y viceversa. En primera instancia, la familia guarda su estrecho vinculo con el
empleo, puesto que éste Ultimo es por el cual se obtienen los recursos econémicos para
adquirir los insumos necesarios para subsistir (Andrade y Landero, 2015) y la familia por
otro lado es reconocida como la unidad basica de la sociedad la cual permite el desarrollo de
quienes la componen y que ademéas modera la relacion e interaccion que se da entre el
individuo, la familia y la sociedad (Valladares, 2008). Ahora bien, la llamada interaccion que
se da entre el trabajo y la familia es un proceso donde el comportamiento de un empleado en
un dominio, por ejemplo: el hogar, es influenciado por situaciones concretas (positivas o
negativas) que han sucedido y se han vivido en otro dominio, por ejemplo: en el trabajo
(Clark, 2000; Geurts et al., 2005).

Bajo esta dindmica, las personas a lo largo de su vida estan sujetas a asumir ciertos
roles de diversa indole y segun sea el dominio en el que se desenvuelvan y dadas las diversas
areas en las cuales podemos hacerlo, puede surgir un conflicto de roles, entendiendo este
como la simultanea ocurrencia de dos o mas tipos de presiones o solicitudes que
inevitablemente llevaran a que el cumplimiento de uno dificulte el satisfacer las demandas
del otro rol (Kahn, et al., 1964). Basados en esta definicion Greenhaus y Beutell (1985)
llevaron el conflicto de roles al ambito laboral y familiar, definiendo el Conflicto Trabajo-
Familia (CTF) como una consecuencia derivada de que en un momento las presiones de los

dominios laborales y familiares llegan a ser incompatibles entre si en algun aspecto, por lo
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que la participacién en uno de estos roles se dificulta en virtud de la contribucién en el otro.
A modo de ejemplificar este tipo de conflicto se puede mencionar como el trabajar hasta
tarde (demandas laborales) crea un problema o dificultad para poder recoger a un hijo
después de la escuela para su taller de fatbol o llevar a un padre enfermo a médico que no se
puede trasladar por si mismo (demandas familiares).

En funcion de lo planteado, estos autores identificaron tres tipos de conflictos segin
la dimensién principal con la que se entra en friccidn, ya sea el tiempo, el estrés o el
comportamiento.

El conflicto basado en el tiempo se produce cuando el tiempo dedicado a las
actividades de un rol comienza a consumir el tiempo que se requiere para cumplir con las
exigencias del otro rol, incluyendo también el tiempo que la persona puede utilizar en las
preocupaciones por las presiones del otro rol, cuando esta intentando fisicamente satisfacer
las necesidades de otro. Claras fuentes de este tipo de conflicto pueden ser la cantidad de
horas extraordinarias trabajadas, los turnos irregulares o la inflexibilidad horaria del trabajo.
Por otro lado, factores familiares que pueden contribuir pueden ser la crianza de los hijos, las
familias numerosas, las caracteristicas del empleo del conyuge, entre otras.

El conflicto basado en el estrés se produce cuando las demandas de un rol generan
tales niveles de tensién en el sujeto que llega a afectar su desempefio en el otro rol,
dificultando el cumplimiento de las exigencias de este ultimo. De este modo sintomas de
tensién como la fatiga, irritabilidad, ansiedad, apatia y/o depresion hacen disminuir los
recursos personales del sujeto debido a las presiones generadas. Algunas de estas fuentes
pueden estar relacionadas con factores laborales que se vuelven estresores (ambiguiedad de
rol, bajo apoyo del lider, alta rotacién, alta concentracion mental, comunicaciones

estresantes, baja variedad, importancia y autonomia de las tareas, expectativas frustradas,
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etc.), como también hay factores familiares que pueden ser fuentes de tension (bajo apoyo
familiar o conyugal, compromisos familiares prolongados, desacuerdo entre conyuges sobre
los roles familiares, etc.).

El conflicto basado en el comportamiento hace alusion a cuando los patrones de
conductas especificas que se requieren para un rol son incompatibles con las expectativas
conductuales en el otro rol. En este sentido, si una persona no puede reajustar su
comportamiento para poder desempefiarse en los distintos roles y exhibe estilos de
comportamientos no compatibles en el otro rol puede generar conflicto entre roles. Un
ejemplo de esto puede verse en los puestos de jefatura que requieren estilos de
comportamientos que muestren autoridad, sean impersonales y tengan poder, pero tal rol
puede generar actitudes indeseables en sus hijos en el ambito familiar.

Sumado a lo ya planteado, se establece que el Conflicto Trabajo-Familia es
bidireccional, es decir, cuando el trabajo interfiere o afecta a la familia se habla de un
conflicto trabajo-familia (CTF) y, por el contrario, cuando la familia interfiere o afecta al
trabajo hablamos de conflicto familia-trabajo (CFT). Esto a causa de que las demandas
familiares pueden interferir con los requerimientos laborales y viceversa (Frone, et al., 1997;
Andrade y Landero, 2015). Aunque a pesar de este consenso en la bidireccionalidad, algunos
estudios han descubierto que la interferencia de lo laboral en lo familiar es mas frecuente

independiente del género (Slan-Jerusalim & Chen, 2009).

Perspectivas y modelos tedricos
Teoria de roles
Segun la perspectiva de roles de Katz et al. (1964) el conflicto entre roles surge de la

participacién en diferentes roles y aparece ante la simultaneidad de dos 0 méas conjuntos de
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presiones de modo que cumplir con las tareas de uno de los roles dificultaria el cumplimiento
de las tareas del otro. Estos autores distinguen distintos tipos de conflicto de rol, siendo estos:
intra-emisor (un mismo emisor de rol emite demandas contradictorias), inter-emisores (dos
0 méas emisores de rol emiten demandas contradictorias entre si) y persona-rol (las demandas

de quienes las emiten son incompatibles con los valores personales del sujeto).

En el caso del Conflicto Trabajo-Familia, este seria una forma de conflicto inter-
emisores, puesto que las demandas asociadas a la pertenencia a una organizacion estan en
conflicto con las presiones que derivan de la participacion en otros grupos, en este ultimo
caso el nucleo familiar, surgiendo un conflicto cuando se dificulta la participacion de la
persona en un rol en virtud de su participacion en el otro rol, distinguiendo los roles de los
dominios laborales y familiares. Este modelo también plantea que cualquier caracteristica del
rol que afecte la participacion en el tiempo, el estrés o el comportamiento de una persona
dentro de un rol puede producir un conflicto entre ese rol y el otro. Como también propone
que el conflicto trabajo-familia se ve intensificado cuando los roles laborales y familiares son
importantes o centrales para el autoconcepto de la persona y cuando existen fuertes sanciones
negativas por el incumplimiento estas demandas.

Enfoque de demandas y recursos

Este enfoque enfatiza la necesidad de analizar las demandas y los recursos disponibles
para comprender la tensién laboral que contribuye al Conflicto Trabajo-Familia. Este modelo
por tanto asume que las demandas laborales pueden llegar a agotar los recursos de los sujetos,
lo que trae consecuencias individuales y laborales negativas. Por otro lado, los recursos
laborales tienen el potencial motivador para poder desempefiarse mejor, lo que se traduce en

resultados individuales y laborales positivos (Bakker y Demerouti, 2007). Sugiriendo
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también que recursos laborales como el apoyo social, la autonomia y la retroalimentacion del
supervisor actian como amortiguador entre las demandas y la tensién laborales.

Por otra parte, el modelo de conservacion de recursos (COR) de Hobfoll (1989) alude
a que los sujetos buscan adquirir, mantener y asignar sus recursos. Estos recursos se pueden
buscar en ciertas situaciones como el empleo, el matrimonio y el nacimiento de los hijos,
elementos que igualmente representan la necesidad de otros recursos que se pueden obtener
al desempeniar otros roles (Luk & Shaffer, 2005). Claro ejemplo de este enfoque aplicado a
la interaccion trabajo familia es cuando las personas experimentan el temor de perder su
trabajo o la situacion familiar actual debido a una falta de recursos para satisfacer las
necesidades en cualquiera de estos dos ambitos, por lo que se ven obligados a reasignar sus
recursos pasando de un rol a otro (Grandey y Copranzano, 1999). Ahora bien, la pérdida o
ganancia de recursos relacionadas al CTF pueden ejemplificarse en elementos como la
demanda/control, horas dedicadas/autonomia y la sobrecarga de roles/flexibilidad. Asi
entonces condiciones favorables en lo laboral generan la percepcion de ganancia de recursos,
para ejemplificar, condiciones como la autonomia y la flexibilidad laboral pueden aliviar las
percepciones de conflicto. No obstante, condiciones desfavorables como demandas laborales
o familiares intensas y una sobrecarga de tareas implican una pérdida de recursos en el
empleado quedando con menos poder y energia para equilibrar tanto los asuntos familiares
como los laborales. Por lo que en términos de consecuencias del CTF para la teoria COR,
este conflicto implica estrés y desafio al necesitar de méas tiempo, esfuerzo y energia para
lograr una compatibilidad entre el trabajo y el ambito familiar, enfrentando las pérdidas de
recursos reales y potenciales y que se pueden manifestar en consecuencias en las actitudes,

los comportamientos y el desarrollo profesional del empleado (Liao et al., 2019).
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Variables Asociadas al Conflicto Trabajo-Familia

Gabini (2019) en un articulo de revision bibliogréafica sobre la articulacién trabajo-
familia propuso que los predictores del CTF se pueden clasificar en dos categorias generales,
siendo estos los factores ambientales (familiares y laborales) y los factores disposicionales.
En lo que respecta al ambiente familiar, elementos como los estresores asociados al rol
(conflicto, ambigledad y sobrecarga), las demandas parentales, el apoyo marital, la cantidad
de personas a cargo o hijos y el clima familiar, han sido sefialados como antecedentes del
conflicto trabajo-familia. Desde la arista laboral, aspectos como la seguridad laboral, el tipo
de contrato, largas jornadas laborales y la poca flexibilidad laboral se vinculan mayormente
conel CTF.

Por otro lado, las variables de disposicion no tienen el mismo respaldo bibliografico
anterior, pero se pueden indicar algunas caracteristicas de personalidad como antecedentes
del CTF como el locus de control interno, la afectividad negativa y el neuroticismo.
Contrariamente, caracteristicas como la extraversion, la autoeficacia, los valores personales
y la agradabilidad se asocian con una mejor tendencia a sobrellevar los problemas evitando
asi el CTF. Complementario a esto Allen et al. (2015) ha encontrado que las dimensiones de
tiempo, estrés y comportamiento se han correlacionado de manera diferente con muchas de
las variables disposicionales mencionadas.

Bajo esta misma linea, el metaanalisis de antecedentes y consecuentes del Conflicto
Trabajo-Familia de Liao et al. (2019) asume como predictores significativamente positivos
del CTF las demandas familiares y laborales, y como predictores negativos la percepcién de
control tanto familiar como laboral, esto dado que las obligaciones en los dos ambitos
consumen los recursos del sujeto aumentando la probabilidad de conflicto, y el hecho de

percibir tener mayor control sobre estas obligaciones mejora la capacidad para administrar
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aquellos recursos disponibles para ambos roles, mitigando asi el conflicto. Por otro lado, las
horas reales dedicadas al ambito laboral tienen mayor incidencia en los niveles de conflicto
que las horas dedicadas a lo familiar. Por su parte, la autonomia laboral percibida y la
flexibilidad laboral relacionada a los horarios y al lugar de trabajo son un predictor negativo
del conflicto trabajo familia. Contrariamente, la sobrecarga de roles en los dominios familiar
y laboral serian predictores positivos de este tipo de conflicto.

Consecuencias

Gabini (2019) argumenta que las consecuencias pueden impactar los dominios
laborales, familiares y en la propia salud del empleado. Con respecto al dominio laboral, se
ha encontrado que tanto el CTF como el CFT influyen en una baja satisfaccion con el empleo,
un bajo compromiso organizacional y un mayor estres laboral. Por otra parte, es més el grado
de interferencia de la familia con el trabajo y no al revés, lo que predeciria negativamente el
rendimiento laboral, y, contrariamente, la interferencia del trabajo con la familia en mayor
medida estaria vinculada negativamente con la satisfaccion con la vida y marital.

En cuanto a los efectos de este tipo de conflicto en la salud del empleado se ha
encontrado falta de suefio, hipertension, depresion, abuso de sustancias, mayor tension
psicoldgica, cansancio emocional y Burnout. Concluyendo para Gabini (2019) que en
definitiva el CTF predice de manera negativa el bienestar y la salud del trabajador.|

Por su parte Liao et al. (2019) plantean que este conflicto representa una pérdida de
recursos personales que trae repercusiones negativas en las actitudes como el compromiso
laboral y familiar, en los comportamientos como el desempefio laboral y familiar y en las
evaluaciones acerca de su satisfaccion profesional y el desarrollo de su carrera, siendo éstas

mas desfavorables.

32



Siguiendo con las consecuencias de este tipo de conflicto, Obrenovic et al. (2020)
encontrd que éste tenia un impacto negativo en la seguridad psicoldgica y en el bienestar
psicoldgico y que ademas tiene una influencia indirecta en el desempefio laboral cuando la
seguridad y el bienestar psicoldgicos actuaban como mediadores.

Conflicto Trabajo Familia en docentes

Un estudio llevado a cabo por Céceres, et al. (2015) respecto de los factores
psicosociales que afectan a la salud mental de los docentes concluye luego de la aplicacion
del instrumento ISTAS 21 que la dimension “’doble presencia’’ fue una de las areas mas
riesgosas para los docentes de un establecimiento municipal evaluado, aunado con la
percepcion de tener una alta carga doméstica y en consecuencia tener mayores
preocupaciones por los quehaceres del hogar, donde la mujer es quien experimenta en mayor
grado. Este estudio se puede ver como un antecedente sobre el panorama de las relaciones
entre el trabajo y la familia en docentes.

Por otra parte, Mora (2014) en un estudio a profesionales de la educacion en la VII
Region sobre el Conflicto Trabajo-Familia y la Calidad de Vida Profesional, hallé que el
50% de los profesionales manifiesta que existe una mediana interferencia entre el trabajo y
la familia y viceversa. Por otro lado, Bustamante (2020) en una muestra de 51 docentes de
Linares, Chile encontré que en el 74% de ellos el trabajo interfiere medianamente en la
familia, 23% asevera que interfiere poco o casi nada y solo el 2% revela que hay una amplia
interferencia. Desde la esfera CFT se tienen resultados muy similares y se observa que hay
conflicto en ambas direcciones, sin una predominancia significativa.

El estudio de Delgado-Bello et al. (2021) en 140 docentes de establecimientos

particulares subvencionados de la ciudad de Antofagasta, Chile hall6 que el Conflicto
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Trabajo-Familia tiene una relacion negativa directa con la satisfaccion laboral y a su vez una
relacion positiva directa en la intencién de dejar su trabajo.

Por otro lado, el estudio de Gomez-Ortiz et al. (2015) en docentes de universidades
publicas y privadas de Bogota encontré que el CTF moderaba la relacion entre la tensién
laboral y el Burnout, mientras que el CFT moderaba la relacion entre tension laboral y
sintomas depresivos, donde a mayor conflicto méas experiencias de malestar se manifestaban
en el docente.

Por otro lado, Lemos et al. (2019) comentan en su estudio que el rol docente puede
ser lo suficientemente proclive a presentar CTF y CFT debido a la necesidad de tener que
cumplir con ambos roles. Su estudio encontrd que el tipo de conflicto que mayormente
destaco en relacion con el estrés laboral fue la interferencia Familia-Trabajo, contrario a la
tonica usual en la otra direccion, lo que podria ser explicado por las caracteristicas propias
de la profesion docente, ya que al ser un trabajo vocacional que cuesta separarlo de la vida
personal puede que asuman como parte de su rol el realizar funciones asociadas a la docencia
en el tiempo que debieran de disponer para su familia u otras actividades. Por lo que no
generaria tanto estrés la interferencia de lo laboral en lo familiar, sino que la interferencia de
lo familiar en lo laboral se percibiria de forma més negativa.

Otro estudio en un contexto escolar italiano encontré que las oportunidades para
aprender y desarrollarse actian como amortiguador de los efectos nocivos del CTF sobre la
despersonalizacién, mientras que la autoeficacia modera la relacion entre el CTF y el vigor.
Concluyendo que la autoeficacia y las oportunidades de desarrollo y aprendizaje son
importantes recursos que ayudan a los docentes a reducir los efectos negativos del CTF

(Simbula et al., 2012).
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Satisfaccion Laboral
Conceptualizacion y Definicion

En la actualidad se observa que no hay un acuerdo absoluto sobre la definicion
universal de Satisfaccion Laboral y més bien cada autor va realizando una propia de acuerdo
a la compatibilidad con su investigacion. Asi tenemos como la Satisfaccion Laboral puede
ser percibida como una actitud, un sentimiento y/o una emocién que estad intimamente
relacionada con el clima, la salud mental y el equilibrio personal (Canton y Téllez, 2016).
Por lo que si bien existen diferentes definiciones de este constructo todas coinciden en que
tiene un carécter multidimensional (Dipp et al., 2010).

El autor Loitegui (1990) por ejemplo, alude a que la Satisfaccion Laboral obedece
tanto a las caracteristicas individuales de la persona como también a las particularidades del
trabajo que este realiza. De la misma forma, esta satisfaccion en el trabajo se integra por un
conjunto de satisfacciones especificas 0 aspectos parciales que determinan una satisfaccion
general, siendo la reaccién afectiva general de un sujeto respecto de las caracteristicas del
trabajo y su contexto laboral. Este modelo descrito asi, implica un modelo compensatorio de
modo que un alto nivel de satisfaccion en un aspecto puede compensar o incluso suplir otras
facetas laborales que tengan un nivel deficiente segln la evaluacién del colaborador. Por esto
es que Hannoun (2011) concluye que el estudio de la Satisfaccion Laboral puede dar
informacion relevante acerca del efecto que producen las normas, politicas y disposiciones
generales que la organizacion ofrece al trabajador al dar a los altos mandos un punto de
referencia para tomar decisiones adecuadas y favorables para sus objetivos.

Canton y Téllez (2016) consideran que en la Satisfaccion Laboral convergen los

ambitos afectivos, cognitivos y actitudinales a la hora de evaluar perceptivamente nuestra
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vida laboral, lo que despierta una emocion ya sea mas positiva 0 negativa que nos provocara
a manifestar unas u otras conductas en nuestro lugar de trabajo. Coincidiendo con lo que
exponen diversos autores, como Robbins y Coulter (1996) quienes expresan que quien tenga
un alto nivel de satisfaccion en su puesto tendrd actitudes positivas hacia el mismo y
contrariamente quienes estén insatisfechos manifestaran actitudes negativas. Peird et al.
(1996) ve la Satisfaccion Laboral como una actitud o conjunto de actitudes que la persona
desarrolla hacia su situacion de trabajo.

Otros autores como Locke (1976) la definen como “’un estado emocional positivo y
placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto’” (p.
35). Tratandose entonces de un sentimiento de bienestar o felicidad que vivencia el trabajador
en relacion con su trabajo, y que puede ser hacia el trabajo en general o sobre algin aspecto
de este. En esta misma linea Barraza y Ortega (2009) definen este concepto como la actitud
que exhibe el trabajador en relacidn con su trabajo, actitud que se sostiene en las creencias y
los valores que el sujeto desarrolla en su propia vida laboral y que necesariamente tendran
una influencia significativa en sus comportamientos y resultados. Por otro lado, Adanez
(1990) alude a este constructo como:

“el sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho
de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a
gusto, dentro del ambito de una empresa u organizacion que le resulta
atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-
econdmicas acordes con sus expectativas” (p. 76).

Teniendo un panorama mas claro sobre la definicion de Satisfaccion Laboral, su
importancia para la psicologia organizacional radica en que cumple un papel mediador entre

las condiciones del entorno laboral y las consecuencias para los resultados de la institucion
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tanto a nivel organizacional como a nivel individual, ya que ademas constituye uno de los
productos mas importantes del trabajo humano al cual se le asocia inclusive una fuerte
relacion con su desempefio laboral (Dormann y Zapf, 2001)

Ahora bien, en un plano més especifico, la Satisfaccion Laboral docente segln
Caballero Martinez et al., (2003) esté vinculada tanto a las situaciones concretas de su labor
docente como a las caracteristicas individuales de su personalidad, suma que repercutira en
esferas como la estabilidad emocional, la tension, el estrés y/o el malestar, y tanto en el
ambito profesional como en el personal. En este sentido, la satisfaccion de los docentes se ve
afectada como resultado de comparar la realidad laboral vivida con lo que segun sus
expectativas deberia ser (Torres Gonzélez y Grupo D.I.E.A., 2010), donde a medida que la
distancia es menor entre estos dos elementos, la satisfaccion del docente aumentara
(Bruggemann, 1974).

Gibson et al. (1996) va un poco mas alld al mencionar los factores del ambiente de
trabajo mas relevantes para la satisfaccion de los trabajadores, siendo estos elementos como
el estilo de direccidn, las politicas y procedimientos de trabajo, el clima en la afiliacion de
los grupos de trabajo, las condiciones laborales y los beneficios proporcionados. Este mismo
autor propone algunas dimensiones cruciales entre las que destacan la cantidad y equidad de
la paga, el grado en que el trabajo se considera interesante y ofrece aprendizajes, el asumir
responsabilidades, las oportunidades de poder ascender, la capacidad de liderazgo y el grado

de compafierismo, competencia y apoyo entre los trabajadores.
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Perspectivas y Modelos Tedricos
Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Frederick Herzberg (1959; 1967) establecio que la Satisfaccion Laboral y la
insatisfaccion en el trabajo son parte de dos procesos distintos y separados entre si en la
conducta laboral. Encontrando que el sujeto en el trabajo tiene dos tipos de necesidades: las
necesidades higiénicas y las necesidades de motivacion. Las primeras, también llamados
factores extrinsecos tienen que ver con el ambiente fisico y psicolégico del trabajo e
involucran elementos como el salario, las relaciones con superiores, las condiciones
laborales, las politicas de la organizacion y la seguridad en el trabajo. Las segundas, también
Ilamadas factores intrinsecos refieren al contenido y la esencia misma del trabajo incluyendo
elementos como el contenido del trabajo, la responsabilidad, el progreso profesional, el
reconocimiento de las tareas bien hechas y los logros alcanzados. Siguiendo con la teoria, se
postula que los factores extrinsecos solamente son capaces de prevenir la insatisfaccion
laboral o ayudar a revertirla una vez ya establecida, mas no llegan a producir satisfaccion,
por lo que la satisfaccion puede darse solo a través de los factores intrinsecos de modo que
la insatisfaccion estard determinada por lo factores extrinsecos desfavorables para el
trabajador. La ecuacion explicativa seria la siguiente: una vez satisfechas las necesidades
higiénicas, el trabajador no se siente satisfecho ni insatisfecho (estado neutro); pero si no se
satisfacen se sentira insatisfecho. Por lo que la persona solo estara satisfecha cuando sus
necesidades de motivacion estén cubiertas, no obstante, si no se cubren no esta satisfecho ni

insatisfecho (estado neutro).
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Modelo de los Determinantes de la Satisfaccion en el Trabajo.

Este modelo destaca el nexo expectativas-recompensas a partir de diferentes facetas
y aspectos laborales. Y parte de la teoria de la motivacion de Porter y Lawler (1968) la cual
formula que la relacion entre la expectativa y la realidad de la recompensa recibida genera
satisfaccion o insatisfaccion laboral; en otras palabras, dependen de la comparacion que el
sujeto hace entre la recompensa recibida por el desempefio de su trabajo, y la que él considera
apropiada a cambio de éste. Por ende, si la recompensa obtenida efectivamente sobrepasa o
es equiparable a la que el individuo consideraba adecuada, el colaborador alcanza el estado
de satisfaccion; de modo contrario si la recompensa es considerada insuficiente se produce
la insatisfaccion.

Antecedentes y consecuentes de la Satisfaccion Laboral

Segun Davis y Newstrom (2003) la satisfaccion laboral estd relacionada con tres
actitudes de los empleados las cuales tienen que ver con la dedicacion, el compromiso
organizacional y el estado de animo en el trabajo. Por otro lado, Robbins (2005) alude a que
los factores organizacionales mas importantes que determinan la satisfaccion laboral tienen
que ver con el reto del trabajo, un sistema de recompensas justas, condiciones favorables de
trabajo, apoyo mutuo de los colegas y la compatibilidad entre la personalidad del sujeto y el
puesto de trabajo que ejerce.

Moreno-Gonzales (2019) explica que las causas de la Satisfaccion Laboral tienen que
ver con la calidad de vida laboral de la persona, cuanto mayor sea esta mayor satisfaccion
habra, pero también depende del significado que el trabajador les da puesto que unos pueden
valorar de igual o mayor forma el reconocimiento o implicacién, o la socializacion y el

estimulo ofrecidos por el trabajo. Siendo asi entonces que la congruencia de los valores
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personales con el grado de responsabilidad, el sentido del éxito profesional, los niveles de
aspiracion y grados de libertad que ofrece el trabajo también se ven relacionados. En esta
misma linea, las consecuencias de la satisfaccion pueden afectar las actitudes del sujeto ante
la vida y su familia, como también su salud fisica y mental, los que juegan un papel
importante en los indices de rotacion y ausentismo laboral.

Satisfaccion Laboral en la docencia

Las ciencias de la Educacion han comunicado la satisfaccion/insatisfaccion del
profesorado utilizando términos como ’el malestar docente’’, ""conflicto de los profesores’”’,
“’el Burnout docente’’, entre otros, para recalcar los elementos que se han venido estudiando
en la materia con esta comunidad. En el caso de los docentes la satisfaccion viene dada por
las situaciones especificas de su ocupacion y por las caracteristicas de su personalidad en
particular, en tanto que todo aquello puede repercutir a nivel emocional generando tension,
estres y malestar tanto desde una perspectiva profesional como individual (Caballero et al.,
2003).

Ahora bien, la incidencia que tiene la profesion docente en las generaciones jovenes
hace relevante el estudiar su satisfaccion dado que ello incide de forma directa en el
desemperio y la eficacia de su profesion, por lo que la insatisfaccion o disconformidad en
esta comunidad son temas preocupantes y objeto de debate a nivel global. Resulta claro
entonces que profesionales docentes laboralmente satisfechos otorgan beneficios
individuales y organizacionales para la calidad de la educacién y en consecuencia también a
la reputacion de las instituciones educativas. Sucede pues, que estos profesionales han tenido
que lidiar con elementos que causan malestar como el bajo reconocimiento, el atribuirles

roles no correspondidos y frustraciones constantes por cambios en los curriculos educativos,
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sin ofrecer soluciones de base sélidas para centrarse en el bienestar docente (Canton 'y Téllez,
2016).

Adentrandonos al panorama nacional se han encontrado en un estudio con 89
docentes de establecimientos municipales de la comuna de Rengo que el 55% de ellos
manifiesta niveles de satisfaccion altos y un 36% niveles bajos, siendo el resto (8,9%) niveles
moderados de satisfaccion (Jiménez et al., 2012). Otro estudio en 99 docentes de
establecimientos municipales y educacion primaria de la Region de O’Higgins y Region del
Maule encontrd puntuaciones altas en la mayoria de las dimensiones de satisfaccion laboral,
donde la intrinseca fue la més alta y por otro lado la satisfaccion con las prestaciones fue la
unica que obtuvo indices moderados, la cual tiene relacion con remuneraciones
insatisfactorias, el pobre cuidado de la institucion empleadora y una alta carga laboral
(Abarca et al., 2016). Por su lado, Diaz-Sanchez y Barra-Almagia (2017) en una muestra de
119 profesores de colegios municipales y particulares subvencionados de la comuna de
Machali de la VI Region encontro niveles moderados o intermedios de satisfaccion laboral.
Y por ultimo Cabezas et al. (2017) en una muestra representativa de 950 docentes de escuelas
publicas de la Region Metropolitana encontré que quienes cuentan con un mayor namero de
horas no lectivas reportan mayores niveles de satisfaccion laboral y quienes tienen una mayor
carga de horas extralaborales no contempladas en la jornada de trabajo, manifiestan menores
niveles de satisfaccion. En este estudio también llama la atencion el alto numero de horas
que los profesores reportan trabajar fuera de lo que estipulan sus contratos, siendo 11 horas
semanales en promedio, llegando algunos casos a las 70 horas, lo que puede estar relacionado
a las insuficientes horas no lectivas, el no tener espacios para trabajar fuera de la sala de

clases y una mala planificacion que desemboca en una sobrecarga laboral.
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Satisfaccion Laboral y Relacion Entre Variables

En cuanto a las variables de estudio, la revision sistemética de Villanueva (2020)
evidencia que el Sindrome de Burnout correlaciona negativamente con la Satisfaccion
Laboral, siendo esta Ultima entonces una variable protectora y predictora del Sindrome. Las
conclusiones de este estudio revelan que a mayores niveles de satisfaccion existe una menor
predisposicion al Sindrome, y también por otro lado, que quienes ejercen en el ambito publico
tienden a experimentar menores niveles de satisfaccion que quienes lo hacen en el privado
haciéndolos méas propensos a padecer agotamiento. Mamani-Macedo y Arias-Rosales (2019)
agregan a esta discusion que la insatisfaccion laboral puede manifestarse o no con Burnout,
0sea, quien padezca este Sindrome puede manifestar tanto satisfaccion como insatisfaccion.

Por su lado, Salessi y Omar (2017) encontraron un modelo explicativo a la
Satisfaccion Laboral basandose en la relacion de variables disposicionales, del cual
desprenden que el efecto indirecto del Capital Psicologico y la inteligencia emocional sobre
la Satisfaccion Laboral se amplifica por la extraversion y se atenda por el neuroticismo. En
una linea similar Gomez-Perdomo et al. (2017) evidenciaron que existe una relacion inversa
y estadisticamente significativa entre el Capital Psicolégico y el Sindrome de Burnout, al
igual que la Satisfaccion Laboral con el Sindrome, donde a medida que el Capital Psicologico
aumenta o disminuye la satisfaccion lo hace de igual forma, influyendo en direccién negativa
sobre el Burnout y explicando el 24% de los cambios en los niveles y la aparicion de esta
altima.

Ademas, Jiménez-Figueroa et al. (2020) encontraron en una muestra de trabajadores
de la salud publica en Chile, una relacion global negativa y significativa entre el Conflicto
Trabajo-Familia y la Satisfaccion Laboral, es decir, que a menor CTF mayores niveles de

satisfaccion experimentadas y viceversa, lo que se respalda en que los trabajadores que notan
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que sus organizaciones son capaces de responder a sus demandas familiares realizan una

evaluacion més positiva de su trabajo.
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Capital Psicologico Positivo
Conceptualizacion y Definicion

Este concepto se formul6 a partir de las ideas de la psicologia organizacional positiva
con Luthans y sus colegas, también denominado CaPsi o PsyCap en inglés, captura el
planteamiento de que las capacidades psicoldgicas de un individuo se pueden medir,
desarrollar y aprovechar para obtener un mejor desempefio humano, siendo clave algunos
recursos psicoldgicos de la psicologia positiva. Es asi como se concibe al Capital Psicologico
como un estado de desarrollo positivo que le permite al sujeto tener confianza a la hora de
realizar las acciones necesarias para poder tener exito en tareas desafiantes (autoeficacia), la
expectativa de obtener resultados positivos acerca de los sucesos presentes y futuros
(optimismo), ser perseverante en la consecucion y logro de los objetivos (esperanza) y ser
capaz de recuperarse de manera exitosa ante los problemas, la incertidumbre y el fracaso,
logrando adaptarse a las demandas estresantes y cambiantes de la vida (Luthans et al., 2007).

Cabe destacar que este constructo es de un orden superior a los cuatro recursos tenidos
en cuenta de forma separada, por lo que juntos crean una clase de sinergia que dota a la
persona de sensacion de control, intencionalidad y basqueda activa del logro de sus objetivos
para lo que se articulan mecanismos emocionales, cognitivos, sociales y motivacionales
(Luthans y Youssef-Morgan, 2017). Asi, el Capital Psicoldgico aporta mayor explicacion de
la varianza de lo que podrian hacerlo sus cuatro componentes de forma aislada, de variables
como el rendimiento o la satisfaccion laboral, esto ya que una vez combinadas las facetas
entre si se potencian los procesos cognitivos y motivacionales Unicos de cada indicador

ampliando su potencial (Luthans et al., 2007; Delgado-Abella y Mafias, 2019).
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Una de las caracteristicas de este constructo es que se trata de un “’cuasi estado’’
psicologico mas que un rasgo de personalidad, por lo que es modificable a través de procesos
de intervencion y por lo tanto susceptible de ser desarrollado con su entrenamiento (Luthans
etal., 2010; Toro Alvarez, 2019), lo que no quiere decir que sean tan situacionales y de corta
duracién como los estados de animo o las emociones (Avey et al., 2006). En su conjunto,
esto impactaria positivamente en el desempefio de los colaboradores ya que les permitiria
contar con una evaluacion mas positiva de las circunstancias y la probabilidad de éxito que
pueden tener en base al grado de motivacion, esfuerzo y perseverancia que apliquen. En
general se podria decir que el capital psicologico se relaciona positivamente con actitudes y
conductas deseables en los trabajadores y de manera negativa con variables indeseadas en el
contexto de las organizaciones, lo que coincide con la investigacion cientifica que reporta a
este constructo como un antecedente, consecuente, mediador o moderador de ciertos
comportamientos organizacionales (Delgado-Abella y Mafias, 2019).

Ahora bien, cada componente del capital psicologico guarda diferencias conceptuales
entre si y tiene su respaldo empirico y tedrico. A modo de contextualizacion la autoeficacia
seria una creencia, el optimismo un estilo de atribucion causal, la esperanza un estado
motivacional y la resiliencia una capacidad (Delgado-Abella, 2013).

En primer lugar, la autoeficacia de la teoria cognitiva social de Bandura (1997) hace
referencia a la confianza que tiene el sujeto en su capacidad personal de ser eficaz al enfrentar
nuevos retos para lograr el éxito. Es una creencia positiva y la conviccion del empleado sobre
sus capacidades para movilizar su motivacion, recursos cognitivos y estrategias de accion
dirigidas al logro de tareas especificas y en contextos determinados (Stajkovic y Luthans,

1998).
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En segundo lugar, la Esperanza constituye la voluntad de tener éxito y la capacidad
de identificar, clarificar y pesquisar las vias mas adecuadas para lograr alcanzar un objetivo.
Por lo tanto, la esperanza implica la energia motivacional para querer lograr metas sumado a
la capacidad de planificar las vias y formas alternativas para alcanzarlas, identificando de
forma proactiva submetas o los obstaculos que pueda traer la contingencia (Synder, 2000).

En tercer lugar, la Resiliencia es un modo de afrontamiento positivo que permite una
mejor adaptacion ante las adversidades significativas. En el sentido laboral implicaria una
capacidad psicoldgica para recuperarse de los eventos negativos, la incertidumbre, los
fracasos, las demandas estresantes y cambiantes e inclusive el incremento de
responsabilidades que se presentan en la vida del sujeto. Con esto las personas pueden
volverse cada vez mas resistentes a situaciones adversas otra vez que Se recuperan
dichosamente de una contrariedad anterior.

Y, en cuarto lugar, el Optimismo tiene relacién con tener una la perspectiva y
expectativa de obtener resultados positivos, con la salvedad de que es una evaluacion realista
de la situacion particular, estimando lo que se puede 0 no se puede lograr, incidiendo en la
motivacion a perseguir sus metas y lidiar con eventos adversos (Luthans, 2002; Newman et
al., 2014).

Capital Psicoldgico en la docencia

La investigacion del Capital Psicoldgico es hasta el dia de hoy muy incipiente, de ahi
gue no se encuentran estudios de esta variable en profesores de Chile hasta la fecha, para lo
cual tendremos como punto de referencia la revision sistematica de Vizoso-Gémez (2020) la
cual caracteriza la investigacion de esta variable en la docencia en diversas investigaciones
y reporta que el capital psicologico se muestra como un protector de la salud fisica y mental

a su vez que fomenta la motivacion, el compromiso laboral y el rendimiento en este colectivo.
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También muestra ser un factor protector frente al Burnout al prevenir la aparicion de este
dado a los recursos positivos que otorga, a la par que se relaciona positivamente con la
Satisfaccion Laboral, por lo que se recomiendan intervenciones destinadas a desarrollar el
Capital Psicoldgico en el profesorado. Es mas, Ferradés et al. (2019) establece que los niveles
mas bajos de Burnout se observan en docentes con un perfil de alto Capital Psicoldgico.
Como tambien se asocia negativamente con variables adversas como el agotamiento
emocional, el conflicto de rol, la despersonalizacion, la ansiedad y la intencion de rotacion
de rotar de puesto de trabajo, entre otros (Demir, 2018; Polizzi y Claro, 2019). En esta misma
linea uno de los pocos estudios en Latinoamerica, Argentina, muestra evidencia de que
docentes con altos niveles de esperanza y optimismo disminuyen la probabilidad de padecer
Burnout (Mesurado y Laudadio, 2019).

Se debe tomar en cuenta que el estudio de esta variable no esta exenta de sesgos de
deseabilidad social o incluso falsificacion lo que puede inflar los resultados de algunas
correlaciones por lo que se recomienda utilizar complementariamente medidas alternativas

al autoinforme (Newman et al., 2014).
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Fundamentacion del problema

A partir de los diversos y mdaltiples requerimientos en los que se ven inmersos los
docentes en Chile, ya sean la diversidad de roles que pueden exceder su capacidad y/o las
constantes evaluaciones a los que se someten a lo largo de su profesion, tanto a nivel nacional
como a nivel interno de sus propios establecimientos, es que resulta interesante estudiar como
pueden influir dichos requerimientos o condiciones laborales en la salud de los docentes.

Dada la importancia que reviste para mejorar los aprendizajes de los estudiantes, el
bienestar docente debiera ser el foco principal de un establecimiento educacional, como
también para su propio equipo de gestion, siendo necesario, entonces, reconocer y reducir los
principales factores que llevan al docente a adquirir consecuencias negativas para el mismo,
como por ejemplo el Sindrome de Burnout (De la Fuente Mundaca, 2017), tematica cual es
un frente de investigacion de plena actualidad (Cecilia-Martin et al., 2020).

Los estudios revelan que el Conflicto Trabajo-Familia seria una de las fuentes del
desarrollo del Sindrome, como también puede cumplir un rol mediador entre las demandas
laborales y la incidencia del Burnout, probablemente porque la carga de trabajo interfiere con
actividades familiares y de ocio, y con esto se reduce el tiempo disponible de descanso,
perjudicando el bienestar psicologico de los empleados (Zabrodska, et al., 2018). No
obstante, la percepcion de este tipo de conflicto se puede ver afectado por el contexto y las
percepciones culturales de los roles, donde, por ejemplo, la ubicacion y la cultura dentro de
esta zona incide en las experiencias y expectativas de conflicto (Muasya, 2015). Por lo que,
al considerar estas relaciones, no debemos ignorar el contexto cultural en cual se enmarcan.

Otro factor clave respecto de la docencia en particular, en relacién a la interferencia

familiar y laboral, es que, dado que esta profesion corresponde a uno de los trabajos
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denominados vocacionales, la interferencia de la familia en lo laboral se percibiria mas
negativa que al revés (lo familiar en lo laboral), esto debido a que sus labores y, en
consecuencia, la necesidad de sacrificar otros aspectos importantes para sus vidas, llegan a
ser asumidos como parte de su rol (Lemos, etal., 2019; Wilton & Ross, 2017). Por otro lado,
el nivel de equilibrio entre el trabajo y la familia también se ha visto relacionado en docentes
con otro elemento importante en la calidad de vida laboral, como lo es la satisfaccion laboral
(Abarca et al., 2016). Ese factor incidiria en la aparicion del sindrome de Burnout, donde a
mayor satisfaccion laboral, menor probabilidad de su incidencia en docentes (Malander,
2016).

Por su parte, el Capital Psicologico ha sido respaldado como un factor que en niveles
aceptables disminuye el riesgo de experimentar el sindrome de Burnout, como también, en
conjunto con el fomento de la Satisfaccion Laboral, contribuiria a reducir los niveles de
desgaste del empleado en varias esferas, como las personales, laborales y familiares,
mermando las probabilidades de incidencia del Burnout (Gémez-Perdomo et al., 2017). Por
lo demas, en docentes se ha encontrado que el Capital Psicologico seria un predictor de la
Satisfaccion Laboral y con la vida en general, a través del efecto mediador de la facilitacion
trabajo-familia (Li & Ming-Zheng, 2011). Como también, se evidencia que, si bien el Capital
Psicoldgico no puede mediar, si puede moderar la relacion entre el conflicto trabajo-familia
y el Burnout en docentes universitarios (Pu et al., 2017). No obstante, la mayoria de estos
estudios son de paises, e incluso continentes, con realidades o culturas diferentes a las
latinoamericanas o chilenas.

Algunas investigaciones han encontrado que aspectos relativos a las variables
contextuales del establecimiento también influyen en el Burnout, como lo es el nimero de

alumnos por clase, por ejemplo, donde a menor alumnos mayor incidencia del sindrome
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(Cano-Garcia et al., 2005). Respecto a este punto, la evidencia ain no llega a consenso, pero
se ha encontrado que esta influiria en la efectividad del trabajo de los docentes, donde a
menor alumnos por aula, mayor es su efectividad (Arop et al., 2018). Esto se podria explicar
posiblemente dado que un menor tamafio de la clase reduciria la carga de trabajo del maestro,
aumentando su productividad y, en consecuencia, el rendimiento en sus alumnos al cambiar
el formato de conferencia de grupo a una instruccion mas personalizada, generando, ademas,
mayor satisfaccion laboral en el docente (Nizamettin & Bekir, 2015; Undie & Nike, 2016;
Mathis, 2017). Sin embargo, en Chile también hay evidencia que plantea el efecto contrario
de la reduccién de alumnos por sala en el rendimiento de los estudiantes, donde,
contrariamente, a mayor nimero de estudiantes mejor es el rendimiento global de estos
(Cerda, 2019).

En ultima instancia, el aporte del conocimiento en estas tematicas en la poblacion
docente puede plantear un acercamiento del estado actual de ellos en diferentes esferas,
obteniendo informacidn que genere una mejor comprension y permita guiar posibles pasos a
seguir, ya sean medidas a tomar u otras implicaciones que guien la mejora en la efectividad
docente y, con esto, la optimizacién de los aprendizajes en sus alumnos.

Aludiendo a lainformacidn anteriormente expuesta, cabe preguntarse entonces: ¢Cual
es la relacion entre los niveles de Burnout, Conflicto Trabajo-Familia, Satisfaccién Laboral
y Capital Psicologico en una muestra de docentes de establecimientos educacionales publicos
de la Region del Maule? Y, complementariamente, ¢ Existen diferencias en sus niveles a partir

de la cantidad de alumnos por sala promedio del establecimiento?
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Obijetivos e hipdtesis de investigacion

Objetivo General de Investigacion

Describir la relacion entre los niveles de Burnout, Conflicto Trabajo-Familia,

Satisfaccion Laboral y Capital Psicoldgico en una muestra de docentes de establecimientos

educacionales publicos de la Region del Maule.

Objetivos Especificos

1.

Identificar los niveles de Burnout, Conflicto Trabajo-Familia, Satisfaccion Laboral y
Capital Psicoldgico.

Describir la relacion entre Burnout, Conflicto Trabajo-Familia, Satisfaccion Laboral
y Capital Psicoldgico.

Comparar los niveles de Burnout, Conflicto Trabajo-Familia, Satisfaccion Laboral y

Capital Psicoldgico en base al promedio de alumnos por sala del establecimiento.

Hipotesis de Investigacion

1.

Existe una relacion positiva y significativa entre el nivel de Burnout y el Conflicto
Trabajo-Familia.

Existe una relacion negativa y significativa ente los niveles de Burnout y la
Satisfaccion Laboral.

Existe una relacion negativa y significativa entre los niveles de Capital Psicologico y
los niveles de Burnout.

Existe una relacion negativa y significativa entre los niveles de Conflicto Trabajo-
Familia y la Satisfaccién Laboral.

Existen diferencias significativas en los niveles de Burnout, Conflicto Trabajo-
Familia y Satisfaccion Laboral presentes en cada establecimiento educacional en base

a su cantidad promedio de alumnos por sala.
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Metodologia

Tipo de investigacion

Es una investigacion de tipo cuantitativa con un alcance descriptivo-correlacional
puesto que intenta medir los niveles de las cuatro variables de interés en una muestra
determinada, y, paralelamente, busca conocer la relacion o grado de asociacion existente
entre dichas variables, esto con el fin de someter a prueba las hipotesis que se han establecido
previamente (Hernandez et al., 2006).
Disefio de investigacion

El disefio metodologico empleado es de tipo no experimental, puesto que no se
manipula ninguna de las variables a indagar, es decir, no busca provocar intencionalmente
una situacion para ver su efecto sobre las variables, sino que pretende observar la situacion
0 fendmeno tal cual se da en su contexto natural. Por lo demas se trata de un disefio
transversal-correlacional dado que se recopilara la informacion y se describiran las relaciones
existentes entre las variables de la muestra de estudio solo una Unica vez en un momento
determinado (Hernandez et al., 2006).
Participantes

El tamafio de la muestra del estudio estuvo compuesto de 86 docentes pertenecientes
a 5 establecimientos educacionales publicos de las comunas de Maule y Pencahue, dos
comunas con altos indices de ruralidad ubicadas dentro de la Region del Maule (Subsecretaria
del Desarrollo Regional y Administrativo, s.f.-a-b). Este muestreo se basé en un método no
probabilistico y por conveniencia, puesto que hubo una previa eleccion de las caracteristicas
de los participantes de manera intencionada y se llegé a ellos en base a los casos disponibles

a los cuales se pudo tener acceso (Hernandez et al., 2006). Cabe destacar que los docentes
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participantes del estudio imparten clases en ensefianza preescolar, basica y media. Y la
cantidad de alumnos promedio por sala para la mayoria de los establecimientos es menor al
promedio nacional de 31 alumnos, donde sélo un establecimiento supera esa cifra, fluctuando
desde los 8 a los 33 alumno. Para mantener la confidencialidad de los establecimientos estos
se identificaran por sus iniciales y una numeracion ascendente segun su n° de alumnos por
sala en promedio del establecimiento educacional, en consecuencia: el establecimiento
[1JOHC tiene en promedio 8 alumnos por sala, [2]NUM 16 alumnos, [3]CEP 18 alumnos,
[4]CHA 29 alumnos y [5]CEM 33 alumnos.

En primer lugar, se describen las variables demograficas mas relevantes para el
estudio. Los resultados del analisis descriptivo se presentan en la Tabla 1. (Anexo 6). En base
a lo observado en el andlisis, el 79,1% de los participantes (n=68) es de sexo femenino,
mientras que el 20,9% restante (n=18) es de sexo masculino. En cuanto a la edad, esta varia
de 25 a 74 afios. Ademas, la mayor parte de los participantes se encuentra casado/a (n=39;
45,3%), seguido de quienes se encuentran solteros/as (n=22; 25,6%) y en pareja sin vinculo
legal (n=17; 19,8%). A su vez, el 64% (n=55) manifiesta ser el principal proveedor de la
familia y el otro 36% restante no (n=31)

Los participantes se desempefian como profesores en las escuelas [1]JOHC (n=5;
5,8%), [2INUM (n=11; 12,8%), [3]CEP (n=28; 32,6%), [4]CHA (n=14; 16,3) y [5]CEM
(n=28; 32,6%). Respecto a su formacion académica, el 82,6% (n=71) posee estudios de nivel
superior, mientras que s6lo un 17,4% (n=15) posee estudios de posgrado. La mayor parte de
los participantes posee entre 0 y 10 afios de experiencia laboral (n=42; 48,8%), seguido de
quienes llevan 11 a 20 afios (n=27; 31,4%), 31 a 40 afios (n=8; 9,3%), 21 a 30 afios (n=7;

8,1%) y finalmente aquellos que poseen mas de 41 afios de experiencia (n=2; 2,3%).
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Respecto de su situacién laboral, la mayoria de los participantes se encuentra como
personal de planta (n=51; 59,3%), mientras que el resto se encuentra a contrata (n=35;
40,7%). Asimismo, la mayoria de los participantes se encuentra trabajando jornada completa
en sus respectivas escuelas (n=81; 94,2%), mientras sélo un 5,8% se encuentra en modalidad
part-time (n=5). La mayor parte de los participantes se desempefia en cursos de ensefianza
béasica (n=60; 69,8%), sequido de cursos de ensefianza media (n=12; 14%), ensefianza béasica
y media (n=10; 11,6%) y finalmente ensefianza pre-béasica (n=4; 4,7%).

Por otro lado, el 66% de los docentes posee jefatura de curso (n=57) y el 34% no
(n=29). Por lo demés el 74% imparte una asignatura en particular (n=64) y el 26% es
generalista (n=22). Como datos complementarios se tiene que el 80% (n=69) debe viajar a
su lugar de trabajo puesto que no vive en la misma comuna, solo el 12% (n=10) cuenta con
servicio doméstico en el hogar, el 14% (n=12) tiene a cargo de algun adulto mayor y el 10%
(n=9) esté a cargo de algun familiar con alguna necesidad especial o discapacidad.
Instrumentos

1) Cuestionario Maslach (Maslach Burnout Inventory): Este cuestionario fue creado
por Maslach y Jackson en 1986 y esta compuesto por 22 items formulados como afirmaciones
acerca de algunas actitudes y sentimientos del sujeto respecto de diferentes aspectos de su
trabajo, y cuyas respuestas se ubican en una escala tipo Likert de 7 puntos, con valores de 0
a 6, los que refieren a la frecuencia en que se presentan tales afirmaciones y que van desde
“’Nunca’’ a “’Todos los dias’’ (Guerrero, 2003). La composicion de los items del instrumento
se basa en tres dimensiones: Agotamiento emocional (1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 y 20),
Despersonalizacion (5, 10, 11, 15y 22) y Baja realizacion personal (4, 7,9, 12, 17, 18,19y
21) (Ferrando y Pérez, 1996). Por lo demaés las autoras reportan que este inventario obtuvo

indices de Alfa de Cronbach de 0,90 para Agotamiento emocional, 0,79 en
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Despersonalizacion y 0,71 en Realizacion personal en una muestra de 1316 sujetos (Maslach
y Jackson, 1986). Ahora bien, para efectos de esta investigacion se utiliz6 la adaptacion al
espafiol del cuestionario (MBI-ES) en su version para el profesorado realizada por Gil-Monte
y Peir6 (1997). Cabe destacar que el analisis de la confiabilidad de las dimensiones del
instrumento obtenida en una muestra chilena de 112 docentes arroj6 indices de Alfa de
Cronbach de 0,9 para agotamiento emocional, 0,738 para despersonalizacion y 0,707 para la
falta de realizacion personal, obteniendo una confiabilidad global de 0,923 del instrumento
MBI adaptado (De la Fuente Mundaca, 2017).

Por otro lado, para determinar la presencia del Sindrome de Burnout se deben
manifestar puntuaciones altas en las dimensiones de Agotamiento Emocional vy
Despersonalizacion y puntuaciones bajas en cuanto a la Falta de Realizacion Personal
(Maslach y Jackson, 1997). Ver Anexo 3.

2)Cuestionario Conflicto (Escala CTF/CFT): El cuestionario de Conflicto Trabajo-
Familia de Carlson et al. (2000) se compone de 18 items los cuales pretenden reportar dos
cosas, la direccion del conflicto y el tipo de conflicto. En cuanto a la direccion del conflicto,
esta puede presentarse de dos maneras: a) la interferencia del trabajo en la familia (conflicto
del trabajo a la familia) y b) la interferencia de la familia en el trabajo (conflicto de la familia
al trabajo) (Frone et al., 1992). En cuanto al tipo de conflicto, este puede basarse en: a) el
tiempo, que ocurre cuando el tiempo dedicado a las labores propias de un rol no se pueden
dedicar a las actividades del otro, asi como también cuando se da una falta de tiempo para
uno mismo producto de las demandas familiares y laborales; b) el estrés, que se presenta
cuando el estrés producido por las demandas de un rol afecta el desempefio de uno mismo en

el otro rol; y c) el comportamiento, que se da cuando el comportamiento que es necesario de
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utilizar en uno de los roles dificulta la satisfaccion de las necesidades del otro, dificultindose
su ajuste (Greenhaus y Beutell, 1985).

La medicidon del conflicto se punta en una escala tipo Likert de 1 a 5 puntos, cuyas
opciones de respuestas van de “’Nunca’’ a “’Siempre’’ respectivamente. La suma de las
puntuaciones indica que mientras mayor sea esta, mas considerable sera la interferencia
experimentada, indicando el puntaje mas alto tanto la fuente, como también el tipo de
conflicto que se ha vivenciado méas acusadamente (Carlson et al., 2000).

Cabe destacar que en muestras chilenas este instrumento ha reportado una
confiabilidad global de 0,87 (Jiménez et al., 2011). Como también se han reportado sus
indices Alfa de Cronbach en los diferentes tipos de conflicto en conjugacion con sus fuentes,
que van desde 0,78 hasta 0,87 (Miranda y Viera, 2011). Ver Anexo 4.

3)Cuestionario Satisfaccion Laboral S20-23: Este instrumento disefiado por Melia 'y
Peir6 (1989) contiene 23 items, cuyas opciones de respuestas se ubican en una escala Likert
de siete alternativas, las que se puntian de 1 a 7, siendo el puntaje minimo ‘’Muy
Insatisfecho’’ y el maximo “’Muy Satisfecho’’, respectivamente. Los autores del instrumento
reportan una confiabilidad con un indice de Alpha de 0.92 y una apreciable validez de
criterio. Por lo demas este cuestionario aborda cinco dimensiones de satisfaccion del del
empleado respecto de su trabajo, siendo estos: a) la satisfaccion con la supervision, la cual
aborda la forma en que los superiores evallan la tarea, como también el apoyo y la relacion
personal con este mismo, la supervision (proximidad y frecuencia) y el trato recibido por la
organizacion (items del 13 al 18); b) la satisfaccion con el ambiente fisico, la cual refiere a
aspectos del entorno fisico y del espacio del lugar de trabajo (items del 6 al 10); c) la
satisfaccion con las prestaciones, la cual alude al grado del cumplimiento de la organizacién

con elementos que son convenidos con el trabajador, como el sueldo, la capacidad de
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negociacion y las oportunidades de promocion y formacion (items 4, 11, 12, 22 y 23); d) la
satisfaccion intrinseca, la que se relaciona con las complacencia que genera el trabajo por si
mismo, pudiéndose tratar de las ocasiones que ofrece el trabajo de hacer lo que uno gusta o
destaca, asi como también la consecucion de objetivos y metas (items 1, 2, 3y 5); y e) la
satisfaccion con la participacion, la cual refiere al grado de satisfaccion con el grado de
participacion del trabajador en diferentes instancias laborales (items 19 al 21). Ver Anexo 5.

4)Cuestionario Capital Psicolégico Positivo (Escala CapPsi): Esta escala construida
por Luthans et al. (2007) fue pensada dentro del marco de la psicologia organizacional y
evalla esferas que componen el estado psicolégico positivo de una persona, el cual es
caracterizado por cuatro elementos: la autoeficacia, el optimismo, la resiliencia y la
esperanza. Respecto a la primera dimension esta refiere a la confianza que tiene el sujeto para
poder llevar a cabo tareas que se sean desafiantes. El segundo elemento aborda la capacidad
de poder concebir de forma positiva el éxito actual y futuro. El tercer aspecto refiere a la
percepcion de poder salir fortalecido ante situaciones adversas. Y la Gltima dimension alude
al nivel de perseverancia que el sujeto percibe que emplea para poder lograr los objetivos que
se plantea y poder lograrlos con éxito. La escala original constaba de 48 items, pero Omar et
al. (2013) validaron esta escala de la version en espafiol con 16 items en una muestra de
trabajadores argentinos, obteniendo indices satisfactorios de confiabilidad y consistencia
interna en cada una de las cuatro dimensiones, siendo el coeficiente de Alpha de Cronbach
0,87 para esperanza, 0,91 para optimismo, 0,84 para resiliencia y 0,79 para la autoeficacia.
Los items correspondientes a cada dimension son los siguientes: resiliencia desde el item 1
al 4, optimismo desde item 5 al 8, autoeficacia a partir del item 9 al 12 y esperanza desde el

item 13 al 16. VVer Anexo 6.
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Por otro lado, el formato de respuesta a las afirmaciones tiene un formato de escala
tipo Likert de 5 puntos, donde 1 significa “’Nunca’ y 5 “’Siempre’’. Y para su evaluacion
considera el promedio obtenido para cada dimension.

Procedimiento

Para tener acceso a la muestra en primer lugar se tomo contacto con las autoridades
o directores de 8 establecimientos educacionales de las comunas de Talca, Maule y Pencahue
mediante reuniones acordadas entre los meses de agosto y noviembre del 2019, es decir
previo a la pandemia Covid-19. Se les invito a participar del estudio exponiendo los objetivos
de investigacion e importancia de las variables a medir en los docentes, esto mediante un
informe detallado del proyecto de investigacion y una carta formal de autorizacion del
profesor guia del estudio. De aquellos establecimientos educacionales, cinco accedieron a
participar de la investigacion, de los cuales dos pertenecian a la comuna de Pencahue y tres
a la comuna de Maule. Por consiguiente, una vez acordada la participacion se procedio a fijar
las fechas de administracion y aplicacion de los instrumentos a los docentes, los cuales
pudieron darse durante jornadas en las cuales pudieran estar reunidos para tal aplicacién y/o
en las que hubiera tiempo, espacio y disponibilidad autorizada por parte de los directores de
cada establecimiento para tales efectos.

Una vez dado el momento de aplicar los instrumentos a los docentes, en primera
instancia se procedié a explicar en detalle el motivo de su aplicacion, sus fines, el caracter
voluntario de su participacién por medio de un acta de consentimiento informado y las
instrucciones para responder el dossier de instrumentos (Ver Anexo 1).

Finalmente, junto con agradecer la participacion de los docentes, se fijo una fecha
para la devolucion de los datos obtenidos a cada uno de los directores a través de un informe

de retroalimentacion de resultados descriptivos para cada establecimiento participante en
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particular. Cabe destacar que algunas aplicaciones se dieron en el periodo del denominado
“’estallido social’” pero el funcionamiento de estos establecimientos mantuvo sus
condiciones fisicas de funcionamiento normales, dado que sus comunas no se vieron
mayormente involucradas en conflictos sociales importantes como otras comunas urbanas de

la Region.

Plan de anélisis

En primer lugar, se hara uso de anlisis descriptivo a través de tablas de frecuencia
para conocer la distribucion de los niveles en los que se encuentran las principales variables
del estudio observadas en la muestra; abordando asi el primer objetivo especifico del estudio.
Para cumplir el segundo objetivo especifico del estudio sobre conocer la relacién entre las
variables del estudio, es necesario determinar el tipo de distribucion que poseen las variables
en lamuestra. Para ello se realizaran pruebas de normalidad a través del Test de Kolmogorov-
Smirnov. Los resultados de este Test permitiran determinar si se debe proceder a través de
analisis paramétrico o no-paramétricos.

La relacion existente entre las variables de estudio sera determinada a través del
analisis del coeficiente de correlacion de Pearson (en caso de utilizar pruebas paramétricas)
0 Spearman (en caso de utilizar pruebas no-paramétricas). En consecuencia, se utilizaran los
puntajes directos obtenidos en cada una de las dimensiones de los instrumentos. Debido a
que la variable Burnout se encuentra dicotomizada (0=Burnout Ausente; 1=Burnout
Presente), su asociacion con los niveles del resto de las variables del estudio sera determinado
a través de pruebas de Chi-cuadrado (y%). Finalmente, para abordar el ultimo objetivo
especifico y determinar la existencia de diferencias significativas en las variables medidas

segun la Escuela en la que se desempefian los profesores, se realizar andlisis de varianza de
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una via (ANOVA en caso de utilizar pruebas paramétricas; ANOVA de Kruskal-Wallis en

caso de utilizar pruebas no-paramétricas).

Resultados

A continuacién, se presentaran los principales resultados derivados de los objetivos
de estudio. En primer lugar, respecto a las pruebas de normalidad con el fin de determinar el
tipo de distribucién de las principales variables del estudio, se realizaron pruebas de a través
de la prueba de Kolmogorov-Smirnov. La Tabla 2 presenta los resultados del este andlisis.

Los siguientes resultados permiten observar que, entre todas las variables, solamente
Agotamiento Emocional, CFT, CTF y Tiempo poseen una distribucion normal (p>0,05). Por
ello, dado que el supuesto de normalidad no se cumple para gran parte de los datos se define
que los analisis del estudio seran realizados en base a pruebas no-paramétricas.

Tabla 2.: Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov gl p
Edad 0,177 70 0,000
Agotamiento Emocional 0,066 70 0,200
Despersonalizacion 0,222 70 0,000
Realizacion Personal 0,141 70 0,002
Conflicto Familia 0,087 70 0,200
Conflicto Trabajo 0,096 70 0,184
Estrés (Total) 0,123 70 0,011
Comportamiento (Total) 0,129 70 0,006
Tiempo (Total) 0,060 70 0,200
Satisfaccion con la Supervision 0,141 70 0,001
Satisfaccion con el Ambiente Fisico 0,153 70 0,000
Satisfaccion con las Prestaciones 0,148 70 0,001
Satisfaccion Intrinseca 0,157 70 0,000
Satisfaccion con la Participacion 0,191 70 0,000
Resiliencia 0,122 70 0,011
Optimismo 0,212 70 0,000
Autoeficacia 0,141 70 0,001
Esperanza 0,235 70 0,000
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En la Tabla 3. se observa la distribucion de los niveles y grados en las que se

y Capital Psicoldgico.

de cada uno de los instrumentos.

Tabla 3: Distribucién de los participantes para los niveles obtenidos en cada variable.

Describir de los Niveles de Burnout, Satisfaccion Laboral, Conflicto Trabajo-Familia

encontraron cada una de las dimensiones evaluadas en los participantes segin los baremos

Frecuencia % Frecuencia %
MBI-ES Agotamiento Bajo 19 22,10 CTF/CFT  Interferencia Poco 36 41,90
Emocional (Nivel)  Medio 22 25,60 Familia-Trabajo Medianamente 48 55,80
Alto 40 46,50 (Grado) Perdidos 2 2,30
Perdidos 5 5,80 Interferencia Poco 17 19,80
Despersonalizacion  Baja 51 59,30 Trabajo-Familia Medianamente 63 73,30
(Nivel) Media 23 26,70 (Grado) Mucha 3 3,50
Alta 9 10,50 Perdidos 3 3,50
Perdidos 3 3,50 Conflicto Basadoen ~ Poco 29 33,70
Realizacion Baja 12 14,00 Estrés (Grado) Medianamente 55 64,00
Personal (Nivel) Media 16 18,60 Ampliamente 2 2,30
Alta 55 64,00 Conflicto Basadoen  Poco 32 37,20
Perdidos 3 3,50 Comportamiento Medianamente 48 55,80
Burnout Ausente 79 91,90 (Grado) Ampliamente 2 2,30
Presente 4 4,70 Perdidos 4 4,70
Perdidos 3 3,50 Conflicto Basadoen  Poco 25 29,10
S20-23 Satisfaccion conla  Muy baja 5 5,80 Tiempo (Grado) Medianamente 59 68,60
Supervision Baja 6 7,00 Ampliamente 2 2,30
(Nivel) Moderada 16 18,60 CAPSI Resiliencia (Nivel) ~ Medio 2 2,30
Alta 25 29,10 Alto 41 47,70
Muy alta 34 39,50 Muy alto 41 47,70
Satisfaccion conel ~ Muy baja 8 9,30 Perdidos 2 2,30
Ambiente Fisico Baja 13 15,10 Optimismo (Nivel) Medio 2 2,30
(Nivel) Moderada 14 16,30 Alto 26 30,20
Alta 33 38,40 Muy alto 56 65,10
Muy alta 17 19,80 Perdidos 2 2,30
Perdidos 1 1,20 Autoeficacia (Nivel)  Medio 5 5,80
Satisfaccion con Muy baja 3 3,50 Alto 42 48,80
las Prestaciones Baja 14 16,30 Muy alto 37 43,00
(Nivel) Moderada 23 26,70 Perdidos 2 2,30
Alta 35 40,70 Esperanza (Nivel) Bajo 1 1,20
Muy alta 10 11,60 Medio 2 2,30
Perdidos 1 1,20 Alto 18 20,90
Satisfaccion Baja 2 2,30 Muy alto 62 72,10
Intrinseca (Nivel) Moderada 12 14,00 Perdidos 3 3,50
Alta 37 43,00
Muy alta 35 40,70
Satisfaccion conla  Muy baja 3 3,50
Participacion Baja 10 11,60
(Nivel) Moderada 7 8,10
Alta 31 36,00
Muy alta 34 39,50
Perdidos 1 1,20
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Relaciones Entre Niveles de Burnout, Satisfaccion Laboral, Conflicto Trabajo-Familia
y Capital Psicolégico.

A continuacion, se presenta la relacion entre las principales variables de estudio lo
que se determina a través de un analisis de correlacion. Considerando el paso anterior, este
analisis es llevado a cabo a traves del Coeficiente de Correlacion de Spearman para generar
una matriz de correlaciones no-parametricas.

Relacion Entre Escalas Totales

Respecto de la relacion entre los puntajes totales de los instrumentos aplicados en el
estudio, los resultados de la Tabla 4 permiten identificar correlaciones negativas y
estadisticamente significativas entre la escala S20-23 y las escalas MBI-ES (rs=-0,408;
p=0,000) y CTF (rs=-0,223; p=0,047). Junto a esto, se observa una correlacion positiva y
estadisticamente significativa entre la escala CTF y la escala CFT (rs=0,530; p=0,000). No
se observaron correlaciones significativas entre las demas escalas.

Tabla 4.: Matriz de correlaciones no-paramétricas escalas totales

MBI-ES  S20-23 __ CFT CTF
S2023  rs  -0,408
p 0,000

CFT rs 0097  -0,192
p_ 0410 0,086
CTF rs 0210 0223 0530
p_ 0073 0,047 0,000
CAPSI s 0,061 0184  -0,143  -0,040
p 0610 0,102 0,199 0,720

Relacion Entre Dimensiones de las Escalas CTF/CFT y MBI-ES

Los resultados de la Tabla 5 permiten observar relaciones positivas y estadisticamente
significativas principalmente entre la dimensién de Agotamiento Emocional y CTF (rs
=0294; p=0,009), Estreés (rs =0,421; p=0,000) y Tiempo (rs=0,239; p=0,032). Por otra parte,

se identificaron relaciones negativas y estadisticamente significativas entre la dimension de
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Realizacion Personal y las dimensiones de CFT (rs=-0,227; p=0,041), CTF (rs=-0,294;
p=0,007), Estrés (rs=-0,356; p=0,001) y finalmente Comportamiento (rs=-0,356; p=0,006).

Tabla 5.: Matriz de correlaciones no-paramétricas (CTF/CFT — MBI-ES)

Agotamiento Emocional ~ Despersonalizacion  Realizacion Personal

Conflicto Familia-Trabajo rs 0,183 0,197 -0,227
p 0,106 0,074 0,041
Conflicto Trabajo-Familia rs 0,294 0,183 -0,297
p 0,009 0,099 0,007
Estrés (Total) rs 0,421 0,183 -0,356
p 0,000 0,093 0,001
Comportamiento (Total) rs 0,070 0,190 -0,304
p 0,541 0,090 0,006
Tiempo (Total) rs 0,239 0,168 -0,098
p 0,032 0,124 0,380

Relacion Entre Dimensiones de las Escalas CTF/CFT y S20-23

Los resultados de la Tabla 6 permiten identificar relaciones negativas y
estadisticamente significativas entre la dimension de Satisfaccion con la Participaciony CFT
(rs=-0,289; p=0,008), CTF (rs=-0,225; p=0,042), Estrés (rs=-0,247; p=0,022) vy
Comportamiento (rs=-0,293; p=0,008).

Tabla 6.: Matriz de correlaciones no-parametricas (CTF/CFT — S20-23)

Satisfaccion con Satisfaccion conel  Satisfaccion con  Satisfaccion  Satisfaccion con

la Supervision Ambiente Fisico las Prestaciones Intrinseca la Participacion
Conflicto Familia Trabajo rs -0,171 -0,033 -0,099 -0,164 -0,289
p 0,119 0,767 0,373 0,135 0,008
Conflicto Trabajo Familia rs -0,121 -0,150 -0,180 -0,095 -0,225
p 0,275 0,179 0,105 0,393 0,042
Estrés (Total) rs -0,181 -0,127 -0,145 -0,104 -0,247
p 0,095 0,246 0,185 0,339 0,022
Comportamiento (Total) rs -0,181 -0,073 -0,106 -0,125 -0,293
p 0,103 0,517 0,347 0,265 0,008
Tiempo (Total) rs -0,029 -0,112 -0,143 -0,074 -0,130
p 0,791 0,308 0,190 0,497 0,235
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Relaciones Entre las Dimensiones de las Escalas CTF/CFT y CaPsi.

Los resultados de la Tabla 7 permiten identificar relaciones negativas y
estadisticamente significativas entre la dimension de Resiliencia y la dimension Estrés (rs=-
0,295; p=0,006). Ademas, se identifican relaciones negativas y estadisticamente
significativas entre la dimension de Autoeficacia y las dimensiones CFT (rs=-0,233;
p=0,035) y Estrés (rs=-0,263; p=0,016).

Tabla 7: Matriz de correlaciones no-paramétricas (CTF/CFT — CAPSI)

Resiliencia  Optimismo  Autoeficacia  Esperanza

Conflicto Familia rs -0,178 -0,083 -0,233 -0,006
p 0,109 0,461 0,035 0,955
Conflicto Trabajo rs -0,173 -0,121 -0,097 0,057
p 0,121 0,280 0,391 0,614
Estrés (Total) rs -0,295 -0,175 -0,263 -0,093
p 0,006 0,112 0,016 0,405
Comportamiento (Total) rs -0,053 -0,032 -0,065 0,099
p 0,642 0,779 0,565 0,382
Tiempo (Total) rs -0,181 -0,055 -0,118 0,012
p 0,100 0,620 0,283 0,917

Relaciones Entre las Dimensiones de los Instrumentos S20-23 y MBI-ES

Los resultados de la Tabla 8 permiten identificar relaciones negativas y
estadisticamente significativas entre la dimension de Agotamiento Emocional y las
dimensiones de Satisfaccion con la Supervision (rs=0,264; p=0,017), Satisfaccion con el
Ambiente Fisico (rs=-0,397; p=0,000), Satisfaccion con las Prestaciones (rs=-0,339;
p=0,002), Satisfaccion Intrinseca (rs=-0,414; p=0,002) y Satisfaccion con la Participacion
(rs=-0,293; p=0,008). Igualmente se identifican relaciones negativas y estadisticamente
significativas entre la dimension de Despersonalizacién y las dimensiones de Satisfaccion
con la Supervision (rs=-0,307; p=0,004), Satisfaccion con el Ambiente Fisico (rs=-0,254;

p=0,020), y Satisfaccion con la Participacion (rs=-0,341; p=0,002). Por ultimo, se identifica
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una relacion positiva y estadisticamente significativa entre la dimension de Realizacion
Personal y Satisfaccion con la Participacion (rs=0,219; p=0,048).

Tabla 8.: Matriz de correlaciones no-paramétricas (S20-23 — MBI-ES)

Agotamiento Emocional ~ Despersonalizacion  Realizacion Personal

Satisfaccion con la Supervision rs -0,264 -0,307 0,143
p 0,017 0,004 0,197
Satisfaccion con el Ambiente Fisico s -0,397 -0,254 0,115
p 0,000 0,020 0,303
Satisfaccion con las Prestaciones rs -0,339 -0,184 -0,016
p 0,002 0,093 0,889
Satisfaccion Intrinseca rs -0,414 -0,189 0,141
p 0,000 0,083 0,204
Satisfaccion con la Participacion rs -0,293 -0,341 0,219
p 0,008 0,002 0,048

Relaciones Entre las Dimensiones de los Instrumentos S20-23 y CaPsi

Los resultados de la Tabla 9 permiten observar una relacion positiva y
estadisticamente significativa entre la dimension de Satisfaccion Intrinseca y Autoeficacia
(rs=0,227; p=0,038), Optimismo (rs=0,316; p=0,003) y Resiliencia (rs=0,380; p=0,000). Al
igual que la Satisfaccion con el Ambiente Fisico con el Optimismo (rs=0,246; p=0,025).

Tabla 9.: Matriz de correlaciones no-paramétricas (S20-23 — CAPSI)

Resiliencia  Optimismo  Autoeficacia  Esperanza

Satisfaccion con la Supervision rs 0,109 0,202 0,034 0,141
p 0,323 0,066 0,761 0,203
Satisfaccion con el Ambiente Fisico rs 0,080 0,246 -0,055 -0,057
p 0,474 0,025 0,619 0,613
Satisfaccion con las Prestaciones rs 0,189 0,165 0,027 -0,052
p 0,086 0,136 0,806 0,642
Satisfaccion Intrinseca rs 0,380 0,316 0,227 0,120
p 0,000 0,003 0,038 0,281
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Satisfaccion con la Participacion rs 0,203 0,200 0,091 0,134

p 0,065 0,070 0,413 0,229

Relaciones entre las dimensiones de los instrumentos MBI-ES y CaPsi

Los resultados de la Tabla 10 permiten observar relaciones negativas y
estadisticamente significativas entre la dimension de Agotamiento Emocional y las
dimensiones de Resiliencia (rs=-0,433; p=0,000), Optimismo (rs=-0,356; p=0,001) y
Autoeficacia (rs=-0,342; p=0,002). Igualmente, se identifica una relacion negativa y
estadisticamente significativa entre la dimension de Despersonalizacion y Esperanza (rs=-
0,243; p=0,028). Por ultimo, se identifican relaciones positivas y estadisticamente
significativa entre la dimension de Realizacion Personal y las dimensiones de Resiliencia
(rs=0,345; p=0,002), Optimismo (rs=0,228; p=0,041) y Autoeficacia (rs=-0,288; p=0,009).

Tabla 10.: Matriz de correlaciones no-paramétricas (CAPSI — MBI-ES)

Agotamiento Emocional ~ Despersonalizacion  Realizacion Personal

Resiliencia rs -0,433 -0,179 0,345
p 0,000 0,106 0,002
Optimismo rs -0,356 -0,143 0,228
p 0,001 0,197 0,041
Autoeficacia rs -0,342 -0,067 0,288
p 0,002 0,547 0,009
Esperanza rs -0,083 -0,243 0,195
p 0,471 0,028 0,083

Pruebas de Chi-Cuadrado

A diferencia del resto de las variables que se encuentran en formato de variables
continuas (puntaje bruto) u ordinales (niveles), la variable de Burnout esta categorizada de

manera dicotomica (1=Presencia de Burnout; 0=Ausencia de Burnout) segtn las condiciones
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establecidas por el MBI-ES. Por ello, la asociacion entre la presencia de Burnout y los niveles
del resto de variables en el estudio es determinado a través de andlisis con pruebas de Chi-
Cuadrado (x?). La Tabla 11 presenta el resumen de los resultados para todas las variables.

Los resultados de la Tabla 11 permiten determinar que la presencia de Burnout esta
asociada significativamente con el nivel de Despersonalizacion (x?=33,216; p=0,000), de
Realizacion Personal (y?=24,865; p=0,000) de Conflicto Trabajo-Familia (y?=6,036;
p=0,049), de Satisfaccion con el Ambiente Fisico (¥?=10,323; p=0,035) y de Satisfaccion
Intrinseca (x>=41,890; p=0,000).

Tabla 11.: Pruebas de Chi-Cuadrado (Burnout)

Burnout
4 p
MBI-ES Agotamiento Emocional 4546 0,103
(Niveles)  Despersonalizacion 33,216 0,000
Realizacion Personal 24,865 0,000
CTF/CFT Interferencia Familia-Trabajo 3,202 0,074
(Niveles) Interferencia Trabajo-Familia 6,036 0,049
Conflicto Basado en Estrés 2,379 0,304

Conflicto Basado en Comportamiento 3,112 0,211

Conflicto Basado en Tiempo 1917 0,383
S20-23 Satisfaccion con la Supervision 4,036 0,401
(Niveles)  Satisfaccion con el Ambiente Fisico 10,323 0,035
Satisfaccion con las Prestaciones 2,005 0,735
Satisfaccion Intrinseca 41,890 0,000
Satisfaccion con la Participacién 5801 0,215
CAPSI Resiliencia 0,407 0,816
(Niveles)  Optimismo 0,083 0,959
Autoeficacia 5523 0,063
Esperanza 1,039 0,792
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Anélisis de varianza (ANOVA)

Para determinar si existen diferencias significativas entre las distintas escuelas
respecto a las variables del estudio, y considerando la decisién de proceder a través de
pruebas no-paramétricas, se realiza un anélisis de varianza (ANOVA) de Kruskal-Wallis de
una via, tanto a nivel de dimensiones de cada instrumento como a nivel de escala general,
siendo la Escuela el factor de comparacion. Los resultados del analisis se presentan en la
Tabla 12 considerando los puntajes totales de las escalas utilizadas y en la Tabla 13 se
analizan en funcion de las dimensiones de cada instrumento.

La primer ANOVA de Kruskal-Wallis se utilizo para determinar si existian
diferencias estadisticamente significativas entre las Escuelas considerando los puntajes
totales de las escalas utilizadas en el estudio. El analisis que se detalla en la Tabla 12 permite
determinar que existirian diferencias estadisticamente significativas entre las Escuelas
Unicamente en los puntajes obtenidos en la escala CTF (H=10,284; p=0,036).

Tabla 12.: ANOVA de Kruskal-Wallis

H p

MBI-

ES 1.252 0.870
S20-23  1.138 0.888
CFT 7.070 0.132
CTF 10.284 0.036
CAPSI  2.072 0.722

Comparacion de los Instrumentos Entre Diferentes Establecimientos Educacionales.
El andlisis siguiente, representado en la Tabla 13 permite determinar que existirian

diferencias estadisticamente significativas entre las Escuelas en cuanto a la dimension de

Satisfaccion con el Ambiente Fisico (H=18,643; p=0,001), CTF (H=10,284; p=0,036) y

Estrés (H=9,749; p=0,045).
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Tabla 13.: ANOVA de Kruskal-Wallis

H p H P

MBI-ES Agotamiento Emocional 4377 0,357 CTF/CFT  Conflicto Familia 7,070 0,132

Despersonalizacion 7,806 0,099 Conflicto Trabajo 10,284 0,036

Realizacién Personal 7,118 0,130 Estrés (Total) 9,749 0,045

Burnout 1,517 0,824 Comportamiento (Total) 9,265 0,055
S20-23 Satisfaccion con la Supervision 8,232 0,083 Tiempo (Total) 9,070 0,059

Satisfaccion con el Ambiente Fisico 18,643 0,001

Satisfaccion con las Prestaciones 5,420 0,247

Satisfaccion Intrinseca 1,183 0,881

Satisfaccion con la Participacion 4,167 0,384
CAPSI Resiliencia 1,648 0,800

Optimismo 0,892 0,926

Autoeficacia 6,519 0,164

Esperanza 0,622 0,961

Finalmente, para determinar las diferencias especificas existentes entre las Escuelas

en estas dimensiones, se realizan pruebas post-hoc con el método de correccion de Bonferroni

para comparaciones multiples, tanto para las escalas generales como por dimension de

instrumentos. Los resultados se presentan en la Tabla 14 y Tabla 15 respectivamente.

La Tabla 14 contiene la informacion que determina las diferencias especificas

existentes entre las Escuelas en la escala CTF. Este andlisis permite determinar que estas

diferencias entre Escuelas sélo fueron realmente estadisticamente significativas entre la

Escuelas [5]CEM y [2JNUM (p=0,049), [S]CEM y [4]CHA (p=0,009) y [3]CEP y [4]CHA

(p=0,017). De la variable Satisfaccion con el Ambiente Fisico. Las diferencias se observan

especificamente en Escuela [1JOHC y las Escuela [S]JCEM (p=0,001), [2]NUM (p=0,006) y

[4]CHA (p=0,009).
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Tabla 14.: Pruebas post-hoc (Bonferroni)

(Grupo 1 - Grupo 2) Estadistico EE p
CTF Escuela OHC-Escuela CEM -,308 11,754 979
Escuela OHC-Escuela CEP -2,179 11,687 ,852
Escuela OHC-Escuela NUM -17,318 12,983 ,182
Escuela OHC-Escuela CHA -21,538 12,667 ,089
Escuela CEM-Escuela CEP -1,871 6,556 775
Escuela CEM-Escuela NUM -17,010 8,658 ,049
Escuela CEM-Escuela CHA -21,231 8,177 ,009
Escuela CEP-Escuela NUM 15,140 8,565 ,077
Escuela CEP-Escuela CHA 19,360 8,079 ,017
Escuela NUM-Escuela CHA 4,220 9,861 ,669

En la Tabla 15 el andlisis de comparaciones pareadas permite determinar que estas
diferencias entre Escuelas sélo fueron realmente estadisticamente significativas dentro de la
variable Satisfaccion con el Ambiente Fisico. Las diferencias se observan especificamente
en Escuela [1JOHC y las Escuela [5]CEM (p=0,001), [2]NUM (p=0,006) y [4]CHA
(p=0,009).

Tabla 15.: Pruebas post-hoc (Bonferroni)

(Grupo 1 - Grupo 2) Estadistico EE p (Grupo 1 - Grupo 2) Estadistico EE p
Satisfaccion con el Escuela CEM - Escuela NUM -1,566 8,811 1,000 Conflicto  Escuela OHC - Escuela CEM -0,308 11,754 1,000
Ambiente Fisico Escuela CEM - Escuela CHA -4,540 8,112 1,000 Trabajo Escuela OHC - Escuela CEP -2,179 11,687 1,000
Escuela CEM - Escuela CEP -14,825 6,644 0,256 Escuela OHC - Escuela NUM -17,318 12,983 1,000
Escuela CEM - Escuela OHC 47,211 11,992 0,001 Escuela OHC - Escuela CHA -21,538 12,667 0,891
Escuela NUM - Escuela CHA 2,974 9,924 1,000 Escuela CEM - Escuela CEP -1,871 6,556 1,000
Escuela NUM - Escuela CEP -13,260 8,765 1,000 Escuela CEM - Escuela NUM -17,010 8,658 0,494
Escuela NUM - Escuela OHC 45,645 13,285 0,006 Escuela CEM - Escuela CHA -21,231 8,177 0,094
Escuela CHA - Escuela CEP -10,286 8,063 1,000 Escuela CEP - Escuela NUM 15,140 8,565 0,771
Escuela CHA - Escuela OHC 42,671 12,833 0,009 Escuela CEP - Escuela CHA 19,360 8,079 0,166
Escuela CEP - Escuela OHC 32,386 11,959 0,068 Escuela NUM - Escuela CHA 4,220 9,861 1,000
Estrés Laboral Escuela CEM - Escuela CEP -2,036 6,618 1,000 Estrés Escuela CEM - Escuela CEP -3,589 6,648 1,000
Escuela CEM - Escuela OHC 13,525 12,021 1,000 (Total) Escuela CEM - Escuela OHC 13,161 12,077 1,000
Escuela CEM - Escuela NUM -17,443 8,811 0,477 Escuela CEM - Escuela NUM -16,933 8,852 0,558
Escuela CEM - Escuela CHA -21,161 8,105 0,090 Escuela CEM - Escuela CHA -21,875 8,143 0,072
Escuela CEP - Escuela OHC 11,489 12,021 1,000 Escuela CEP - Escuela OHC 9,571 12,077 1,000
Escuela CEP - Escuela NUM 15,407 8,811 0,803 Escuela CEP - Escuela NUM 13,344 8,852 1,000
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Escuela CEP - Escuela CHA 19,125 8,105 0,183 Escuela CEP - Escuela CHA 18,286 8,143 0,247

Escuela OHC - Escuela NUM -3,918 13,355 1,000 Escuela OHC - Escuela NUM -3,773 13,417 1,000
Escuela OHC - Escuela CHA -7,636 12,900 1,000 Escuela OHC - Escuela CHA -8,714 12,960 1,000
Escuela NUM - Escuela CHA 3,718 9,976 1,000 Escuela NUM - Escuela CHA 4,942 10,023 1,000
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Conclusion y Discusion

En primer lugar, los resultados respecto al Objetivo Especifico n°l de esta
investigacion referente a identificar los niveles de cada variable, indican que en base a la
muestra solo el 4,7% de los docentes sufre efectivamente del Sindrome de Burnout, una
cantidad considerablemente inferior comparada con los estudios en docentes en Chile de
Buzzeti (2005) quien estimaba una prevalencia de un 20% a un 60%; Jiménez et al. (2012)
quien reportd un 40% de docentes afectados; y De La Fuente Mundaca (2017); o Darrigrande
y Duréan (2012). Por lo que este estudio es uno de los reporta una de las menores tasas de
incidencia del Sindrome en la docencia de Chile. En este sentido, podemos considerar la
posibilidad de que esto sea resultado de un factor contextual de las caracteristicas de los
establecimientos educacionales estudiados, como lo son el alto indice de ruralidad y/o el
promedio de alumnos por sala que es menor al promedio nacional, lo que es un factor
discrepante con los estudios mencionados, puesto que han sido hechos en ciudades o
comunas mas urbanizadas. En base a esta ultima consideracion coincidiria con lo que Cano-
Garcia et al. (2005) expone al plantear que a mayor numero de alumnos por clase mayor
incidencia del Sindrome, como también con la OCDE (2020) que manifiesta que los docentes
de escuelas urbanas presenten mayor riesgo a verse afectados por el estrés.

Si bien se indicd que existe un porcentaje bajo de profesores con Sindrome de
Burnout, el andlisis por dimensiones revela que el 71% de los docentes experimenta niveles
medios o altos de agotamiento emocional (26% y 47% respectivamente) que seria el
componente problematico mas frecuente en esta muestra, coincidente con el estudio de
ZUfiga-Jara y Pizarro-Leon (2018), lo que implica que hay una alta vivencia en los docentes

de pérdida o disminucidn de recursos emocionales y fisicos, mermando su energia para lidiar
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e interactuar con sus estudiantes (Grau-Martin, 2007). En relacién a la despersonalizacion el
37% experimenta niveles medios o altos, encontrandose la mayoria (63%) en niveles bajos.
Y en cuanto a la tercera dimension, méas de la mitad (64%) evidencia niveles altos de
realizacion personal, experimentando el 18% niveles medios y solo el 12% niveles bajos. En
suma, se evidencia que aproximadamente el 50% manifiesta al menos uno de sintomas del
Burnout ya sean alto agotamiento emocional, una elevada despersonalizacion o una baja
realizacion personal, lo que de igual forma sigue siendo una cifra preocupante puesto que
elementos como la despersonalizacién implican un endurecimiento afectivo y un
comportamiento mas indiferente con los usuarios, y por otro lado la falta de realizacion
personal genera evaluaciones negativas en cuanto a sus habilidades y logros como también
hacia quienes atiende (Kulakova et al., 2017), elementos que no son oportunos ni para la
persona que lo padezca ni para el contexto educacional en el que se desenvuelve.

Respecto a la Satisfaccion Laboral se tiene que a escala general el 74,4% manifiesta
niveles altos o muy altos de Satisfaccion Laboral mientras que el 17,1% niveles moderados
y sélo el 8,5% experimenta una baja satisfaccion. Lo que difiere de lo encontrado por Diaz y
Barra-Almagia (2017) en la comuna de Machali puesto que en su estudio predominaron los
niveles moderados. Ahora bien, mas concretamente para las cinco dimensiones al menos la
mitad de la muestra manifiesta niveles altos o0 muy altos de satisfaccion en todas, siendo la
satisfaccion intrinseca la mejor valorada, no obstante, donde hubo mayor frecuencia de
niveles bajos a moderados fue en relacion a las prestaciones y el ambiente fisico donde el
46,5% y 40,7% respectivamente, manifesto niveles muy bajos, bajos 0 moderados, resultado
consistente al de Abarca et al. (2016) donde al igual que en este estudio predominaron los
niveles altos de satisfaccion, sobresaliendo la satisfaccion intrinseca y las valoraciones

moderadas de las prestaciones, lo que puede tener relacion con que en este estudio se tuvieron
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en cuenta establecimientos municipales de la misma Region. En conjunto, si bien se pueden
cuestionar estos resultados dada las condiciones laborales de esta ocupacion expresadas en
la literatura (Gaete-Silva et al., 2017; Lawrence et al., 2019; OECD, 2019; OCDE, 2020),
una alta satisfaccion intrinseca en la docencia podria ser esperada dado que es uno de los
trabajos denominados como vocacionales, el cual se enmarca como una labor util y
humanitaria con un alto compromiso afectivo por su carrera, por lo que encuentran un gozo
en las oportunidades que el trabajo de por si les permite hacer lo que gustan (Abarca et al.,
2016; Lemos et al., 2019). En el caso de las prestaciones esto se suma a la literatura que
refiere a salarios poco atractivos y entre otras condiciones laborales precarias para el gremio
(Gaete et al., 2017), lo que se fundamenta con el nexo de expectativas y recompensas del
modelo de determinantes de la satisfaccion en el trabajo, en este sentido los colaboradores
sentirian menos satisfaccion dado que perciben que las recompensas recibidas son
insuficientes en relacion a su dedicacion, el desempefio y expectativas (Porte y Lawler,
1968).

En cuanto a los niveles de Conflicto Trabajo-Familia, predomino la interferencia con
direccion del trabajo hacia la familia (CTF), en este sentido los docentes perciben que el
trabajo los aparta o repercute negativamente en ellos a la hora de cumplir roles familiares o
realizar actividades recreativas, ya sea por agotamiento o la falta de tiempo que su ocupacién
les provoca (Carlson et al., 2000). Por otro lado, en cuanto a la fuente de conflicto, primo el
conflicto basado en el tiempo, seguido del estrés con muy poca diferencia y en menos medida
el conflicto basado en el comportamiento. Esto puede ser explicado por la naturaleza de la
labor docente en Chile, donde el nimero de horas de trabajo fuera de lo estipulado en el
contrato suele ser comin y donde simultdneamente se tiene la jornada laboral mas alta de los

paises de la OCDE (Cabezas et al., 2017;0ECD, 2019) y dado a que las politicas de
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conciliacion son especialmente escasas en este colectivo (Gaete-Quezada y Henriquez-
Vargas, 2016). Lo que implica necesariamente un consumo de tiempo para cumplir con las
exigencias del otro rol y a su vez también incidir en los niveles de estrés o tension del sujeto.
Ahora bien, de manera general se evidencia que la mayoria de los docentes reconoce que
existe una mediana interferencia entre roles siendo el 55% en cuanto a CFT y el 73% en CTF.
Sélo 3,5% de los consultados reconoce que existe una amplia interferencia desde la esfera
trabajo-familia, sin haber reportes de una alta interferencia entre la esfera familia-trabajo.
Resultados consistentes con estudios realizados en docentes de la VII Region en cuanto a la
predominancia de una interferencia media en ambas direcciones del conflicto y un minimo
porcentaje con una amplia interferencia (Mora, 2014; Bustamante, 2020). De todas formas,
el que la mayoria perciba desde ya interferencia entre sus roles puede ser preocupante dado
que el conflicto representa una pérdida de recursos personales que repercuten negativamente
en el compromiso y desempefio tanto familiares como laborales (Liao et al., 2019).

En cuanto al Capital Psicoldgico los resultados muestran niveles adecuados donde al
menos el 90% de los docentes manifiesta experimentar niveles muy altos o altos en las cuatro
dimensiones evaluadas. En este caso no existen investigaciones en Chile que permitan abrir
una discusion concreta al respecto, no obstante, podemos observar que resulta a lo menos
interesante que este resultado se dé paralelamente a una muy baja prevalencia de Burnout en
la muestra, lo que es coincidente con el planteamiento de Ferradas et al. (2019) al aseverar
que un perfil de docentes con alto Capital Psicolégico reporta niveles bajos de Burnout. Aun
asi, se deben tomar estos resultados con minuciosidad dado que el sesgo de deseabilidad
social puede ser un factor influyente (Newman et al., 2014).

Respecto al Objetivo Especifico n°2 que refiere a las relaciones existentes entre

variables, se evidencid que a nivel de escalas generales la Satisfaccion Laboral presenta una
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relacion negativa y a la vez significativa con el Sindrome de Burnout, es decir que a mayor
Satisfaccion Laboral menores indices de Burnout. Sumado a esto la Satisfaccion Laboral
también manifiesta una relacion negativa y significativa con el CTF, en otras palabras, a
mayor CTF menores indices de Satisfaccion Laboral.

Teniendo en cuenta que estas son las Unicas escalas que correlacionan, se acepta la
Hipdtesis 1. de investigacion la cual plantea que existe una relacion negativa y significativa
entre el nivel de Burnout y la Satisfaccion Laboral, lo que concuerda con la literatura
(GOmez-Perdomo et al., 2017; Malander, 2016; Villanueva, 2020) y puede ser explicado por
la Teoria Organizacional que pone énfasis en los estresores presentes en el contexto laboral
que, mantenidos en el tiempo, pueden producir estados irritables, fatiga o cinismo como
medidas de afrontamiento, siendo importantes elementos como las estructuras, politicas,
procedimientos, clima y cultura de la organizacion para que se desencadene el Burnout
(Golembiewski et al., 1983; Cox et al., 1993; Winnubst, 1993).

Por otro lado, se rechaza la Hipotesis 2 de investigacion la cual refiere a que existe
una relacion positiva y significativa entre los niveles de Burnout y el Conflicto Trabajo-
Familia, lo que difiere de la literatura que si expresa una relacién en esta direccion (Gabini,
2019; Gomez-Ortiz et al., 2015). No obstante, este panorama si hubo relaciones significativas
entre las dimensiones de los instrumentos. Por ejemplo, el agotamiento emocional
correlacion6 positivamente con el conflicto basado en el estrés y tiempo, como también con
el CTF, lo que evidencia que la interferencia de lo laboral en lo familiar se relaciona con una
respuesta negativa en los recursos emocionales del sujeto, y en tal sentido un desequilibrio
entre las demandas laborales y la capacidad de respuesta del trabajador generan estrés
(Martinez, 2010). Esto se ajusta a lo que plantea el modelo de conservacion de recursos COR

de Hobfoll (1989) que argumenta que condiciones desfavorables como demandas laborales
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intensas y el conflicto entre roles implican una pérdida de recursos que produce un desgaste
de la energia para equilibrar tanto asuntos laborales como familiares y, en consecuencia,
suscita manifestaciones negativas en lo emocional, actitudinal y comportamental (Liao et al,.
2019). A su vez, la realizacion personal obtuvo una relacion negativa con el conflicto basado
en el estrés y en el comportamiento, como también con el CFT y el CTF. Este resultado se
fundamenta con el planteamiento de Aris (2009) que alude a que una incompatibilidad en los
patrones de conductas que se requieren entre roles se vincula con que el trabajador tienda a
evaluarse de forma mas negativa en cuanto a sus habilidades y logros laborales. Componentes
desfavorables puesto que el estres por presion laboral puede desencadenar desajustes a nivel
fisico, psicologico y psicosoméatico como también en creencias desadaptativas (Alvites-
Huamani, 2019; Chiang et al., 2017).

Teniendo en cuenta lo anterior, es de importancia destacar el resultado de la prueba
de Chi-Cuadrado la cual encuentra una asociacion entre la presencia de Burnout y el
Conflicto Trabajo-Familia, lo que no descarta del todo el estar vinculadas.

Por otra parte, se rechaza la Hipotesis 3 que menciona que existe una relacion negativa
y significativa entre el Capital Psicoldgico y el Burnout lo que difiere ampliamente con las
investigaciones encontradas (Gomez-Perdomo et al., 2017; Vizoso-Gomez, 2020). No
obstante, este resultado, se evidencia que la despersonalizacion correlaciona negativa y
significativamente con esperanza, lo que podria entenderse dado que ambos son modos de
enfrentar la vida de modo opuesto donde el primero acarrea tomar distancia mental y afectiva
de las situaciones que lo aquejan, minimizando el nivel de involucramiento con su labor y,
en su contraparte la esperanza es un estado motivacional positivo y la voluntad de ir en

consecucion a las metas, no evitarlas.
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A su vez, la realizacion personal muestra una relacién positiva y significativa con tres
de las cuatro dimensiones del CaPsi: resiliencia, optimismo, autoeficacia, contrariamente al
agotamiento emocional, el cual se relaciona negativa y significativamente con estas mismas
dimensiones. En este sentido si tomamos los componentes del CaPsi como factores
protectores o preventivos frente al Burnout como lo plantea Visozo-Gémez (2020)
podriamos aseverar que la resiliencia, el optimismo y la autoeficacia son los recursos
psicoldgicos que disminuyen las probabilidades de experimentar agotamiento emocional y
aumenta las concepciones positivas respecto a la realizacion personal. Por otra parte, la
esperanza seria la capacidad psicoldgica que obstaculiza desarrollar un modo de
afrontamiento negativo ante las circunstancias de la docencia. Con esto podemos concluir
que este estudio evidencia que cada dimension del CaPsi se muestra como un recurso o
mecanismo protector diferente para cada faceta del Burnout, no afectando en sinergia como

lo planteaba la definicion del constructo (Luthans y Youssef-Morgan, 2017).

Desde otra arista se acepta la Hipotesis 4 que asevera que existe una relacion negativa
y significativa entre las variables Conflicto Trabajo-Familia y la Satisfaccion Laboral lo que
se ajusta a las investigaciones encontradas (Jiménez-Figueroa et al., 2020; Delgado-Abella'y
Marias, 2019), respaldando la idea de que los trabajadores que notan que sus organizaciones
son capaces de responder a sus demandas familiares evallan de manera mas positiva su
trabajo. Esta Gltima idea tiene que ver con las politicas de la institucion, es decir un factor
higiénico para Herzberg (1967) y una necesidad que en caso de no cubrirse causa
insatisfaccion en el trabajador. Siguiendo con la teoria, tenemos que si las demandas laborales
son altas disminuyen los recursos laborales, repercutiendo en la Satisfaccién Laboral, y lo

puede suponer una situacion estresante que dificulta la atencion a las demandas tanto en el
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ambito laboral como el personal, conflictuando ambas esferas (Hobfoll, 2001). En otras
palabras, las personas que perciban que su trabajo les dificulte pasar méas tiempo y de mejor
calidad con su familia, tienden a percibir su trabajo en términos mas desfavorables
disminuyendo su satisfaccion en diferentes facetas puesto que lo laboral les impide hacer lo
que desean.

Y, por ultimo, se rechaza la Hipdtesis 5 de investigacién que postulaba habia
diferencias significativas entre los niveles de cada escala, al comparar los establecimientos
educacionales teniendo consideraciones respecto del promedio de alumnos por aula, donde
mayor numero de alumnos en el establecimiento implicaria resultados méas desfavorables.
Esto puesto que se encontrd que solo en cuanto a la variable CTF existen diferencias
estadisticamente significativas entre ciertos establecimientos, no todos, y de los cuales no es
posible inferir una influencia con respecto a la cantidad de alumnos por sala puesto que las
comparaciones de medias no se comportan como la hipotesis lo planteaba. A nivel de
dimensiones, la satisfaccion con el ambiente fisico también presentd diferencias
significativas entre 4 de las 5 escuelas, elemento al cual tampoco se le puede inferir una
influencia de la cantidad de alumnos por sala promedio de los establecimientos, puesto que
la comparacion de medias tampoco se comportdé en base a la hipbtesis y ademas las
caracteristicas fisicas propias de cada centro educacional podria rendir una mejor explicacion
dado el contexto semirural en el que se encuentran.

En conclusion, estos resultados muestran una evidencia robusta sobre la influencia de
la Satisfaccion Laboral sobre el Burnout y de el Conflicto Trabajo-Familia sobre la
Satisfaccion Laboral o viceversa. Lo que evidencia una vez mas la importancia las politicas
y recursos organizacionales positivos en el ambito educativo que fomenten la Satisfaccion

Laboral para disminuir los efectos nocivos en la salud mental de los trabajadores, como
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pueden ser tanto los sintomas del Burnout como el Sindrome completo. A la vez que las
politicas de conciliacion entre la vida familiar y laboral pueden influir en las satisfacciones
con su ocupacion. Otro aporte importante evidenciado fue el encontrar coincidencias
frecuentes en los estudios realizados en docentes de la misma Regidn, lo que podriamos
hipotetizar como un factor importante a la hora de investigar a la docencia.

En esta linea, si bien no se puede reconocer como un resultado robusto la asociacion
encontrada entre el CTF y el Burnout, la relacion entre sus dimensiones puede dar luces de
los efectos entre una y otra variable, ya explicados con anterioridad. Sucede o mismo pues,
con el Capital Psicoldgico la cual no muestra una relacion con el Burnout, mas no asi sus
dimensiones, lo que puede significar que el desarrollo de ciertos recursos psicologicos
positivos pueden ser protectores para ciertos sintomas del Burnout.

Se desprende de esto que las intervenciones en cuanto a Capital Psicologico en la
docencia puede ser un elemento favorable para incluir en su formacién, puesto que cada
faceta por separado puede ayudar a disminuir la incidencia de sintomas del Burnout y sus
efectos colaterales expresados ampliamente con anterioridad.

Limitaciones, sugerencias y lineas de estudio

En primera instancia las principales limitaciones de este estudio tienen que ver con
que, dado al tamafio de la muestra, sus caracteristicas (las variables sociodemograficas no se
distribuyen de maneras equitativas, ejemplo: la mayoria de la muestra es mujer) y
condiciones contextuales como la semiruralidad, este estudio no puede ser generalizable a
toda la poblacién docente. Por lo que se sugiere como futura linea de investigacion que se
trabaje con una muestra mas amplia y representativa, que pueda comparar diferentes

muestras, quizas de diferentes regiones o indices de ruralidad.
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En segundo lugar, el rango promedio de estudiantes por sala que pretendia comparar
este estudio a través de la comparacion de los resultados por cada establecimiento pudo haber
tenido una amplitud muy pequefia para efectos de comparacion, puesto que los valores iban
de 8, 16, 18, 29 y 33 alumnos en promedio y la cantidad de docentes para cada escuela no
era equitativa puesto que esta variaba en funcion de la cantidad total de alumnos del
establecimiento. En este sentido, se sugiere que para efectos de llevar a cabo comparaciones
sobre la influencia del tamafio de las clases se lleven a cabo con rangos mas amplios de
diferencia, como por ejemplo entre 10 y 40 alumnos, lo que podria hacerse mediante el
estudio entre colegios rurales y urbanizados, puesto que estos ultimos concentran mayor
cantidad de alumnos.

En tercer lugar, hay elementos que no fueron objeto de este estudio que pudieron ser
variables intervinientes en los resultados, tales como datos sociodemograficos u otras
caracteristicas organizacionales.

En cuarto lugar, no podemos descartar la influencia que pudo haber ejercido la
deseabilidad social en las respuestas de la muestra, por lo que se sugiere que en proximos

estudios se utilicen instrumentos alternativos al autoinforme a fin de reducir este sesgo.
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Anexos

Anexo 1: Acta de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE
INVESTIGACION

Estimado/a docente:

El prop6sito de este documento es entregarle la informacidn necesaria para que usted pueda
decidir libremente si desea participar en la investigacion que a continuacion se describe de forma
resumida:

El principal objetivo de este proyecto es identificar aspectos relativos a la Conciliacion
Trabajo-Familia, niveles de Burnout, Capital Psicol6gico y Satisfaccion Laboral en docentes de la
institucion. Esto con el fin de conocer el estado actual de los funcionarios, pudiendo obtener
informacion atil que aporte consideraciones para generar estrategias que aporten al mejoramiento
institucional. Para lo cual es necesario que usted conteste los cuestionarios que se presentan a
continuacion, dandonos a conocer su opinion personal y sincera a todas las preguntas, basandose
en su propia experiencia laboral.

Su participacion en este estudio es completamente andnima y la informacion obtenida es
ESTRICTAMENTE CONFIDENCIAL, puesto que sera utilizada s6lo con fines académicos y
seran analizados por personas ajenas a la institucion a la cual usted pertenece.

Este proyecto de investigacion es realizado por Airlyn Vasquez Castillo, estudiante de
Psicologia de la Universidad de Talca para desarrollar su proyecto de memoria. Su trabajo es
supervisado por el Dr. Andrés Jiménez Figueroa.

Si usted ha leido el documento, entendido 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 una copia de este documento ya firmado.

Yo,

(nombre)
Consiento en participar en la investigacion y autorizo a que mis datos sean utilizados

anénimamente para cumplir con los fines del estudio.

Fecha: / /

Firma:

DESDE YA LE AGRADECEMOS SU COLABORACION.
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Anexo 2: Dossier datos sociodemograficos
Registro de Antecedentes Sociodemograficos
A modo de enriquecer esta investigacion, se le solicita completar los siguientes datos,

marcando con una X en los casos que sea necesario. Recuerde que debe contestar la totalidad de
las preguntas.

Sexo: Femenino _ Masculino Edad:

Nivel de Estudios: Ensefianza Superior a Nivel Técnica | Ensefianza Superior a Nivel
Universitaria / Posgrado

Estado Civil: Casado__ Separado__ Viudo __ Enpareja (sinvinculo legal)
Divorciado Soltero_ En caso de tener pareja (con o sin vinculo legal) ¢esta trabaja
remuneradamente?: Si No

¢Usted es el principal proveedor economico de su familia? Si _ No

¢Cudl es el nivel educacional que alcanzo la persona que aporta el ingreso principal de su hogar?
Ed. Media Ed. Técnica Universitario Posgrado

Afios de Experiencia Laboral: Horas semanales trabajadas:

Jornada Laboral: Part-time __ Jornada Completa

Tipo de Contrato: Planta__ A Contrata A Honorarios

Nivel de curso en el que se desempefia: Basica __ Media __ Preescolar

¢Posee Jefaturade Curso?: Si__ No___ Asignatura impartida:

¢Debe viajar a su lugar de trabajo? (no vivir en lamismacomuna): Si_ No

En caso de ser asi: Diariamente _ Esporadicamente__ Indique cada cuanto tiempo

¢Cuenta con Servicio Doméstico? (Asesora del Hogar): Si _~ No__

¢Esta a cargo de Adultos Mayores?: Si _ No

¢Esta a cargo de algun miembro familiar con alguna discapacidad o necesidades especiales? (fisica,
mental, intelectual o sensorial): Si___No___ Tipo de discapacidad:
¢Cuantos hijos tiene? (viviendo con usted): 1a2hijos  3omas___
Indique el numero de hijos en el rango de edad en que se encuentran:

0-3: 4-6: 7-11: 12-17: 18 0 més:

Del total de ingresos de su hogar, ¢usted donde se ubicaria?
150.000 — 300.000
300.001 — 450.000
450.001 — 675.000
675.001 — 975.000
975.001 — 1.575.000
1.575.001 — 2.175.000
2.175.0001 0 mas
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Anexo 3: Cuestionario Maslach Burnout Inventory

Los cuestionarios que aparecen a continuacion, tal como se expuso anteriormente,
tienen como objetivo conocer el estado en el que se encuentran los funcionarios de este
establecimiento educacional. No existen respuestas buenas ni malas, es fundamental que

conteste la totalidad de las preguntas y sinceramente.
Maslach Burnout Inventory

Marque con una cruz (X) bajo el nimero que mejor lo represente, donde:

0

1 2 3 4

5

6

Nunca

Pocas veces al Una vez al Unas pocas veces | Unavezala
afio o menos | mesomenos | al mes 0 menos semana

Pocas veces a
la semana

Todos los
dias.

Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado.

Al final de la jornada me siento agotado.

Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafianas y tengo que
enfrentarme a otro dia.

Puedo entender con facilidad lo que piensan mis estudiantes.

Creo que trato a algunos estudiantes como si fueran objetos.

Trabajar con estudiantes todos los dias es una tension para mi.

Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan mis
estudiantes.

Me siento "quemado” (desgastado) por el trabajo.

© |0 N oo |bh| WO [N

Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la
vida de otros.

Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente desde
gue hago este trabajo.

11

Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

12

Me encuentro con mucha vitalidad.

13

Me siento frustrado por mi trabajo.

14

Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.

15

Realmente no me importa lo que les ocurra a algunos de mis estudiantes.

16

Trabajar en contacto directo con los estudiantes me produce bastante
estrés.

17

Tengo facilidad para crear una atmdsfera relajada a mis estudiantes.

18

Me encuentro animado (a) después de trabajar junto a mis estudiantes.

19

He realizado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo.

20

En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.

21

Siento que sé tratar de forma adecuada los problemas emocionales en el
trabajo.

22

Siento que los estudiantes me culpan de algunos de sus problemas.

102




Anexo 4: Cuestionario de Conflicto Trabajo-Familia

Escala CFT/CTF

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 opcion 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

1 Mi trabajo me aparta de mis actividades familiares méas de lo que
desearia

2 El tiempo que dedico a mi trabajo impide mi participacion
igualitaria en responsabilidades y actividades del hogar

3 He de perderme actividades familiares debido al tiempo que debo
dedicar a las responsabilidades laborales

4 El tiempo que dedico a las responsabilidades familiares suele
interferir con mis responsabilidades laborales
El tiempo que paso con mi familia a menudo me impide dedicar

5 tiempo a las actividades laborales que serian Utiles para mi
carrera

5 He de perderme actividades laborales debido a la cantidad de
tiempo que dedico a las responsabilidades familiares
Cuando llego a casa del trabajo, a menudo estoy demasiado

7 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
Debido a todas las presiones en el trabajo, cuando llego a casa del

9 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

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 5: Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Habitualmente nuestro trabajo y los distintos aspectos del mismo nos producen
satisfaccion o insatisfaccién en algun grado. Califique de acuerdo con las siguientes
alternativas el grado de satisfaccion o insatisfaccion que le producen los distintos aspectos

de su trabajo, marcandola con una cruz (X):

Insatisfecho Il E BT Satisfecho
Muy Bastante Algo 4 Algo Bastante Muy
1 2 3 5 6 7
Insatisfecho Itelits Satisfecho
-rente
Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante Muy
4
1 2 3 5 6 7

: Las satisfacciones que le produce su trabajo por si

mismo.
5 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar

las cosas en que usted destaca.
. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer

las cosas que le gustan
4 | El salario que usted recibe.
= Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe

alcanzar.
5 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de

trabajo.
- El entorno fisico y el espacio de que dispone en su

lugar de trabajo.
8 | La iluminacién de su lugar de trabajo.
9 | La ventilacion de su lugar de trabajo.
10 | La temperatura de su local de trabajo.
0 Las oportunidades de formacion que le ofrece la

empresa.
12 | Las oportunidades de promocion que tiene.
13 | Las relaciones personales con sus superiores.
14 | La supervision gque ejercen sobre usted.
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15

La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

16

La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

17

La "igualdad" y "justicia™ de trato que recibe de su
mpresa.

18

El apoyo que recibe de sus superiores.

19

La capacidad para decidir autbonomamente aspectos
relativos a su trabajo.

20

Su participacion en las decisiones de su departamento
0 seccion.

21

Su participacion en las decisiones de su grupo de
trabajo relativas a la empresa.

22

El grado en que su empresa cumple el convenio, las
disposiciones y leyes laborales.

23

La forma en que se da la negociacion en su empresa

sobre aspectos laborales.
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Anexo 6: Cuestionario Capital Psicoldgico Positivo

Cuestionario PCQ

Marque con una cruz (X) bajo el nimero que mejor lo represente, donde:

1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Casi A Casi .
Nunca . Siempre
Nunca | Veces | Siempre
1 2 3 4 5

Puedo superar momentos dificiles en mi

. trabajo porque ya he pasado por dificultades.

9 Soy capaz de valerme por mi mismo en mi
area de trabajo.

3 Cuando tengo una dificultad en mi trabajo,
la supero con éxito.

4 Tengo suficiente energia para hacer lo que
tengo que hacer en mi trabajo.

5 Miro el lado positivo de cada proyecto
laboral que emprendo.

5 Cuando intento un proyecto nuevo, espero
tener éxito.

7 Espero lograr la mayoria de las cosas que
deseo en mi trabajo.

8 Ignoro los contratiempos laborales de poca
importancia.
Si me esfuerzo lo necesario, puedo resolver

9 i : :
problemas dificiles de mi trabajo.

10 Puedo encontrar la forma de obtener lo que
quiero aungue alguien se me oponga.

11 Aunque el desafio laboral sea importante,
soy capaz de manejarlo adecuadamente.

12 Gracias a mis cualidades puedo superar
situaciones imprevistas en mi trabajo.

13 Tengo metas y propositos en mi trabajo que
espero alcanzar.

14 Tengo fe,_ de que al fin, mis asuntos laborales
van a mejorar.

15 Tengo cosas muy importantes que hacer en
mi trabajo.

16 Tengo proyectos de crear cosas diferentes en

mi trabajo.
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Anexo 7:

Tabla 1: Tablas de frecuencias de datos sociodemograficos mas relevantes

Frecuencia % Frecuencia %
Sexo Femenino 68 79,10 Tipo de contrato Planta 51 59,30
Masculino 18 20,90 A Contrata 35 40,70
Estado Civil Casado 39 45,30 Jornada laboral Part-Time 5 5,80
Separado 1 1,20 Jornada Completa 81 94,20
Viudo 1 1,20 Escuela Escuela OHC 5 5,80
En pareja sin vinculo legal 17 19,80 Escuela CEM 28 32,60
Divorciado 6 7,00 Escuela CHA 14 16,30
Soltero 22 25,60 Escuela NUM 11 12,80
Nivel de estudios ~ Superior a Nivel Universitaria 71 82,60 Escuela CEP 28 32,60
Posgrado 15 17,40 Nivel de curso en Bésica 60 69,80
Afios experiencia 0 a 10 afios 42 48,80 que se desempefia Media 12 14,00
11 a 20 afios 27 31,40 Pre-bésica 4 4,70
21 a 30 afios 7 8,10 Bésica y Media 10 11,60
31 a 40 afios 8 9,30
Més de 41 afios 2 2,30
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