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“Rol mediador del Engagement sobre el Conflicto trabajo familia en docentes
de establecimientos educacionales”

Carolina Reyes Herrera Joaquin Vignolo Daruich
Resumen

En este estudio analizamos la relacion del Engagement con el Conflicto trabajo familia (y sus
direccionalidades), donde se ha evaluado a 236 docentes de la comuna de Los Angeles,

pertenecientes a 12 esta omo particular. Los resultados

del modelo probit bi actor que disminuye el

conflicto trabajo fami de engagement crea el
efecto contrario, pote no podemos asegurar el
mismo efecto con el S marginales no serian

significativos.

Palabras claves: Engag



“Mediator role of Engagement on Work Family Conflict in teachers of
educational establishments”

Carolina Reyes Herrera Joaquin Vignolo Daruich
Abstract

In this study we analyze the relationship of the engagement with work family conflict (and its
directionalities), where 236 teachers from Los Angeles have been evaluated, belonging to 12
establishments in the municipal and private sectors. The results of the binomial probit model
indicate that engagement is a factor that diminishes the family work conflict in individuals, but

showing an excess of g work family conflict.

However, we can not flict, since the marginal

effects would not be si

Key works: Engageme



CAPITULO 1: INTRODUCCION
1.1 PRESENTACION DEL PROBLEMA

La mayoria de los estudios existentes apoyan la idea de que el engagement en el trabajo se trata
de una experiencia positiva con multiples beneficios (Bakker y Leiter, 2010). Se ha constatado
que el engagement se relaciona con emociones positivas al final de la semana laboral, por tanto,
parece que centrarse en aspectos laborales puede evitar centrar la atencion en acontecimientos
negativos y en su lugar ayudar a aumentar los positivos, permitiendo asi poder mejorar la calidad

de vida fuera del ambito laboral.

Sin embargo, aunque los trabajadores con engagement no son adictos al trabajo, pueden tener tal

grado de dedicacion g e los empleados pueden

* ar ‘ﬁ:’ ‘*’ ‘ﬁ' ﬁ 0 cuidar sus relaciones
engac : oscuro y puede generar
Or ejemplwaar el ¢

kker, Kalliath, O’Driscoll
ediaba en_su_totalidad

llegar a estar tan in

personales. Esto nos he

consecuencias negativ
Mufioz y Bakker, 2013

)ajo-familia (Rodriguez-

Es asi que Siu, Lu, Bra en, Lo, Sit y Shi (2010)

sefialan que el eng n entre las précticas

organizacionales amigs amilias y el enriquecimient abajo luego de analizar a

una muestra conformac adores en China.

y Viera (2011) afirman gue, como consecuencia de un proceso de globalizacion, caracterizado
por cambios politicos, sociales y culturales se ejerce una mayor presion sobre los empleados y en
los empleadores, incrementando cada vez mas la permanencia del individuo en el lugar de trabajo

y disminuyendo su permanencia en el hogar, afectando su vida personal.

Nuestro estudio tiene relevancia puesto que el engagement es un concepto bastante nuevo, el cual
fue descubierto hace dos décadas por Schaufeli, Salanova y Seligman, el cual nos indica que es



una variable que afecta positivamente al trabajador en sus labores de desempefio profesional,
pero no sabemos si lo planteado por Rodriguez-Mufioz y Bakker (2013) se replica en nuestra

muestra.

Ademas, hoy en dia las organizaciones chilenas estan insertas en un proceso de globalizacion y
desarrollo caracterizado por fuertes cambios, en el cual la escasez de estudios publicados sobre
engagement en nuestro pais nos incentiva a estudiarlo y relacionarlo con una variable que cada

dia se hace mas frecuente como lo es el conflicto trabajo-familia.

CAPITULO 2: METODOLOGIA

2.1 OBJETIVOS DE

2.1.1 OBJETIVO GE

Analizar la relacion de ilia trabajo en docentes

de establecimientos ed

3. Describir la direccionalidac amilia y familia-trabajo.
4. Evaluar el efecto del engagement sobre el conflicto trabajo-familia y familia-trabajo.

2.2 METODOLOGIA APLICADA

La metodologia utilizada en el presente estudio es de caracter cuantitativo, dado que para la
obtencion de los datos se utilizara una encuesta basada en los instrumentos: escala UWES, escala

CTF/CFT para medir engagement y conflicto trabajo familia — familia trabajo respectivamente.



La escala UWES (Utrecht Work Engagement Scale) nos permite evaluar el nivel engagement en
sus tres dimensiones (vigor, absorcion y dedicacidn) y sus consecuencias. Por su parte, la escala
CTFI/CFT (conflicto trabajo familia, conflicto familia trabajo) nos brinda informacion sobre la
presencia de conflicto trabajo familia, tipo de conflicto, sea este en base al comportamiento,
tiempo y estrés, y direccionalidad del conflicto, esto es conflicto trabajo familia o conflicto
familia trabajo.

2.2.1 DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente estudio es una investigacion de caracter no experimental, transversal de tipo

correlacional descriptivo. Su caracter no experimental se debe a que no se manipularan las

S
jun * ? _ e, es descriptivo pues se
2n base a las variables soc icas tales como geénero,
re otras v% i *

UESTRA™

variables. Es de tipo transversa A un solo momento en el

tiempo. De tipo correl lacionar las variables a
estudiar para determing
pretende describir los

edad, situacion socioec

2.2.2 UNIVERSO DE
2.2.2.1 DESCRIPCI

es de esta s educacionales de las

La muestra poblacio : ituyen doc

.

0, siendo esta muestra
conformada por docent to de e i ’ rticular subvencionado y

comunas de Los Ang ] 1ecientes a la provinci

servicio altamente demandante. ultada, en Chile se considera a los
docentes como profesionales altamente comprometidos con su labor, pero con altas dosis de

estrés.

Para el estudio se solicitd la colaboracién de la Direccion de Administracion de Educacion
Municipal (DAEM) y posteriormente a distintos establecimientos educacionales de la comuna de
Los Angeles, tanto municipales como particulares y subvencionados, concurriéndose a diez

colegios.



2.2.2.2 PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE DATOS

Para la recoleccion de datos del presente estudio, se tomé como primera medida la entrega de una
carta dirigida a las Jefe de DAEM para autorizar la realizacion de la investigacion en los distintos
establecimientos educacionales municipales seleccionados, como también a los sostenedores de
los establecimientos particulares y subvencionados. En segundo lugar, se procedi6 a entrevistarse
con el Jefe del DAEM vy posteriormente con los directores de cada establecimiento para explicar
los objetivos de la investigacion y de la medicion, como asi también el procedimiento a llevar a
cabo para la realizacion de ésta. Una vez aceptada la peticion, se coordiné la metodologia de

aplicacion.

2.2.2.3 APLICACIO

A los encuestados se | la necesidad de dar una

opinién franca y since eria tratada con maxima
confidencialidad, mant esultados del estudio se
usarian solo con fines egada a cada docente de

los establecimientos, as er la encuesta.

El Total de la muestra ientos educacionales de

la comuna de Los Angele se considerd un nivel de cc 95% y un error muestral

del 5%. La recoleccién dé desarroll6ientre el 01 d S 2| 28 de octubre del afio
2016.
2.2.2.4 ANALISIS DE L "V&

Una vez recogida la informacic 1’-)@% On de una base de datos con el
Software Excel, luego de verificar ésta 0 conformada la base final de datos, que
posteriormente fue sometida a andlisis. Para el analisis estadistico se recurrié al Paquete
Estadistico Stata/MP 13.0 en donde se recurrio a la construccion de distintas matrices de

correlacion que encierra las variables objetos de este estudio.



2.3 INSTRUMENTOS

Para evaluar el engagement, se utiliz6 los datos de la encuesta Utrech Work Engagement Scale
(UWES). Esta escala fue confeccionada en 2003 por Schaufeli & Bakker, presenta 17 items que
evallan las 3 dimensiones del engagement: vigor, absorcion y dedicacion. Para cada una de las
dimensiones, el trabajador debe responder en base a la frecuencia de ocurrencia en el tiempo de
éstas de acuerdo a una escala tipo likert que va desde uno=nunca/ninguna vez hasta
cinco=siempre/todos los dias. Altas puntuaciones expresan mayores niveles de engagement
experimentado por los individuos. Esta escala fue validada en Chile en el afio 2013 en la que se
encuestd a 165 trabajadores chilenos del area de la salud de distintas disciplinas sanitarias y

calidad contractual, siendo la mayoria mujeres (70.30%) y profesionales no médicos (27.88%).

La escala en su conjun esentd un coeficiente de

cronbach de 0.87.

Por otra parte, para a-trabajo), se utilizd los

datos de la escala CT construido por Carlson,
Kacmar y Williams en puntta en una escala de

likert de cinco puntos unto con determinar la

al comMmiento, ti strés, se determina la
P —

existencia de conflic

direccionalidad del co i o familia o conflicto famil )

Dicha escala fue valida ‘?‘ el 2011 en un estudio realizac g’ Universidad de Talca, la
que fue aplicada en trab w es d : ﬂ 0 O’Higgins. Respecto a el alfa
de cronbach, los resultade i 0 trabajo familia basado en

comportamiento 0,78; conflicto fe a. trabe : ompromiso 0,85; conflicto trabajo
familia basado en el tiempo 0,87; con
Viera, 2011).

rabajo basado en tiempo 0,79 (Miranda y

2.4 ESTADISTICA DESCRIPTIVA

En relacion al engagement, Kahn (1990) identifica tres condiciones psicoldgicas que influyen en
la presencia de este en los empleados, las cuales son: a) Plenitud psicoldgica, o idea de

recompensa al involucrarse de manera intensa en la labor. b) Seguridad psicoldgica, o seguridad

10



de involucrarse en el trabajo sin sufrir consecuencias negativas para la autoimagen o el estatus. c)
Disponibilidad psicoldgica, sentido de contar con los recursos personales necesarios para
desempefiar favorablemente la tarea. De acuerdo a este punto cabe pensar que es necesaria la

ausencia de cualquier conflicto personal para que haya presencia de engagement.

Por otra parte, el conflicto trabajo familia es definido como una forma de conflicto inter-rol en el
que las presiones de los roles en los dominios laboral y familiar son, de alguna manera,
mutuamente incompatibles (Greenhaus y Beutell, 1985). El incremento del rendimiento en uno
de estos dominios implicaria el decremento del realizado en el otro. Es decir, CTF se genera por
el grado en que los factores de la esfera laboral afectan a la satisfaccion familiar y asi

reciprocamente. Ciertas investigaciones han demostrado que las presiones del rol en cada uno de

estos dominios genera eccional, de manera que

el grado de participaci do de participacion en el
trabajo puede dificult un incremento del CTF

(Ford, Heinen y Langk

En consecuencia, y r gacion se plantean las

siguientes hipotesis n el engagament frente al

conflicto trabajo-famil

Ho: Un alto nivel de agement se relaciona positiva y ‘ amente con el conflicto
trabajo familia.
Hi: Un alto nivel de engage e relaci Ivamente con el conflicto

trabajo familia.

H>: Un alto nivel de engageme gnificativamente con el conflicto

familia trabajo.

Hs: Un alto nivel de engagement no se relaciona positiva y significativamente con el conflicto
familia trabajo.

Si las fuentes del conflicto surgen en la familia, un estresor podria ser el nimero de hijos.

11



Ha: Existe correlacion positiva y significativa entre el conflicto familia trabajo y el niamero de
hijos.

Hs: No existe correlacion positiva y significativa entre el conflicto familia trabajo y el nimero de
hijos.

2.5 MODELO ECONOMETRICO

Como se menciono en secciones anteriores, con nuestro trabajo de investigacion queremos medir
la incidencia de la variable engagement sobre el conflicto trabajo familia. En primer lugar, es
necesario sefialar que, de acuerdo con la bibliografia revisada, todas las personas presentan un

nivel de engagement, por lo que con nuestra medicion determinaremos un nivel alto o bajo de

esta variable. En lo qu la bibliografia revisada,

una persona puede o icto trabajo familia nos
permite determinar el t amiento, tiempo o estrés
no siento éstos mutue dria presentar conflicto
basado en tiempo y es 1 el tipo de conflicto, se

determina la direccion nflicto trabajo familia o

bien conflicto familia t -
——
Para realizar la medicic ariables, ha 0S uso de e eleccion discreta, dado

que modelamos dos al

nuestra variable dependiente, con : : m . Dicha variable esta relacionada

con las variables observables, representada por X;, variables que consideran factores
sociodemogréaficos y variables relacionadas con engagement y con conflicto. El coeficiente a

estimar, B, representa nuestra variable independiente engagement. Finalmente, todos aquellos

factores no observables, son considerados en el termino error, &; (ver ecuacion (1)).
*
yi = BX;+ & )

12



En caso de que y; sea mayor que cierto umbral, consideramos que el trabajador presenta un

elevado nivel de conflicto trabajo familia, dicho umbral es representado por y; . Se otorga el

valor uno cuando el trabajador pasa el umbral y cero en caso contrario.

En la ecuacion (2) se moldea la probabilidad de que y; =1, para el caso de un modelo probit
binomial, donde B es el vector de coeficientes a estimar. Sea @ la funcién de densidad

acumulada de la normal estandar. Dicha férmula estd limitada entre 0 y 1, lo que la hace

apropiada epara una probabilidad.

P(y; = 1|X;) = ®(X;B) )

Si los coeficientes son riable engagement sobre

el conflicto trabajo fa 0, entonces el nivel de
engagement aumenta € rario, un signo negativo

nos indica que el nivel trabajo familia.

Cabe sefialar ademaés q e la probabilidad de que

ocurra un evento depe

Carrasco, de la Corte y Le Jue | investigaciones cientificas
se han centrado en estudiar al bienestar laboral desde una
perspectiva negativa, intentande ermedades, factores de riesgo, datos
epidemioldgicos, niveles de malestar como por ejemplo estrés laboral. Sin embargo, en los
Gltimos afios han aumentado los estudios que emplean un enfoque mas positivo, identificando
factores que protegen al trabajador y el bienestar profesional (Blanch, Sahagun y Cervantes,

2010).

13



Si bien el objetivo de la Psicologia de la Salud Ocupacional consiste en aplicar la Psicologia a la
mejora de la calidad de vida laboral, promover la seguridad, salud y bienestar de los trabajadores,

segun National Institute of Occupational Safety and Health (NIOSH).

Pero ¢Qué hay del aspecto positivo? Existe una necesidad para que la Psicologia se aproxime a
lo positivo, centrado en las fortalezas de los empleados (Salanova et al., 2009).

Las organizaciones actuales necesitan empleados proactivos, que estén conectados con su trabajo

y comprometidos con altos estandares de calidad (Bakker y Leiter, 2010).

Carrasco et al. (2010) sefialan que este hecho ha motivado el estudio de las organizaciones

saludables. Siguiendo con esta misma ldgica, Schabracg y Cooper (2000) afirman que la forma

en que las organizacio co estd empezando a ser

un factor critico hoy e ecto, podemos decir que
el elemento central en

(Salanova et al., 2009)

arrollar a los empleados

Salanova et al. (2009) a centrada en el cuidado

de la salud tanto de la su conjunto, generando

beneficios econdmicos fermas o téxicas.

Como asevera Carrasco et al. (2010) la Psicologia Organizacional Positiva se ha definido como el
estudio cientifico del funcionamiento Optimo de las personas y de los grupos en las
organizaciones, tratandose de una aproximacién positiva, mas novedosa y emergente, que se

centra en el funcionamiento 6ptimo de la organizacién y en las fortalezas del trabajador.

14



Asi, en las organizaciones se debe optimizar tanto el capital humano como el capital psicoldgico,
considerando y valorando las capacidades psicoldgicas y fortalezas personales de los trabajadores

como un activo mas de la empresa (Salanova, 2009).

3.2 CALIDAD DE VIDA LABORAL

El interés por el estudio de la calidad de vida aumenté considerablemente en el siglo XX, se
consider6 que después de haberse satisfecho las necesidades béasicas de la poblacion, al menos en
el mundo desarrollado y entre segmentos considerables de la poblacién en dichos paises, era hora
de trabajar por mejorar la calidad de vida (Ardila, 2003).

En el Gltimo tiempo, el concepto de CV ha comenzado a utilizarse cada vez mas en el campo de

las evaluaciones en sal iste una definicion Unica

del concepto ni u ptos  similares, siendo

frecuentemente mal ut os de los problemas es

que distintos autores o las explican (Ardila,

2003).

El hecho que desde haya estado—vinculado iables psicoldgicas que
involucran en si mism pto de bienmr, ha posib a la fecha, ain muchos
P —
investigadores no dife s amente en sus estudios cac o lo utilicen de manera

indistinta (Urzla y Caque

Para algunos autores, e igi i Sting esultados relevantes para

la investigacion en saluc investie as en bienestar subjetivo y

Celia y Tulski (1980) se refieren a on gue el paciente hace de su vida y la

satisfaccién con su nivel actual de funcionamiento comparado con el que percibe posible o ideal.

Levy y Anderson (1980) expresan que CV es una medida compuesta de bienestar fisico, mental y
social, tal como la percibe cada individuo y cada grupo, y de felicidad, satisfaccion y

recompensa.
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Szalai (1980), dice que CV es la evaluacion subjetiva del caracter bueno o satisfactorio de la vida

como un todo.

La propuesta sobre calidad de vida mas comprensiva e integradora es la expuesta por Ardila
(2003): CV es un estado de satisfaccion general, derivado de la realizacion de las potencialidades
de la persona, posee aspectos subjetivos y objetivos. Es una sensacion subjetiva del bienestar
fisico, psicologico y social. Incluye como aspectos subjetivos la intimidad, la expresion
emocional, la seguridad percibida, la productividad personal y la salud objetiva. Como aspectos
objetivos el bienestar material, las relaciones armonicas con el ambiente fisico y social y con la

comunidad, y la salud objetivamente percibida.

Ya en la década de lospafiesssetentamzaparece na-intensa:preocupacion por mejorar el entorno

Laboral, “acepci()n

abajo, como-son los hor
las posibilidades de carrer

laboral de los trabajad randose poco a poco un
movimiento orientado

Cherns, 1975 citado en

Vida Laboral (Davis y

El concepto de Calidz 3, abarca todas aquellas

condiciones relacionad ldo, el medio ambiente

laboral, los beneficios es humanas, que pueden

ser relevantes para la s

Segun los autores Poze i ( este termino de calidad de vida

laboral lo definen co

multidimensional, ya que toma e 1ita-los aspecto 0s Yy objetivos lo que permite que

no exista un sesgo a lo que se refiere a la situa eal del trabajo.

Cada vez con mas frecuencia, las personas esperan que sus trabajos les permitan un mayor uso de
las habilidades y competencias adquiridas a lo largo de su formacion, una mayor satisfaccion
laboral intrinseca, y les permita desarrollarse como personas, ademas de proporcionales la
oportunidad de obtener una serie de compensaciones materiales psicolégicas y sociales (Grady,
1984; Mateu, 1984; Peird, 1990 citado en Peird y Prieto, 1996).
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3.3 ENGAGEMENT
3.3.1 CONCEPTUALIZACION DE ENGAGEMENT

En un escenario global, altamente exigente y dindmico, la mayor fuente de ventaja competitiva
para las empresas se encuentra en sus colaboradores. Actualmente, el consenso en el mundo
laboral y la industria de recursos humanos consiste en que el aumento del nivel de engagement de
la fuerza de trabajo, potenciaria la satisfaccion de los clientes y los resultados financieros de la
empresa (Rodriguez, Larraechea y Costagliola, 2015).

Y es que el engagement en el trabajo se ha transformado en una de las tendencias mas
importantes dentro de la gestion de recursos humanos a nivel global, posicionandose como un eje

fundamental de las po Juctividad laboral en las

empresas (Rodriguez, €

Pero, ¢Qué significa e na traduccién literal al

castellano, aunque si h promiso, o implicacion
laboral, aunque no sup )or esto que se utiliza el

concepto en su idioma

to y crear teoria sobre él

0S autoreﬁ_&ﬁhlar sobre

)e como la rgia conce

Respecto a esto, uno d
fue Khan (1990), quié

metas organizacionales

se dirige hacia alcanzar

ja a los em sonas fisica, cognitiva y

emocionalmente conec

trabajo, el cual se caracteriza pe 0 or, dedicacion y absorcion. (Schaufeli,

Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002).

El vigor se refiere al alto nivel de energia y resistencia mental que se dispone mientras se trabaja,
generando que el trabajo sea percibido como una experiencia estimulante y energética,
(Schaufeli, et al., 2002 citado en Fernandez y Yafiez, 2014), asociado al deseo de invertir
esfuerzo en el trabajo incluso cuando aparecen dificultades (Salanova y Schaufeli, 2009;
Schaufeli y Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002).

17



Cuadro 1

DEDICACION

ENGAGEMENT

ABSORCION

La dedicacion implica imentar sentimientos de

entusiasmo, asi como ¢ liza. La absorcién tiene

n, orgullo y reto por la tar
que ver con tener una a entracion y una fascinacic bajo. La persona percibe
la sensacion de que el Ay se deja.ﬂ;por loqu aufeli, et al., 2002 citado

experiment dificultac sconectarse de aquello

en Fernandez y Yafi

(Salanova y Schaufeli,

Kahn (1990) identifica i S : en en la presencia del

b ad deinvolucrarse en el trabajo sin sufrir

sa al involucrarse de manera

.Y finalmente la disponibilidad
psicoldgica, sentido de contar con los recursos personales necesarios para desempefiar

favorablemente la tarea.

Para profundizar mas en este concepto, antecedentes previos nos indican que ha sido la
investigacion sobre el burnout la que ha estimulado el desarrollo del campo de estudio del
engagement (Rodriguez-Mufioz y Bakker, 2013). Y es que en un principio los estudios sobre

calidad de vida siempre fueron vistos desde una Optica negativa, adquiriendo un especial

18



protagonismo este topico llamado burnout (Mdller, Pérez y Ramirez, 2013), que fue definido por
Maslach y Jackson (1981) como un trastorno derivado del ejercicio laboral, que se manifiesta a
través de una sensacion creciente de cansancio emocional, cinismo, actitudes negativas hacia las

personas y de una evaluacién negativa de si mismo y del desempefio que se tiene en el trabajo.

Estas caracteristicas son organizadas por Maslach en tres dimensiones: agotamiento emocional,
despersonalizacién y falta de realizacion personal, que son recogidas por el Inventario de Burnout
del mismo autor: el MBI o Maslach Burnout Inventory (Maslach y Jackson, 1981).

En los afios setenta Freuderberger se refirio al burnout como una combinacion de cansancio
emocional cronico, fatiga fisica, pérdida de interés por la actividad laboral, baja realizacion
personal y deshumanizaci i i
en Parra, 2010).
castellano se ha traduc

euderberger, 1974, citado

za este término que en

(Parra, 2010)

Mas recientemente, omo un estado mental

persistente, negativo, ales que se caracteriza

principalmente por aga

A pesar de las diversa es, existe Hrdo en la Je que el burnout es un
—

sindrome tridimension iento emocional, entendi sgaste y agotamiento de

los recursos emocional S iISmMOo que ¢ :’ ctitud fria de desarraigo

y pérdida de la capacidac finalmente gl le realizacion personal,

comprendiéndose por es ade - S (Parra, 2010).

sefialan que el engagement se caracteriza por-altc eles de energia, participacion y eficacia, los
polos opuestos a las tres dimensiones del burnout. Estos autores plantean que en el caso del
burnout, la energia se convierte en agotamiento, la participacion en cinismo, y la eficacia se

transforma en ineficacia (Rodriguez-Mufioz y Bakker, 2013).
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Cuadro 2

Burnout vs. Engagement

Una segunda vision ac D mayor relevancia en el

estudio, se muestra de del burnout, aunque es
3akker, 2013). Esta es la

agement como un estado

planteada como un co
definicion de Schaufel
mental positivo de real za por vigor, dedicacion

y absorcion.

Concretamente, la in : guemado en el trabajo,
considerando sus tres ¢
tradicional del conceptc
ocupacionales, vy el estudia
(Parra, 2010).

Precisamente, las Gltimas tendencias ene purnout han dado un giro hacia el estudio
de su tedricamente opuesto: el engagement. Este cambio es debido al auge de la Psicologia
Positiva en los ultimos afios, nueva concepcion que se centra no tanto en las debilidades y las
disfunciones del ser humano, sino en sus fortalezas y su funcionamiento optimo (Seligman y
Csikszentmihalyi, 2000). Y esta necesidad de aproximarse al bienestar laboral desde la psicologia
positiva ha llevado a cambiar el foco desde el burnout al engagement (Rodriguez, Martinez, y

Salanova, 2014).
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3.3.2 CONSECUENCIAS DEL ENGAGEMENT EN EL TRABAJO

Se ha descubierto que los empleados que poseen un alto engagement estan fuertemente
conectados y entusiasmados con su trabajo y las tareas que hacen diariamente en él, yendo mas
alld de la simple descripcion de cargo y obteniendo resultados superiores, tanto a nivel de

desempefio individual como también a nivel organizacional. (Rodriguez, et al., 2015)

Ademas, empleados de alto engagement hacen esfuerzos extra en su trabajo para dar una
apropiada atencion a las necesidades de los clientes y para defender a la organizacion, dedican
mas horas y se sienten felizmente absorbidos por su trabajo. (Rodriguez, et al., 2015).

Investigaciones previas han revelado que los empleados con engagement son personas optimistas

y autoeficaces, capace cias a su actitud positiva

y alto nivel de activi imentacion positiva, en

términos de apreciacio 2008).

Concretamente, las pe su trabajo, por lo tanto,

trabajan en forma mas 2 su cargo (Wood, 2015,

citado en Rodriguez, et

3.3.3 ESTUDIOS RE(

La mayoria de los est gement en poyan la idea de que se

ter, 2010). Sin embargo,

trata de una experienci

Bakker, Van Veldhove ent puede tener un lado

necesario para lograr las metas y ¢ 0S. Sig asta misma linea, un trabajador con
exceso de optimismo puede tender a persis
(Armor y Taylor, 2002).

desarrollo de proyectos abocados al fracaso

3.4 CONFLICTO TRABAJO FAMILIA- FAMILIA TRABAJO

Los autores Greenhaus y Beutell (1985), establecieron el marco conceptual definiendo el
conflicto trabajo familia como una friccion que se produce entre las presiones ejercidas por el
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trabajo y por la familia, llegando a ser en algunos aspectos incompatibles; Sefialando ademas que

cuanto mas tiempo y energia se dedica a un rol, menos dedicacidn tiene el otro.

En las ciencias sociales existe un consenso asentado de que el trabajo constituye una de las
actividades de mayor importancia para la integracion, ajuste psicoldgico y social de las personas
(Jiménez y Moyano, 2008). Blanch (1996) sefiala que desde la era industrial el trabajo ha
trascendido desde la esfera de la economia hacia otros &mbitos relevantes en la vida de las
personas y las comunidades, en la experiencia individual y colectiva, llegando en ocasiones a
determinarlos. Segun Jiménez y Moyano (2008), Chile ostenta el récord horario de permanencia
de los trabajadores en su lugar de trabajo, lo que equivale a mas de 100 dias al afio, respecto del

de paises desarrollados; Ademéas de la creciente incorporacion de las mujeres al ambito

laboral, incremento : familias, aumento de
mujeres jefas de hog ﬂY ﬁ “ﬁ ‘-Y-ﬁw‘ "*V ento de depresion, de
estrés laboral y de s ’ i i existencia de conflicto
trabajo familia. La ma personas, in ndienteme ' X0, han manifestado que
lo més importante pa es su faﬁ 1991). EI concepto de
familia en Chile ha suf s, esto debido a factores
sociodemogréficos, e es estan e-mento de cion de la mujer en el
mercado laboral, el inc las expectativas' de vida, as por el cuidado de los
hijos y la existencia de fa especto del estudio de la
relacion trabajo-familia ) afios (Werbel y Walter,
2002). Jiménez y Mo ( a exi ' flicto ocasionado por la

exposicion a extensas jor ! : nado a la familia, situacion

La discrepancia entre los distintos i adas al trabajo o a la familia hace que
resulte fundamental entender cémo viven las personas la relacion familia-trabajo, trabajo-familia
y en qué medida les afecta esta situacion (Rodriguez y Nouvilas, 2007). La investigacion sobre el
conflicto trabajo familia (CTF), familia trabajo (CFT) fue un area poco desarrollada hasta que en
los afios 80 se centrd en las parejas de doble carrera y en las madres trabajadoras, sin embargo,

fue en la década de los noventa, cuando mas se abri6 el campo, ampliandose a otros aspectos,
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como las consecuencias del trabajo o las implicancias que éstas tienen para la salud (Perry-
Jenkins, Reppeti y Crouter, 2000).

Estudios recientes han reconocido el conflicto de manera bidireccional, es decir, la interferencia
del trabajo en la familia como la familia interviniendo en el trabajo (Greenhaus y Beutell, 1985;
Gaffey y Rottinghaus, 2009). Asi, autores como Judge, Boudreau y Bretz, (1994) sefialan que en
la medida en que los individuos desempefian diferentes roles, posiblemente las expectativas de un
rol hardn que el desempefio en otro rol se dificulte y que, de esta manera, la persona experimente
un conflicto. En este sentido, se puede afirmar que el conflicto entre los roles que desemperian las
personas tanto en la familia como en el trabajo es una clase especial de conflicto en el cual las

presiones ejercidas sobre cada uno de dichos roles son incompatibles. Asi, la participacion en

uno de esos roles hace y Jamison, 1990).

Cabe sefalar ademas tres tipos de Conflicto
trabajo-familia, basadc 0, estrés y en comporta autores sefialan que el
Conflicto basado en el tiel : Jtribuci()n ) tiempo destinado a cada
rol, asi como la falta d as demandas del trabajo
y de la familia. Noma estrés se genera como
consecuencia de las al presa y afan de éstas por
De igual forma, sefala
que las demandas familiares't n a generar situaciones de s'sobre la persona en ocasiones
se produce cuando el

comportamiento requerido para-un : j ) iento requerido en el otro

que se convierte en fuente de estrés para viduos. En efecto, Chinchilla, Gallo, Ledon y
Poelmans (2003), certifican esto mediante un estudio descriptivo realizado en Espafia, en el que
se demostrd que el 40% de las personas que trabajan sufren conflicto como padres, esposos y

trabajadores, lo que les lleva a experimentar estrés.

El conflicto puede verse generado por una serie de presiones en la familia, tales como elementos

que incluyen solicitudes de la pareja y el cuidado a otros, como seria el caso del cuidado de los
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nifos, el cuidado de adultos enfermos o discapacitados y el cuidado de adultos mayores, el
nacimiento de un hijo, muerte de algin miembro de la familia o tareas domésticas (Miranda y
Viera, 2011). Si las fuentes de conflicto surgen del trabajo, Garcia, Gonzalez y Peir6 (1996) han
manifestado que los estresores pueden ser asociados a las caracteristicas del horario laboral, los
estresores de rol, el estatus dentro de la organizacion o las caracteristicas de la tarea. La literatura
sobre el conflicto ha destacado su relacién con la salud, sefialando los efectos negativos que
produce el conflicto trabajo-familia en ella (Voydanoff, 1988). Existen otros trabajos que
muestran cémo el conflicto en general o inter rol se relaciona negativamente con el bienestar
psicoldgico y en concreto, influye en la salud mental (Vinokur, Pierce y Buck, 1999). A su vez,
la mayoria de las investigaciones coinciden al sefialar el conflicto como fuente de estrés (Hill,
2006). También se he

insatisfaccion con la v

psatisfaccion laboral y de
ger y Conley, 1991). A

ar ambas direcciones del

partir de estos hechos,
conflicto, con el fin a el desempefio de las
responsabilidades fami milia la que incide en el

trabajo (conflicto fami

3.5 ESTUDIOS REL/
FAMILIA- FAMILIA

LICTO TRABAJO

Si bien los trabajador eden tener tal grado de
dedicacién que acaben pleados pueden llegar a
estar tan inmersos en s sus relaciones personales.
Esto nos hace pensar g 0scuro que puede generar

Mufoz y Bakker, 2013).

Bakker et al., (2010) mediante un estudio realizado en una poblacién holandesa, hallaron que el
engagement se relaciona de forma positiva con las horas extra de trabajo. De esta forma, es
I6gico pensar que se puede relacionar el engagement con la adiccion al trabajo y la necesidad
incontrolable de trabajar arduamente a pesar de no disfrutar de ello.

Una muestra conformada por 265 docentes de diferentes niveles educativos, pertenecientes a la

provincia de Huelva, Espafa, alcanzaron un alto nivel de engagement en sus tres dimensiones,
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destacando la dedicacion como actor clave que puede afectar de forma positiva el bienestar
psicoldgico de los empleados (Duran et al., 2005).

Pena y Extremera (2012) analizaron a 245 profesores de Primaria, los que presentaron niveles
medios de despersonalizacion, de agotamiento y unos niveles medios altos de realizacion
personal. Por otro lado, sus niveles de engagement resultaron bastante elevados, con un nivel
medio alto en vigor y niveles altos en dedicacion y absorcién. Con respecto a la variable género,
las mujeres y aquellos profesores con elevados niveles en las tres dimensiones de Inteligencia

Emocional perciben un mayor vigor asociado a su tarea docente.

Rey et al., (en revision) afirman que el nivel educativo en el que profesores imparten la docencia,

el caracter vocacional y.el.tipo.de.alumnado.con.el.que.trabajan.in en en los niveles elevados

de engagement.

En un estudio realizac )10) se concluyé que la

interferencia trabajo-fe gagement en el trabajo,

luego de haber analizac Holanda.

Un reciente estudio, ¢ gue una persona puede

controlar hasta cierto ormacién y el conflicto
generado entre demanc oral, desencadenando asi

mayores niveles de est

2012).

En la comuna de Pencahue, ubicada en la Provincia de Talca, en la VII Region del Maule, se
realizd un estudio que involucrd a 86 profesores de establecimientos municipales en calidad de
titulares, a contrata y a prestacion de servicios. El estudio sefiala que los docentes presentan
conflicto trabajo familia basado en comportamiento. Situacion que se ve reflejada por el trabajo
que se llevan a sus hogares (Martinez y Olivos, 2010).
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CAPITULO 4: RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LA INFORMACION GENERAL DE LA MUESTRA

La muestra de este estudio estuvo constituida por 236 docentes de la comuna de Los Angeles. En
donde el 68,2% de los funcionarios son de género femenino y el 31,8% de género masculino,

datos que se muestran en la Tabla 1.

La tabla 1 muestra que la edad promedio mas baja la presento el género femenino (39 afios),
mientras que el mas alto se observé en el género femenino del (40 afios), donde la edad promedio

de la muestra total corresponde a 40 afios aproximadamente (39.5 afios).

Tabla 1
Género
. Muestra - -
Universo total Masculino Femenino
% Edad promedio n % Edad promedio
Establecimientos Municipales
Escuela Blanco Encalada 40 1 2 18.2 443 9 81.8 39.27
Escuela Hogar 38 14 3 21.4 42.9 11 786 42.14
Liceo Agroindustrial Llano Blanco 39 17 2 11.8 41.9 15 882 41.91
Liceo Industrial A-65 100 40 20 50.0 42.3 20 500 39.64
Liceo Técnico Juanita Fernandez B-63 59 24 9 375 36.6 15 62.5 36.16
Escuela Clara Rebolledo de Godoy 17 7 2 28.6 38.8 5 714 35.83
Total 38 75
Establecimientos Particular subvencionado
Colegio Santa Teresa de Los Andes 23 21 2 9.5 33.0 19 905 36
Colegio San Lorenzo 26 20 8 40.0 39.3 12 60.0 39.36
Colegio Concepcion 42 27 8 29.6 43.2 19 704 43.03
Colegio Hispanoamericano 39 15 6 40.0 40.7 9 60.0 40.73
Colegio Marta Brunet 54 24 7 29.2 36.3 17 708 35.38
Colegio Santa Rita 25 16 6 375 41.9 10 625 42.63
Total 37 86
Total muestra 502 236 75 31.8 40 161 68.2 39

Fuente: Elaboracion propia.

Una segunda aproximacion descriptiva de los datos se recoge en la tabla 2, que nos indica
informacidn sociodemogréafica de la muestra, de los cuales se puede distinguir que no existe una
diferencia relevante entre género ni tipo de establecimiento en relacion al nimero de hijos,

considerando un promedio de 1.3 hijos por docente.
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Se puede visualizar que el mayor nimero de personas casadas y solteras se alcanza en los

establecimientos particulares subvencionados en el género femenino.

Por su parte, la mayor cantidad de afios de servicio en promedio lo presentan docentes varones de

establecimientos municipales con 11.1 afios.

Tabla 2
Tipo de establecimiento
Particular
Municipal subvencionado

Variable Masculino Femenino Masculino Femenino
N° de personas que vive acompafiado 31 69 30 81
N° de personas que no vive acompafiado 7 6 7 5
Promedio n° de hijos 13 1.2 1.4 1.2
Estado civil

Casado(a) 15 34 15 42

Soltero(a) 15 30 17 36

Viudo(a) 2 0 2 1

Conviviente(a) 5 7 2 3

Separado(a) 2 1 2 2

Divorciado(a) 0 3 1 3
Promedio afos de servicio 11.1 5.8 9.9 9.1
N° personas con estudios postgrado 9 21 14 18
N° personas con jefatura 16 35 19 54
Tipo de contrato

N° personas contrato plazo fijo 20 44 9 27

N° personas contrato indefinido 18 31 28 59
Carga horaria

N° personas carga menor a 22 hrs 2 2 3 8

N° personas carga 22-33 hrs 4 9 8 11

N° personas carga 33 hrs 0 mas 32 64 26 67

Fuente: Elaboracion propia

4.2 ANALISIS DE LAS ESCALAS

4.2.1 ANALISIS DE LAS ESCALAS DE LAS ENCUESTAS: FIABILIDAD

Analizar la fiabilidad de las dimensiones que componen un cuestionario es requerido para indicar
en qué grado las respuestas a las preguntas (pertenecientes a una misma dimension) covarian y se
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relacionan entre si, lo que permite confirmar si los items miden lo mismo y son sumables en un

puntaje total para cada variable. Para este estudio se utiliz6 el Alfa de Cronbach.

Tabla 3
Alfa de
Escalas o factores Cronbach
Engagement 0.882
Conflicto trabajo familia 0.843
Conflicto familia trabajo 0.844
Comportamiento 0.785
Tiempo 0.759
Estrés 0.805

Fuente: Elaboracion propia.

De cada escala o facto

Para la escala de Utrec items, el coeficiente es

de 0.882 el cual se con un valor aceptable para la
Por otra parte, la escal ' amilia traba e Separada segun el tipo de
conflicto. Asi, la direg
0.843, el Conflicto fa

en comportamiento,

s, presento un alfa de
844, el conflicto basado
0.785, 0.759 y 0.805

respectivamente, todos vestigacion anterior de

Miranda y Viera (2011 ' “

4.2.2.1 ENGAGEME ‘ \‘

En relacion con el nivel de ‘V. h-. 3
Likertde 1 a5. -

a de 3.88 en la escala de tipo

Nivel
Alto > 3.88
Bajo <3.88
Media 3.88
Desv. tipica 0.52
Varianza 0.27

Fuente: Elaboracion propia.
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En base a este resultado se han considerado dos niveles de engagement, estando el nivel alto
sobre la media, y el nivel bajo menor o igual a la media (Véase Tabla 4).

La Tabla 5 indica el nimero de docentes clasificadas por género y tipo de establecimiento, y a su
vez, la media alcanzada y su clasificacion respecto al nivel de engagement. Los valores
entregados indican que en promedio los docentes varones de establecimientos municipales
alcanzan un nivel alto de engagement, a diferencia de las mujeres quienes en promedio obtienen
un nivel bajo de engagement. Sin embargo, en los establecimientos particulares subvencionados
se da la situacion contraria, donde las mujeres en promedio obtienen un nivel alto de engagement

y no asi los varones.

Tabla 5
Tipo de establecimiento
Municipal Particular subvencionado
Engagement Masculino  Femenino n  Masculino Femenino n
N° de personas nivel alto 23 41 64 14 44 58
N° de personas nivel bajo 15 34 49 23 42 65
Media nivel engagement 3.97 3.88 3.77 3.89

Fuente: Elaboracion propia.

Los altos niveles de engagement se evidenciaron'en hombres pertenecientes a establecimientos

municipales y en mujeres pertenecientes a establecimientos particulares subvencionados.

4.2.2.2 CONFLICTO TRABAJO FAMILIA- FAMILIA TRABAJO

Una tercera aproximacion descriptiva.a los datos, se recoge.en.la Tabla 6, donde se sefala el
namero de personas que presentan el tipo de conflicto descrito clasificado segin género vy el
porcentaje respecto del total de hombres'y mujeres de la_muestra. Ademas, se clasifican estos
datos por tipo de establecimiento, en‘el cual,.cuyo porcentaje especifica la relacion conforme al

total de docentes por tipo de establecimientos.

Los valores de conflicto indican respecto a la direccionalidad, que el conflicto trabajo familia se
presenta en 127 docentes del total de la muestra, donde un 51% de la muestra de las mujeres
presentan esta direccionalidad de conflicto, como también un 58% de los varones de la muestra.
También, observamos que el conflicto trabajo familia se da preferentemente en establecimientos

particulares subvencionados, alcanzando un total de 72 docentes con este conflicto.
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Tabla 6

Género Tipo de establecimiento
Masculino Femenino Municipal Particular subv.
total
Tipo de Conflicto n % n % n % n %

Direccionalidad
Conflicto trabajo familia 44 58.7 83 51.6 127 55 48.7 72 58.5
Conflicto familia trabajo 45 60.0 93 57.8 138 64 56.6 74 60.2

Ambos conflictos 43 57.3 76 47.2 119 53 46.9 66 53.7
Sin conflicto 32 427 85 52.7 117 60 53 57 46.3
Tipo

Comportamiento 50 66.7 107 664 157 71 62.8 86 69.9
Tiempo 48 64.0 92 57.1 140 66 58.4 74 60.2
Estrés 49 65.3 94 58.3 143 64 56.6 79 64.2

Por otra parte, 138 nflicto familia trabajo,
presentandose mayorit : los hombres aycanzand | total de hombres de la
muestra. Donde una : mayor ni conflicto )ajo esta atribuido a los

establecimientos partic 2ncionados .con-un 60% de

Destacar que, del total a, 119 persn (50,4%), bos tipos de conflicto y
—

117 personas (49,6%) - ninguna direccionalidad e

Desde otra perspectiva, Se a que el conflicto basado C g’ miento no exhibe mayor

diferencia entre génera : A Aﬁ mujeres lo presenta. No

obstante, respecto al con ) ( i S i ayormente en hombres, y

En la Tabla 8 se muestran datos S s clasificadas segun tipo de conflicto
presentado. Vemos que los cinco tipos de conflicto se dan mayormente en los docentes con

mayor carga horaria.

Ademas, se observa que no existe gran diferencia entre los cinco tipos de conflicto y quienes

presentan jefatura de curso, siendo no relevante esta variable para el analisis.
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Tabla 8

Carga horaria Jefatura Vive acompafiado

Menora Entre22y Mayora Con Sin Sj No
Conflicto 22 hrs 33 hrs 33 hrs  jefatura jefatura
Direccionalidad
Conflicto trabajo
familia 60.0 43.8 55.0 50.8 57.1 53.1 60.0
Conflicto familia
trabajo 66.7 46.9 59.8 57.3 59.8 58.8 56.0
Ambos conflictos 53.3 43.8 51.3 49.2 51.8 50.2 52.0
Sin conflicto 46.7 56.3 48.7 50.8 48.2 49.8 48.0
Tipo
Comportamiento 80.0 56.3 67.2 62.9 70.5 65.9 72.0
Tiempo 73.3 53.1 59.3 56.5 62.5 60.2 52.0
Estrés 80.0 50.0 60.8 59.7 61.6 60.7 60.0

Para quienes viven trabajo y basado en

comportamiento, mien r el nmero de personas

con conflicto trabajo f ] i€ itari Drtamiento.

4.3 CORRELACION

Para el andlisis se cons S5 variables ero de hijc establecimiento, Estudio

e
de postgrado, Por mec ng
representa exceso de E ! g

de éstas variables a través

edio Engagement? que
Se analizd la significancia
analizadas marginalmente

como se observa en la Tabla

Para la correlacion de las dimensione ar la marginalidad de las variables que
resultaron significativas segin los resultados arrojados por el modelo Probit, se observa en la
Tabla 9 que existe una correlacién positiva y estadisticamente significativa entre el nimero de

hijos y ambas direcciones del conflicto.
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Tabla 9

CTF CFT
Variable dy/dx dy/dx
Numero de hijos 0.0683 0.0768
(0.0328)** (0.0323)**
Tipo de establecimiento -0.1069 -0.0304
(0.0675) (0.0664)
Estudios de postgrado 0.1590 0.1135
(0.0742)**  (0.0732)
Promedio engagement -2.0828 -1.3041
(0.971)**  (0.9258)
Promedio engagement? 0.2262 0.1238

(0.1248)*  (0.1193)

Superindices ***, i igni a es [ to, respectivamente.

Para el analisis margi el Conflicto trabajo familia, se

obtuvo lo siguiente:

Existe una cor
trabajo familia.

No existe corre

Existe una relacion pos a ame g ativa entre Engagement? (Exceso

de engagement) y Conflicto traba

Para el analisis marginal de las dimensiones analizadas sobre el Conflicto familia trabajo, se

obtuvo lo siguiente:

Existe una correlacion positiva y significativa entre el namero de hijos y el conflicto
familia trabajo.

No existen correlaciones estadisticamente significativas para el resto de las variables.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES

El engagement es una variable nueva de estudio del Recurso Humano, que nos habla de un estado
mental positivo hacia el trabajo, caracterizado por sus tres dimensiones, que se puede entender
practicamente como la pasion, dedicacion y entusiasmo por el trabajo. Por su parte, el conflicto
nos refiere a la superposicién de roles que no son compatibles.

El engagement, experiencia positiva con multiples beneficios, no es sinénimo de adiccion al
trabajo, sin embargo, genera que las personas presenten altos grados de compromiso y
dedicacion, aun cuando ha finalizado su jornada laboral. De esta forma, la dedicacion que
trasciende sus horas de trabajo puede transformarse en un exceso de engagement lo que generaria

consecuencias negative jo familia. Esta situacion

es avalada por el pre | nivel de engagement

disminuye los niveles exceso en el nivel de
engagement tiene un ¢ nflicto. Esta variable es
relevante, puesto que | i }unto de infl tre el nivel 6ptimo de
engagement que trae CONSECUE nivel g fectos negativos en los

individuos.

Desde el modelo de lo Ore, a causa de su mayor

implicacion en el trab reada en el trabajo. En
consecuencia, se dice astaran mas fuertemente
mujeres, se esperara que

sean mas propensas a traslada 3 S i , r estar mas involucradas en

dimensiones del conflicto los mayores nive esentan en las mujeres, no cumpliéndose lo

sefialado por otros autores.

Respecto de la relacion trabajo familia, se afirma la existencia de un conflicto ocasionado por la
exposicion a extensas jornadas laborales (Jiménez y Moyano, 2008) en desmedro del tiempo
destinado a la familia, situacién que seria transversal e independiente al tipo de empleo.

Concretamente, y basdndonos en la carga horaria que pueden presentar los docentes se demostro6
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que quienes presentaban menor carga horaria poseen mayor conflicto en todos los niveles, en
comparacion a cargas horarias mayores, por lo cual a través de esta muestra no se avala lo

sefialado por Jiménez y Moyano (2008).

Al observar la relacion positiva y estadisticamente significativa entre estudios de postgrado y
conflicto trabajo familia, podemos concluir que a mayor formacion, aprendizajes Yy
conocimientos, adquiridos por los individuos, conllevan a adquirir mayores responsabilidades en
el trabajo y como consecuencia llevar trabajo al hogar, potenciando el conflicto trabajo familia.

Haciendo alusién a las hipotesis planteadas, tenemos que el nivel promedio de engagament se
relaciona negativa y significativamente con la variable conflicto trabajo familia, por ende, se

rechaza la hipotesis nula

En torno a la segund edio de engagement se

relaciona negativamen sticamente significativa,

por lo tanto, rechazamc
5.1 DISCUSION

El presente estudio co e se enmarcan dentro de

la psicologia positiva tiene relevancia, puesto
que el engagement es ble de estu relativame eva, por lo cual no existen
numerosos estudios ac Imente, constituye una
herramienta que aume tiva en la organizacion,
ademas de disminuir el ¢ i necesario e importante que las
empresas conozcan de esta v ol ‘ ) gue desarrollen el engagement

en sus colaboradores.

Esta investigacion es relevante, puesto que es un incentivo para estudiar y conocer las actividades
que potencian el engagement en las personas y da pie para cuantificar el punto de inflexion en el
cual, el engagement deja de ser una variable que entrega beneficios positivos y se convierte en

exceso de engagament con consecuencias negativas.

Es recomendable, en futuras investigaciones poder medir estas variables en otros sectores de la
economia. Asimismo, queda pendiente y seria interesante profundizar y categorizar las
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dimensiones del conflicto y del engagement. Sugerimos estudiar la relacion entre engagement y
los tipos de conflicto, en lugar de la direccionalidad.
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ANEXOS
I. ENCUESTA A APLICAR

MEDICION DE VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS, ESCALA UWES DE
ENGAGEMENT EN EL TRABAJO Y ESCALA CONFLICTO TRABAJO FAMILIA/
CONFLICTO FAMILIA TRABAJO.

La presente encuesta pretende medir las variables de Felicidad Organizacional, Engagement y la
presencia de Conflicto trabajo-familia. La presente asegura su confidencialidad, por lo cual su
informacidn es de caracter anonimo. Los resultados de esta investigacion son con fines netamente
académicos. Por favor solicitamos responder cada uno de los siguientes items con sinceridad,
marcando con una equis (X) en las respuestas que corresponda y escribiendo su respuesta donde
sea pertinente. De antemano muchas gracias.

Edad

Afios de servicio en el

¢Con quién/es vive ac

N° de Hijos

Estado Civil (Puede

Casado (a) ____Divorciado____

¢ Cuenta con estudios
Si

¢ Tiene jefatura de Curso®
Si_

Realiza otro tipo clases, ademas de labo esempefa en este establecimiento (clases en
preuniversitarios, otros establecimientos educacionales, clases particulares, etc.?

Si No

¢ QuEé tipo de contrato tiene en en este establecimiento?

A contrata De Planta
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Sefiale su carga horaria en este establecimiento educacional
Menor a 22 hrs 22-33 hrs 33 hrs 0 més

Dentro de las personas con las que vive. ¢ Tiene ud a cargo el cuidado de algunas de las
siguientes personas? (Puede marcar mas de una)

Nifos
Ancianos
Enfermos
Postrados.

Escala UWES (Schaufeli y Bakker, 2003) y Escala CTF/CFT (Carlson, Kacmar y Williams,
2000).

A continuacion, se pre
trabajo con las cuales s
energia que presenta e
extraidas de la escala
(responsabilidades, ob
interfieren en el trabajc
problemas (marque co

T de Engagement en el
0 como el compromiso y
stan incluidas preguntas
a interferencia de roles
r y roles del hogar que
ntado cada uno de estos
a en su caso).

en sus labore )

rabajo-fa

/o probl | trabajo

, indique el.grado en que

X) la opci6én de la escala
w

veces |siempre |e

A Casi Siempr

Mi trabajo me aparta de “1 ‘Igm :
de lo que desearia
‘ \ 3N

El tiempo que dedico &
participacién igualitaria en
actividades del hogar

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

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 tiempo a las actividades laborales que serian
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utiles para mi trabajo

He de perderme actividades laborales debido a la cantidad

6 . : - .
de tiempo que dedico a las responsabilidades familiares
Cuando llego a casa del trabajo, a menudo estoy
7 |demasiado cansado como para participar en
responsabilidades o actividades familiares
g 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
9 |casa del trabajo estoy demasiado estresado para hacer
cosas que me divierten
Debido al estrés del h
10 . -
por mi familia en el tra r
1 Debido a que las
menudo, tardo mucho €
12 La tension y ansiedac
debilita mi capacidad p
13 Las estrategias de con
son oportunas para resc
14 Las conductas que st
trabajo serian contrapro
15 Las tareas que realizo q
trabajo no me ayudan a ser
16 La conducta que desarrollo e
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
19 | En mi trabajo me siento lleno de energia
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20

21

Mi trabajo esté lleno de significado y proposito

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

22

Soy enérgico en mi trabajo

23

Estoy entusiasmado con mi trabajo

24

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a mi
alrededor

25

Mi trabajo me inspira

26

Cuando me levanto por las mafianas, tengo ganas de ir a
trabajar

27

Soy feliz cuando estoy

28

Estoy orgulloso de hac

29

Estoy inmerso en mi tr:

30

Puedo seguir trabaja
tiempo

31

Mi trabajo es retador (C

32

Me "dejo Ilevar" cuand w 0 abajo

33

Soy muy “porfiado” S como

trabajador

34

35

En mis tareas como trabajador,
siento bien
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Il. CARTA JEFE DAEM

Departamento de Gestion Empresarial
Universidad de Concepcion
Campus Los Angeles.

Los Angeles, 6 de julio de 2016

Sefor

Jefe DAEM. Los Angeles.

Junto con saludarlo cord
Organizacional, Magister e
Concepcion, Campus Los A

Diaz Pincheira, Psicologo
docente de la Universidad de

Su apoyo wvestigacié llevando a cabo con algunos
ercial y qu arca dentro del a Gestion y el Desarrollo de

El motivo de la presente es
alumnos de la carrera de |
personas.

La investigacion que estam busca medir ('el de engage

y absorcidn que poseen 10s
define como las fricciones
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