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INTRODUCCION

En los ultimos afios, las sociedades han estado constantemente cambiando y con ellas,
también las organizaciones (Salanova, Martinez & Llorens, 2005). Hoy en dia, priman
los modelos flexibles de trabajo, que brindan mayor importancia al capital humano,
intelectual y psicologico. En ese sentido, se valoran cada vez més las capacidades
emocionales y los valores que favorecen las relaciones interpersonales en el contexto
laboral (Goleman, 2010). Estos cambios se refleja tanto en economias globales como en las
sociedades inmersas en el conocimiento, los que han ido introduciendo de manera constante
cambios relevantes en el mundo laboral y dentro de las organizaciones, impactando en los
sectores sociales, culturales, politicos y economicos. Es por ello, que en la actualidad, la
industrializacion, la globalizacion y la existencia de mercados competitivos creen nuevos y
complejos requerimientos o exigencias en los trabajadores, lo que tiene como resultado, mas
oportunidades de crecimiento, técnicas de adaptacion en un mercado completamente
dindmico, y aprendizaje para el trabajador, asi como también riesgos para la salud y el
bienestar del mismo. Las organizaciones entonces, requieren de una fuerza laboral que tenga
la capacidad de adaptarse y cumplir con los objetivos y resultados, poniendo en practica todas
las habilidades que estas entidades requieren, ya que, las organizaciones se tratan de adaptar
a los constantes cambios que afectan a la sociedad y la economia (Hernandez, Llorens, y

Rodriguez, 2014).

Estos cambios, aumentan la importancia del estudio de los factores psicosociales en el &mbito
organizacional, lo que hace necesario, la instauracion de condiciones y entornos laborales
que promuevan la salud y el bienestar del trabajador, tanto dentro del trabajo como fuera de
este, para asi, prevenir los riesgos producto de las variaciones en las interacciones laborales,
las condiciones organizacionales, el medio en el que se desempefian y relacionan los
trabajadores, lo que favorece, la obtencioén de condiciones saludables para el talento humano
dentro de la organizacion y fuera de la misma, lo que contribuye por un lado, a la satisfaccion
y el bienestar del trabajador, y por el otro, al incremento de la productividad, asociado a una

mayor rentabilidad, perdurabilidad y la competitividad empresarial (Beltran, 2014).



Todos estos alcances, respecto de los beneficios que proporciona el bienestar subjetivo, han
sido englobados por el marco epistemoldgico de la psicologia positiva, que propone un nuevo
modelo para hacer frente al estrés laboral; dicho modelo hace alusiéon a una vision mas
optimista del hombre (Alarcon 2009). Por afios, la psicologia ha centrado sus estudios y
atencion en los efectos negativos, la psicologia positiva amplia su foco de atencion un poco
mas alla del sufrimiento y consecuente alivio, abordando asi, el estudio del ser humano desde
una perspectiva integral, es decir, no pretende trasladar el foco de investigacion de lo
negativo a lo positivo, como dice Alarcon (2011). La psicologia positiva es un complemento
de la psicologia negativa, no un sustituto. En este sentido, Kim Cameron ha sido pionero en
realizar estudios sobre la psicologia positiva en un contexto laboral (Page, Govindji, Carter
&Linley, 2008). De tal manera, (Salanova, Martinez & Llorens, 2005) la importancia de una
aproximacion proactiva en la investigacion de la psicologia organizacional, a la que llamo
Conducta Organizacional Positiva, estudio que implica la aplicacion de competencias
humanas que pueden ser medidas, desarrolladas y gestionadas con el fin de mejorar el
desempefio en las organizaciones, es decir, se centra en las fortalezas de los trabajadores y
potencia sus conocimientos, sus emociones, sus habilidades sociales y sus competencias
profesionales; para orientarlos positiva y eficazmente segin los objetivos organizacionales
de cada empresa. Podemos decir entonces que, aunque los modelos conductuales de
evaluacion y valoracion del medio organizacional, han sido ttiles e importantes, estan siendo
reemplazados por enfoques mas positivos, en los que se privilegia la vivencia de emociones
que conllevan al engagement y el flow laboral y/o florecimiento laboral (Lopez, 1993). Por
engagement se entiende un estado afectivo positivo de plenitud que se caracteriza por el
vigor, la dedicacidn, y la absorcidon o concentracion en el trabajo (Bakker, Demerouti y

Xanthopoulou, 2011).

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 ¢l, yendo
mas alla de la simple descripcion de cargo y obteniendo resultados superiores, tanto a nivel
de desempefio individual como también a nivel organizacional. Empleados de alto
engagement hacen esfuerzos extra en su trabajo para dar una apropiada atencién a las
necesidades de los clientes y para defender a la organizacion y dedican mas horas a su trabajo

(Rodriguez, Larraechea & Costagliola, 2015). Tener empleados engaged, aquellos que



sienten pasion por el trabajo, puede ofrecer una ventaja competitiva a las organizaciones, ya
que los empleados engaged ofrecen una calidad de servicio superior, segun la percepcion de
sus clientes, también tienen menos errores, sufren menos lesiones y accidentes de trabajo,
muestran comportamientos de trabajo mdas innovadores y son mejor evaluados por sus
supervisores en términos de eficacia y rendimiento en el trabajo (Tripiana & Llorens, 2015).
Ademas, los empleados engaged se sienten mas comprometidos con la organizacion, tienen
menos indices de absentismo y no tienen la intencion de abandonar la organizacion
(Schaufeli, 2012). Un punto importante de estos trabajadores es que las empresas que cuenten
con ellos, tendran més facilidades para salir de cualquier crisis (Salanova, Llorens, Cifre, y
Martinez, 2012). El flow tiene que ver con el disfrute que ocurre cuando una persona esta
motivada y capacitada para realizar una actividad porque se siente desafiada, de modo que la
actividad laboral es satisfactoria en si misma (Salanova, Martinez & Llorens, 2005). En
ambos casos se promueve el humor y los sentimientos de involucramiento, que devienen en

la alta motivacion hacia el trabajo.

Los beneficios del humor, en un contexto empresarial, se han probado eficazmente en las

ventas, y se sabe que proporcionan tranquilidad mental en el trabajo (Jauregui, 2008).

En este ambito el engagement tiene un efecto positivo sobre la satisfaccion con la vida y un
efecto negativo sobre los sintomas depresivos (Hakanen y Schaufeli, 2012) y los empleados
de alto engagement ademds se caracterizan por experimentar emociones positivas en el
trabajo como gratitud, alegria y entusiasmo (Rodriguez, Larraechea & Costagliola, 2015) lo

que nos muestra una clara y directa relacion con la felicidad laboral.

Nuestro estudio se centra exclusivamente en los docentes de distintos establecimientos
educacionales de la comuna de Los Angeles y Santa Béarbara, ya que esta profesion es un
claro ejemplo de extensa exposicion de situaciones de estrés y alto sentido de responsabilidad
durante sus jornadas de trabajo y fuera de ella, teniendo que llevar trabajo adicional a sus
horas de trabajo. A pesar del estrés laboral cronico que pueda existir, también estan presentes
altos niveles de compromiso laboral, debido a que en el perfil docente se involucran aspectos
humanistas como: responsabilidad asociada al compromiso, dedicacion, cumplimiento,
equidad, honestidad, tolerancia y prudencia; competencias y saberes (Ramirez, Pando,

Aranda, & Almeida, 2016).



Esta situacion, podria eventualmente, conducirlos a tener problemas familiares, producto de
la extensa carga laboral por la cual se ven enfrentados dia a dia en nuestro pais, lo que
repercutira en las organizaciones de manera negativa, ya que una persona con mayores
indicios de conflicto trabajo familia y conflicto familia trabajo, podria disminuir su
rendimiento o su nivel de productividad dentro de la organizacion, impactando fuertemente

en la rentabilidad de la misma (Aguirre y Martinez, 2006).



MARCO TEORICO

CAPITULO 1: CONFLICTO TRABAJO FAMILIA

A lo largo de la vida de las personas se les presenta numerosos asuntos que atender, siendo
los mas grandes de ellos el del trabajo y la familia, por lo que le dedicamos mayor cantidad
de recursos, como tiempo y esfuerzo, los cuales podrian ser afectados en alguna medida, ya
que la mayoria de las personas permanecen mayor tiempo en su trabajo que en sus hogares
por falta de horarios flexibles, entre otros factores. Es por ello que ha surgido la necesidad
de investigarlos (Michel, Mitchelson, Kotrba, LeBreton y Baltes, 2009; Karlson & Kacmar,
2000).

Blanch (1996) afirma, que desde la era industrial el trabajo ha trascendido desde el ambito
de la economia hacia otros relevantes en la vida de las personas y comunidades, como lo son

la experiencia individual y colectiva, llegando en ocasiones a determinarlos.

El concepto de familia se entiende en la sociedad chilena como "el nticleo fundamental de la
sociedad", a los cuales se les brindan derechos y protecciones para fortalecer su desarrollo
(Art 1, inc. 2 y 5, Constitucion Politica de Chile, 2005). Este concepto en Chile ha sufrido
significativos cambios con el correr de los afos, segiin Arriagada (2005) esto se debe a
factores socios demograficos como el aumento de la participacion de la mujer en el mercado
laboral, el incremento de las expectativas de vida, la demanda por el cuidado de los hijos y

la existencia de familias con doble ingreso.

Teniendo en consideracion las caracteristicas que tiene la familia actual chilena y los
dominios a los cuales las familias deben dedicarle mayor cantidad de recursos, tales como
las necesidades demandas por cada una de las partes, genera, en consecuencia de esto, el

conflicto trabajo familia, para conllevar ambos dominios (Mesmer-Magnus, 2006).

Respecto del estudio de la relacion trabajo-familia, éste ha recibido gran atencion en los

ultimos 30 anos (Werbel y Walter, 2002).

Jiménez y Moyano (2008) aseveran la existencia de un conflicto ocasionado por las extensas

jornadas laborales en desmedro del tiempo destinado a la familia, situacién que seria



transversal e independiente al tipo de empleo, también sefialan que, Chile ostenta el récord
horario de permanencia de los trabajadores en su lugar de trabajo, equivalente a mas de 100
dias al afio, en comparacion con los paises desarrollados; Ademds, de la creciente
incorporacion de las mujeres al ambito laboral, incremento del divorcio, disminuciéon del
tamafio de las familias, aumento de mujeres jefas de hogar, aumento de familias mono
parentales, aumento de depresion, estrés laboral y de suicidio, son todos factores que

posibilitan la existencia de conflicto trabajo familia.

Autores como Judge, Boudreau y Bretz, (1994) sefialan que en la medida en que los
individuos vayan desempenando diferentes roles, es muy probable que las expectativas de un
rol hard que el desempefio en el otro rol se dificulte y de esta manera, la persona
experimentara un conflicto. En esta misma linea, se puede afirmar que el conflicto entre los
roles que desempefian 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, llevando a que la participacion en uno de esos roles haga mas dificil la

participacion en el otro (Goff, Mount y Jamison, 1990).

Historicamente, el equilibrio entre trabajo y familia se ha considerado, como la ausencia de
conflicto entre el trabajo y la familia (Grzywacz & Carlson, 2007). Los investigadores
Gaffey & Rottinghaus (2009), sefialan que el conflicto manifiesta un comportamiento
denominado direccionalidad del conflicto, y que de manera tradicional, el conflicto trabajo
familia se ha considerado de forma unidireccional, refiriéndose a que este se produce solo
cuando el trabajo interfiere en la familia, ignorando la posibilidad que el conflicto se puede
generar cuando la familia interfiere en el trabajo. Estos autores reconocen el conflicto de
manera bidireccional, es decir, incluye la interferencia del trabajo hacia la familia como la

familia hacia el trabajo.

En el trabajo realizado por Greenhaus & Beutell (1985), senalan que el conflicto trabajo
familia se puede entender como las presiones que se dan en forma simultanea a partir de la
interseccion del trabajo y los roles familiares y que estos son incompatibles entre si. Esta
incompatibilidad puede dar lugar a distintos efectos, incluso afectar a la salud mental y fisica,

mal desempefio en el rol de padres y en ambito laboral, y la incidencia en el trabajo con una



baja moral y una baja satisfaccion con el trabajo, la vida, el matrimonio y la familia (Mesmer-

Magnus, 2006).

CAPITULO 2: ENGAGEMENT

En la Psicologia Positiva el bienestar psicologico es entendido como una variable en si mismo
y se estd comenzando a medir o evaluar constructos con connotaciones afectivas positivas.
Esta nueva concepcion se centra en las fortalezas humanas y el funcionamiento dptimo, en
lugar del estudio de las carencias y el mal funcionamiento de las personas. Se presenta asi un
elemento de bienestar psicol6gico a tener en cuenta, aquel que se relaciona con la motivacion
intrinseca de las personas, centrada en la potenciacion del bienestar y de la motivacion de los

trabajadores, el Engagement. (Seligman, Steen, Park y Peterson, 2005; Bravo, 2013).

Existen 2 corrientes de pensamiento la de Maslach y Leiter (1997) donde el engagement se
caracteriza por altos niveles de energia, participacion y eficacia, los polos opuestos del

Burnout.

El Engagement deriva de su opuesto Burnout (Parra, 2010). En los afios setenta
Freudenberger (1974) se refirio al Burnout o sindrome de cansancio laboral como una
combinacion de cansancio emocional cronico, fatiga fisica, pérdida de interés por la actividad

laboral, baja realizacion personal y deshumanizacion en el cuidado y atencion a los usuarios.

El Burnout es 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 evaluacion negativa de si mismo y del desempefio que se tiene en el trabajo. Estas
caracteristicas son organizadas por Maslach en tres dimensiones: agotamiento emocional,

despersonalizacion y falta de realizacion personal (Maslach& Jackson, 1981).

Originalmente, el Burnout se consider6 como una respuesta inadecuada ante los estresores
interpersonales cronicos que se producian en profesiones que implicaban el servicio a
personas (Aguayo, Vargas, de la Fuente & Lozano, 2011; Carlotto & Camara, 2007;

Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiro& Grau, 2000) y se asociaba a la carga emocional y las



frustraciones propias de labores que se desarrollan en interaccion social (Gil-Monte &
Olivares, 2011). Entre las consecuencias a nivel individual, se incluyen alteraciones fisicas,
conductuales, sociales y familiares, que podrian devenir un aumento en el consumo de
medicamentos, drogas y alcohol (Atance, 1997). A nivel laboral, en si mismo implica una
actitud negativa hacia las personas con las que se trabaja (Rios &Lopez, 2004). La necesidad
de aproximarse al bienestar laboral desde la psicologia positiva ha llevado a cambiar el foco

desde el Burnout al Engagement.

En la actualidad se propone estudiar la calidad de vida desde la Optica de la psicologia
positiva, centrada en las fortalezas y los factores protectores (Bakker, Schaufeli, Leiter,
&Taris, 2008). A nivel organizacional, esto se apoya en la conviccion de que la felicidad, o
el bienestar laboral en general, produce éxito (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti &
Schaufeli, 2009), con evidencia de que una mayor calidad de vida laboral se asocia a un mejor
desempefio y también a un mayor deseo por permanecer en el trabajo (Pavithra & Barani,

2012).

El concepto de engagement en el trabajo es dificil de definir, empezando porque hasta ahora
no se ha logrado establecer una traduccion al espanol que sea apropiada para el concepto.
Algunos lo han traducido como invelucramiento o compromiso organizacional, pero ninguno
de esos intentos ha logrado abarcar completamente el concepto y diferenciarlo de otros que
ya existen hace largos afios en el mundo los recursos humanos. (Rodriguez, Larraechea &
Costagliola, 2015). Debemos agregar que existen conceptos similares, como compromiso o
implicacion laboral, aunque no suponen un equivalente exacto del engagement, pero la
expresion mas cercana seria vinculacion con el trabajo, puede designar cualquier tipo de
relacion laboral (Rodriguez-Mufioz y Bakker, 2013). A pesar de esto daremos una idea

general de este concepto.

Uno de los primeros autores en hablar sobre este concepto y crear teoria sobre ¢l fue Khan
(1990), quién lo concibe como la energia concentrada que se dirige hacia alcanzar metas
organizacionales. El describia a los empleados engaged como personas fisica, cognitiva y
emocionalmente conectadas con sus roles. Los empleados con engagement presentan un

elevado sentido de la conexidén y compromiso con la actividad laboral y en lugar de ver su



trabajo como algo estresante y demandante, lo perciben como un reto (Rodriguez-Mufioz y

Bakker, 2013).

También se ha definido el Engagement como un estado especifico y momentéaneo, se refiere
a un estado afectivo-cognitivo mds persistente que no esta focalizado en un objeto, evento o

situacion particular. Esta relacionado con el trabajo y caracterizado por 3 partes:

* El vigor que se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia mental mientras
se trabaja, el deseo de invertir esfuerzos en el trabajo que se esta realizando incluso
cuando aparecen dificultades en el camino.

* La dedicacion que denota la alta implicacion laboral, junto con la manifestacion de
un sentimiento de significacion, entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto por el trabajo.

* La absorcion se produce cuando se esta totalmente concentrando en el trabajo,
mientras se experimenta que el tiempo “pasa volando™ y se tienen dificultades en
desconectar de lo que se estd haciendo debido a las fuertes dosis de disfrute y
concentracion experimentadas. (Schaufeli, Salanova, Gonzalez- Romd, y Bakker,

2002; Salanova, 2009).

En consecuencia estos 3 son los polos opuestos de los elementos del Burnout, por ende el
engagement se caracteriza por un alto nivel de energia y una fuerte identificacioén con el
trabajo, mientras que el Burnout se caracteriza por lo contrario: un bajo nivel de energia y

una baja identificacion en el trabajo. (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker y Lloret, 2006)

Segun Bakker y Oerlemans (2011) en el modelo bidimensional de bienestar subjetivo en el
trabajo el engagement es un constructo que muestra diferencias con la satisfaccion en el
trabajo, dado que el primero combina el placer por el trabajo (dedicacién) con una elevada
activacion (vigor y absorcion), el segundo es una forma pasiva de bienestar en el trabajo. Los
trabajadores con engagement disfrutan de otras actividades en su tiempo libre y a diferencia
de quienes tiene adiccion al trabajo, no sienten ese fuerte e irresistible impulso por el trabajo
constante (Schaufeli, Taris y Bakker, 2006). El engagement se diferencia de la motivacion
en que también se refiere a la cognicion (absorcion) y al afecto (vigor) ademas, de los

aspectos motivacionales (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker y Lloret, 2006).



El modelo de demandas y recursos laborales del Engagement nos dice que los recursos
laborales, es decir, la autonomia, el feedback, el apoyo social, la posibilidad de aprendizaje,
etc., como los recursos personales entre los que encontramos tales como optimismo, auto-
eficacia, resiliencia, autoestima, etc., tienen un mayor impacto en el engagement en
condiciones de altas demandas laborales como lo son la presion laboral, las demandas

emocionales, demandas mentales y fisicas, etc. (Bakker, 2009; Bakker y Demerouti, 2007)

El Engagement se asocia a actitudes y emociones positivas en el trabajo como la satisfaccion
profesional, compromiso organizacional y al bienestar. Dado que los empleados dedicados
perciben que el trabajo que realizan es importante y muestran un mejor desempeflo en sus
tareas, estos valoran de un modo mas positivo la funcion que realizan y experimentan
mayores niveles de satisfaccion. (Bakker y Demerouti, 2007; Simpson, 2009; Trepanier,

Fernet, Austin, Forest & Vallerand, 2014).

CAPITULO 3: FELICIDAD

La felicidad siempre ha sido motivo de inspiracion para el individuo y para la filosofia ya
que desde tiempos de Aristoteles, €l hacia referencia al Sumo bien o la Felicidad suma
sosteniendo que la felicidad era el Unico valor final y suficiente en si mismo (Garcia, 2007)
sin embargo, es hasta hace poco mas de treinta afios que la psicologia adopta el término como
parte de su repertorio de estudio del comportamiento humano, haciendo referencia a ¢l de lo
que es fundamental para la felicidad de los individuos y sociedades, construyendo un
conjunto de herramientas tedricas y empiricas que puedan contribuir como objeto de estudio,
referentes al Bienestar subjetivo, Orientacion al logro y un mejor percepcion de
Autoconcepto. Ser feliz, desarrollarse como persona o estar a gusto con si mismo/a son

cuestiones basicas que han preocupado a las personas desde hace milenios (Haybron, 2008).

Las definiciones de bienestar subjetivo a menudo no aparecen explicitas en la literatura. Son
muchos los autores que han tratado de definir la felicidad o el bienestar subjetivo. Segun
Diener y Diener (1995) estas concepciones se pueden agrupar en torno a tres grandes

categorias. La primera describe el bienestar como la valoracion del individuo de su propia



vida en términos positivos. Esta agrupacion es la relativa a la satisfaccion con la vida. Una
segunda categoria incide en la preponderancia de los sentimientos o afectos positivos sobre
los negativos. Este punto de vista fue iniciado por Bradburn (1969) con el desarrollo de su
Escala de Balance Afectivo. Para este autor, la felicidad resulta del juicio global que la gente
hace al comparar sus sentimientos o afectos positivos sobre los negativos. La definicion de
bienestar desde esta perspectiva estd mas cercana al uso cotidiano que se hace de este término.
En este sentido, se entiende que una persona es mas feliz cuando en su vida predomina la

experiencia afectiva positiva sobre la negativa.

Uno de los problemas fundamentales con los que se encuentra la investigacion en bienestar
subjetivo es la incertidumbre acerca de qué variables son las que lo condicionan o favorecen
y cuales son consecuencias del mismo. Asi, con la pretension de avanzar algo en la
comprension de sus causas, Wilson (1967) propuso dos postulados explicativos: 1) La pronta
satisfaccion de las necesidades causa la felicidad, mientras que su persistente insatisfaccion
provoca infelicidad; 2) El grado de realizacion necesario para producir satisfaccion depende
del nivel de adaptacion o de las aspiraciones, que se ve influido por la experiencia pasada,
las comparaciones con los demas, los valores personales y otros factores. Estos dos
postulados se identifican con sendas perspectivas, teorias o modelos explicativos en el area
del bienestar subjetivo. El primero de ellos, se corresponde con las teorias denominadas de
abajo-arriba (bottom-up), centradas en identificar qué necesidades o factores externos al
sujeto afectan a su bienestar. El segundo, en cambio, se relaciona con la perspectiva tedrica
arriba-abajo (top-down), interesada por descubrir los factores internos que determinan cémo
la persona percibe sus circunstancias vitales, independientemente de como sean éstas
objetivamente, y de qué modo dichos factores afectan a los juicios o valoraciones que lleva

a cabo sobre su felicidad o bienestar personales.

Como se indicaba al principio, las investigaciones iniciales estuvieron guiadas por la primera
de estas perspectivas. No obstante, debido a las reiteradas evidencias empiricas que indicaban
la escasa varianza explicada por las variables objetivas y factores demograficos expuestos,
muchos investigadores decidieron adentrarse en la segunda de estas sendas, identificando las
variables internas que llevan a las personas a experimentar bienestar o a considerarse a si

mismas felices.



Dentro del modelo abajo-arriba se encuentran claramente las denominadas teorias finalistas
o de “punto final”, que defienden la idea de que el bienestar se logra cuando una necesidad
es alcanzada. Las teorias de los humanistas Maslow y Murray, con sus jerarquias de
necesidades se encuadran en esta perspectiva. Ambas clasificaciones tratan de ordenar qué
aspectos carenciales, presentes en cada uno de nosotros, deben ser satisfechos para alcanzar
el bienestar o, cuando menos, no experimentar malestar por su falta. Més recientemente, se
han propuesto modelos mas elaborados como el de Auto-concordancia (Sheldon y Elliot,
1999), en el que estas necesidades no se consideran tan universales sino mediadas por los

intereses personales de cada uno.

En las teorias finalistas se diferencia entre “necesidades” que la persona pretende satisfacer,
ya sean éstas innatas o adquiridas, y “objetivos” o “metas” que la persona se propone
conscientemente y trata de alcanzar. Ejemplo de esta diferenciacion es el Modelo de
Autoconcordancia (Sheldon y Elliot, 1999), en el que la persona se orienta a unas metas
personales determinadas. La persona busca intencionadamente estas metas y la felicidad se
obtiene cuando se alcanzan. No obstante, el ser humano, en su dia-stasis personal, en ese
equilibrio dindmico en que consiste la vida, ha de modificar constantemente sus metas u
objetivos una vez que los ha conseguido para, inmediatamente, proponerse otros que le
proporcionen la motivacion suficiente para ilusionarse y afanarse en su quehacer diario. En
este sentido, teorias actuales sostienen que el proceso orientado a la consecucion de una meta
puede ser mas importante para el bienestar subjetivo que el propio objetivo o estado final
alcanzado (Carver, Lawrence y Scheier, 1996; Kasser y Ryan, 1996; Csikszentmihalyi,
1990).

Una pregunta que aflora tras esto es si la consecucion de una meta conduce a cambios del
estado de &nimo a corto plazo mas que a un bienestar personal a largo plazo. En este sentido,
Palys y Little (1983) consideran que la felicidad proviene de la continua satisfaccion del plan
de vida de cada uno, integrado por una serie de proyectos a corto, medio o largo plazo. Estos

autores consideran que las personas mas satisfechas con sus vidas son aquellas que tienen



unos proyectos o metas mas facilmente alcanzables a corto o medio plazo, y que les permiten

obtener unas gratificaciones mas inmediatas.

Como puede observarse, a medida que se pasa de la pura satisfaccion de necesidades, ya sean
¢éstas fisicas o psiquicas, al planteamiento consciente, decision y orientaciéon de recursos
personales para la consecucion de unos objetivos o metas individuales, el planteamiento
abajo-arriba (bottom-up) en la explicacion del bienestar va progresivamente dejando paso a
una perspectiva mas de arriba-abajo (fop-down), donde los factores internos o personales
cobran mas importancia que las variables externas. Una de las “prescripciones” ofrecidas por

Wilson para conseguir la felicidad era tener unas “aspiraciones modestas”.

Las teorias contemporaneas sugieren que la discrepancia entre las aspiraciones de uno y los
logros actuales estan estrechamente relacionados con el bienestar subjetivo (Markus y
Nurius, 1986; Michalos, 1985). Existe la idea general de que unas aspiraciones altas
conducirdn a la infelicidad porque la persona puede desanimarse cuando percibe una gran
distancia entre el lugar en el que se encuentra realmente y aquel en el que le gustaria estar.
No obstante, unas metas demasiado bajas pueden reducir el bienestar subjetivo en la misma
medida que unas aspiraciones excesivamente altas; pues asi como las primeras es probable
que conduzcan mas facilmente a sentimientos de aburrimiento (Csikszentmihalyi, 1990), las
otras desembocan en un incremento de la ansiedad (Emmons, 1992). Otro modelo que ha
surgido, durante el afio 2003 por Seligman, quien presentd un modelo tedrico y practico de
tres vias (vida placentera, vida comprometida y vida significativa) en la que fue su primera
publicacion de Psicologia Positiva, el libro La Auténtica Felicidad (2003). Sin embargo,
después de diez afos de investigaciones poniendo en practica los supuestos de este modelo,
el mismo Seligman presentd una revision de su teoria de la felicidad en su ultimo libro
Flourish (2011), traducido al espafiol como La vida que Florece. En la reformulacion de su
teoria Seligman considera que el nticleo de la Psicologia Positiva pasa a ser el bienestar en
lugar de la felicidad; y que el patron de medida y el objetivo dejan de ser la satisfaccion con
la vida pasa ser ahora el crecimiento personal. De esta forma. El constructo bienestar en esta

nueva teoria, consta de cinco elementos que forman el acronimo PERMA en inglés: Positive



emotion (emocidn positiva), Engagement (entrega), Relationships (relaciones), Meaning and

Purpose (sentido) y Accomplishment (logros).

Asi, una persona feliz tiene mejor funcionamiento psicoldgico, vive una mayor cantidad de
aflos, tiene una mejor salud fisica, obtiene mejores trabajos y establece relaciones
interpersonales de alta calidad. Ademas, la satisfaccion de las necesidades psicologicas
podria mediar en las relaciones entre el tiempo dedicado a las tareas de trabajo y la felicidad
durante el Tareas (Diener y Biswas-Diener, 2008; Lyubomirsky, King y Diener, 2005).El
nivel de tarea para los empleados con alto contenido de soportar el desgaste, y no guardan
relacion con la satisfaccion de la necesidad de nivel de tarea para los empleados con bajo
contenido de soportar el desgaste. Los empleados comprometidos estdn abiertos a nuevas

experiencias (Bakker, 2011).

Segun, Parker & Griffin, 2011, Tims, Bakker 2012, y Derks, 2013. En los empleados
comprometidos existe una coincidencia entre sus habilidades y preferencias por una parte, y
el ambiente de trabajo en el otro lado. Por lo tanto, los empleados que pasan en tareas en este
ambiente de trabajo favorable, mayor serd su nivel de felicidad, ya que pueden satisfacer sus

necesidades basicas de autonomia, competencia y relacion.

Por otro lado, como expresa Kahill(1988), Schaufeli y Enzmann (1998) las personas o
empleados con sintomas de desgaste, a menudo se sienten desilusionados y han perdido la
conexion con su trabajo (Leiter, 1993). Si su entorno de trabajo no es favorable y tiene una
alta carga de trabajo, a menudo se presentan conflictos, que coinciden con la falta de apoyo
la regeneracion del funcionamiento, u oportunidades para el desarrollo (Bakker et al, 2005;

Demerouti, Bakker, Nachreiner, y Schaufeli, 2001).

En comparacion con los trabajadores descontentos, trabajadores felices son mas activos,
enfoque orientado, interesados en su trabajo, y persistente en medio de las dificultades, sobre

una base diaria (Bakker y Oerlemans, 2011).

Una persona es mas feliz cuando en su vida predomina la experiencia afectiva positiva sobre
la negativa (Garcia, 2002). También se puede argiiir que la felicidad es un estado emocional

que atraviesa y sobretodo trasciende todos los &mbitos de desempeiio de la existencia humana



(trabajo, familia, amigos, ocio) y hay evidencia que muestra que los chilenos extraen
prioritariamente su felicidad de la familia antes que de los otros dambitos (Moyano & Ramos,
2007) y asi, estar sin empleo — aunque indeseado- no es el fin de la vida y, ademas, pierde

importancia relativa al evaluarse su causa como inestable (transitoria).

Otro punto importante también, es lo que sefiala Campbell (1981), sugiere que la educacion
presenta una asociacion de bienestar subjetivo o felicidad. No obstante, esta relaciéon no
parece que sea relevante cuando se controlan otros factores vinculados a la variable
educacion como los ingresos o el status laboral (Palmore, 1979, Toseland y Rasch, 1979-
1980). Es posible que la educacion pueda ejercer otros efectos indirectos en el bienestar
subjetivo a través de su rol mediador tanto en la consecucion de las metas personales como
en la adaptacion a los cambios vitales que acontecen. Sin embargo, al igual que en algunas
de las variables anteriormente mencionadas, nos encontramos con efectos cruzados. Asi, por
ejemplo, aquellas personas que tienen un mayor nivel educativo tienden a manifestar un
mayor estrés cuando pierden su empleo, debido probablemente a su también mayor nivel de

expectativas (Miguel Garcia, 2002).

Las perspectivas sobre las fuentes de felicidad e infelicidad (también conceptualizado como
"bienestar"), se pueden distinguir en cuanto a su enfoque principal, ya que algunas centran
su atencion en el ambiente y otras en los pensamientos y sentimientos de los individuos. La
mayoria de las investigaciones en psicologia industrial/organizacional y en psicologia de la
salud ocupacional se han ocupado de examinar el impacto de las caracteristicas de la
organizacion o del puesto de trabajo, y relativamente poco de analizar a los trabajadores y
sus cambios en los procesos cognitivos y afectivos. Cada una de dichas perspectivas tiene su
valor, pero la felicidad y la infelicidad se derivan claramente de ambas fuentes. (Peter Warr,

2013).

Peter Warr (2013), sefial6 una perspectiva centrada en el ambiente: las caracteristicas del
trabajo y la felicidad, de acuerdo con este enfoque, un aspecto fundamental para entender la
felicidad en el donde se identifican las 12 caracteristicas principales de un trabajo que se
asocian con la felicidad o la infelicidad personal, tales como oportunidad de control; la que

se centra en el nivel de autonomia que posee el individuo, libertad de decision, participacion.



Oportunidad para el uso y la adquisicion de habilidades; como el entorno potencial para el
uso y desarrollo de competencias y conocimientos. Metas generados externamente, es decir,
desafio, baja carga y sobrecarga de trabajo, identificacion con la tarea, conflicto de rol,
trabajo emocional, conflicto trabajo-casa. Variedad; cambios en el contenido de las tareas y
los contactos sociales. Claridad del entorno; resultados predecibles, requisitos claros,
claridad del rol, retroalimentacion sobre las tareas, baja ambigiliedad respecto al futuro.
Contacto con otros; contacto social, calidad en las relaciones sociales, dependencia de los
demas, trabajo en equipo. Disponibilidad de dinero; ingresos disponibles, nivel salarial.
Seguridad fisica; condiciones de trabajo adecuadas, grado de riesgos, calidad de los equipos
de trabajo. Posicion socialmente valorada; importancia de la tarea o funcion, contribucion a
la sociedad, status en grupos valorados. Apoyo de supervisor; consideracion por parte de los
jefes, trato justo por parte del supervisor, preocupacion por el bienestar propio. Desarrollo de
carrera; seguridad laboral, oportunidades de promocion y Equidad; justicia dentro de la

propia organizacion, equidad en las relaciones de la organizacion.

Gamero (2013), en una muestra de trabajadores de Arequipa, Perti encontrd relaciones
positivas entre la felicidad y variables como la compatibilidad puesto trabajador, autonomia,
reconocimiento, claridad de rol, desarrollo de carrera y compromiso organizacional, de igual
modo evidenci6 correlaciones positivas entre felicidad y satisfaccion laboral sefialando que
las fluctuaciones de satisfaccion laboral afectan a la felicidad. En términos generales, se
podria sustentar, que un individuo con un alto nivel de felicidad, bienestar psicologico,
saludable y con control tanto de si mismo (factor interno) como de su exterior (factor externo)
podria: sentirse bien consigo mismo, desarrollar relaciones positivas con los demas, moldear
su medida para la satisfaccion de necesidades, desarrollar relaciones positivas con los demas,
moldear su medida para la satisfaccion de necesidades, desarrollar autonomia, encontrar un
proposito para vivir, conservar el interés por la permanente busqueda de crecimiento personal

y del desarrollo de sus capacidades (Vasquez, Herbas, Ravona y Gomez, 2009).

Heylighen (1992), por su parte, propuso la teoria evolutivo-cibernética de la felicidad. Desde
este enfoque se define la “felicidad pasajera” como el sentimiento agradable o la experiencia
subjetiva del bienestar. La “felicidad duradera” corresponde entonces, al predominio de

sentimientos agradables en un periodo prolongado. Esto equivale al grado en el que las



personas se sienten satisfechas con sus vidas en general. Aunque no es exactamente igual,
este significado de felicidad es casi sinonimo de satisfaccion de vida, calidad de vida o,
incluso, autorrealizacion (Heylighen, 1992). La teoria evolutivo-cibernética de la felicidad,
establece la relacion entre la salud como propiedad objetiva y la experiencia subjetiva de
sentirse bien. Bioldgicamente, las emociones funcionan guiando al organismo para que se
aleje de situaciones peligrosas (advertidas mediante reacciones desagradables tales como el
miedo, el hambre, o el dolor) y promoviendo la aproximacién a situaciones positivas
(advertidas mediante reacciones positivas tales como el placer, el amor o la satisfaccion). Las
emociones desempefian un papel selectivo indirecto de las conductas adecuadas para realizar
las acciones apropiadas, como beber cuando tenemos sed o rechazar acciones peligrosas
como tocar una llama, por lo que sustituyen la seleccion natural. Por lo tanto, las emociones
positivas normalmente indicardn que el organismo se acerca al estado optimo. La felicidad
puede considerarse una sefial de que la persona esta bioldgicamente sana (cerca de un estado
optimo) y, desde el punto de vista cognitivo, capaz de ejercer control (capaz de contrarrestar
desviaciones eventuales de este estado Optimo); en otras palabras, que ¢l o ella pueda

satisfacer todas sus necesidades basicas, a pesar de posibles cambios en el medio.

En consecuencia, la psicologia positiva postula que las empresas mejor calificadas son las
que generan un clima de mayor felicidad y satisfaccion en sus empleados, ya que generan un
clima de mayor bienestar y satisfaccion en sus colaboradores, ya que a la larga la felicidad
del trabajador le convierte en una persona motivada para trabajar e integrarse a los equipos
de trabajo en base a mejores relaciones interpersonales asi como para mostrar mayor
iniciativa e innovacion y ser mejores lideres (Fischman, 2010). Lo cual conduce a una mayor
rentabilidad dentro de la organizacion. La felicidad también reduce los efectos de estrés
laboral y favorece, por ende, la conformacion de una organizacion saludable (Salanova,
2008). En fin, Los trabajadores felices son trabajadores productivos (Lyubomirsky, King, y
Diener, 2005). Esto sugiere que la busqueda de la felicidad en el trabajo es un esfuerzo que
vale la pena. Sin embargo, este esfuerzo no puede ser el mismo éxito para todos los

individuos.



CAPITULO 4: EVIDENCIA EMPIRICA

Hakanen y Schaufeli en 2012 aplicaron una encuesta de escala Likert de 0 a 6, a 271 personas
en un ayuntamiento de Espafia donde se ve que el engagement tiene un efecto positivo sobre

la felicidad y un efecto negativo sobre los sintomas depresivos.

Por otra parte, Rodriguez, Larraechea y Costagliola en 2015 aplicaron una encuesta de escala
Likert de 0 a 6, a 4642 trabajadores en Chile donde se concluyé que los empleados de alto
engagement se caracterizan por experimentar emociones positivasen el trabajo como

gratitud, alegria y entusiasmo.

Otro estudio, como lo es el de Martinez y Olivos en 2010, en donde aplicaron la encuesta de
Carlson (2000) a 86 profesores de Pencahue, concluyen que los profesores mas

comprometidos muestran mejor salud mental y menos Conflicto Trabajo Familia.

Moyano-Diaz, Gutiérrez, Zufiiga y Cornejo en un estudio realizado en Chile el afio 2013,en
donde se seleccionaron 200 a personas quienes fueron entrevistadas de manera presencial, se
obtuvo que los chilenos extraen prioritariamente su felicidad de la familia antes que de los

otros ambitos.

Arias, Masias, Mufioz &Arpasi en el 2013 aplicaron el Cuestionario de Espiritualidad en el
Trabajo y la Escala de Felicidad de Lima a 24 administrativos y 48 profesores de la
Universidad Catolica San Pablo concluyendo que las empresas que generan un clima de
mayor felicidad y satisfaccion en sus empleados hacen que estos se conviertan en personas

motivadas para trabajar se integren a los equipos y més productivos.

Diaz y Ramos en 2007 en Chile aplicaron la Escala de Felicidad Subjetiva, la Escala de
Satisfaccion con la Vida y el Indice de calidad de vida relativo a la salud a 927 trabajadores

, pertenecientes a 6 distintas ocupaciones donde se ha encontrado que:



* Las personas perciben que el &mbito laboral invade el familiar, donde los problemas
propios del trabajo y el exceso de tiempo consagrado a ¢l son causantes de
insatisfaccion familiar.

* Actividades laborales exigentes y desafiantes, pueden proporcionar altos niveles de

felicidad cuando implican una absorcion profunda en la tarea.

Georg Michael Jeremias Dutschke Profesor de la Universidad de Atlantica (Portugal) Beatriz
Palacios Florencio Profesor de la Universidad Pablo de Olavide (Espafia) y Julio Garcia Del
Junco Profesor Universidad de Sevilla (Espaiia) a través de un estudio durante el 2014,
sefialan que a mayor felicidad organizacional mayor productividad. Para ello, la muestra fue
de 33 empresas espafiolas, en donde se encuestd a 518 empleados., utilizandose dos

encuestas tipo Likert.

Finalmente, A partir de un estudio de la Universidad de Andrés Bello, de la facultad de
humanidades y ciencias sociales, escuela de trabajo social, de la ciudad de Santiago de Chile,
2016. Tesis realizada por Valentina Fernanda Bastidas Fernandez, Patricia Jeannette Herras
Rojos, Ihara Snatilow y Ana Fuentealba Alday, profesora guia, sefialan que si el clima laboral
dentro de una organizacion es agradable, si el trato con los trabajadores es horizontal, si las
convicciones de la organizacion apuntan a mantener feliz al trabajador, la empresa entrard en
el éxito. Ademas, sefialan que la felicidad organizacional es aquella que se cumple cuando
se abordan practicas que tengan relacion en pro de los trabajadores, es decir, aquellas que
buscan que el trabajo de cada sujeto este inmerso en un ambiente adecuado que permita
desenvolvimiento, estabilidad, creacion, reconocimiento, entre otros adjetivos que indican
motivacion en el trabajo. La muestra que se utilizd consta de 200 colaboradores de 4

empresas privadas chilenas, utilizando como instrumento encuestas de escala tipo Likert.



CAPITULO 5: METODOLOGIA

5.1 OBJETIVOS

5.1.1 Objetivo General

Determinar el efecto del engagement y el conflicto trabajo familia sobre el bienestar

subjetivo.

5.1.2 Objetivos Especificos

1. Identificar el nivel de engagement en los profesores de colegios en la comuna de
Los Angeles.

2. Identificar el tipo de conflicto familia trabajo en los docentes de colegios.

3. Evaluar el efecto de conflicto trabajo familia y engagement sobre el bienestar

Subjetivo.

5.2 HIPOTESIS
* H1: El nivel de engagement afecta de manera positiva sobre la felicidad.
* H2: La presencia de conflicto trabajo familia, afecta de manera negativa sobre la
felicidad.

* H3: La presencia de bajos niveles de conflicto trabajo familia y altos niveles de

engagement genera alto nivel de bienestar subjetivo.

5.3 PREGUNTA DE INVESTIGACION

Efecto mediador del engagement y conflicto trabajo familia sobre la felicidad en el trabajo.



5.4 METODO

La muestra poblacional la conforman docentes de establecimientos educacionales privados,
subvencionados y estatales de las comunas de Los Angeles y Santa Bérbara, pertenecientes
a la provincia del Biobio. Dichos establecimientos fueron elegidos de manera totalmente
aleatoria. Este estudio se ha enfocado en docentes, quienes por su profesion, son un claro
ejemplo de extensa exposicion a situaciones de estrés y un alto sentido de responsabilidad y
compromiso durante sus jornadas de trabajo, lo cual podria traducirse en conflictos
posteriores en el trabajo como en la familia. Para que esto sea posible, se solicitara

colaboracion de distintos establecimientos educacionales de la zona.

La metodologia utilizada para llevar a cabo esta investigacion, es de caracter cuantitativo no
probabilistico. Esto porque, la recoleccion de los datos se hard mediante una encuesta basada

en los instrumentos de felicidad, engagement y conflicto trabajo familia.

La escala de felicidad subjetiva EFS (Lyubomirsky y Lepper, 1999) para medir la felicidad
global o duradera. Las personas responden un cuestionario en formato Likert con respuestas

del 1 al 7. Para esta investigacion se utilizo la version validada en Chile de Moyano y Ramos

(2007).

Del mismo modo, para evaluar el nivel de engagement, estaran incluidas preguntas extraidas
de la escala UWES (Schaufeli y Bakker, 2003), entendido como el compromiso y energia
que presenta el trabajador en sus labodreles, que refiere 17 items que evalian las 3
dimensiones del engagement: vigor, absorciéon y dedicaciéon. 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. Mientras mayores sean las puntuaciones, mayor es el nivel de
engagement en los individuos. Esta escala se validd en chile en el afio 2013, en la cual se

entrevistaron a 165 trabajadores del area de la salud.

Por ultimo, para medir el conflicto trabajo-familia/ familia-trabajo, se utilizaran los datos de
la escala CTF/CFT que consta de 18 items, que fue confeccionada por Carlson, Kacmar y

Williams en el afio 2000.La medicion del conflicto trabajo familia se puntia en una escala



de Likert de cinco puntos, donde las respuestas van desde nunca a siempre. Ademds de
determinar la existencia de conflicto en base al comportamiento, tiempo y estrés, podremos
saber la direccionalidad del conflicto trabajo familia o conflicto familia trabajo. Dicha escala

fue validada en Chile el 2011 en un estudio realizado por la Universidad de Talca.

La investigacion es de caracter no experimental, transversal de tipo correlacional descriptivo.
Lo primero, se debe a que la investigacion es sistematica y empirica en la que las variables
independientes no se manipulan porque ya han sucedido. Al ser no experimental, se refiere a
que las variables estan mas cercanas a la realidad, es decir, los grupos son mas naturales. Es
de tipo transversal puesto que, los datos que se obtendran serdn en un solo momento en el
tiempo. Sera de tipo correlacional debido a que, el objetivo es describir relaciones entre dos
0 mas variables en un momento determinado, lo que se mide es la relacion entre las variables
en un tiempo determinado. Finalmente, es de cardcter descriptivo, pues se pretende describir
los resultados en base a variables sociodemograficas tales como género, edad, estado civil,

entre otras.

En el caso de este trabajo de investigacion se busca saber los determinantes de que un
trabajador tenga un nivel alto de felicidad en la organizacion. Un determinado trabajador
tiene cierta propension a sentirse feliz, y;. Ademas, esta linealmente relacionada con un
vector de variables observables, X;, por ejemplo, variables relacionadas con el conflicto
trabajo-familia y variables relacionadas con el engagement de ellos. Los factores que no

podemos observar estan considerados en el término de error, &; (ver ecuacion (1)).
yi=BXite (1)

Cuandoy;, es mayor a cierto umbral se considera que el trabajador tiene un nivel alto de
felicidad. Por supuesto, no podemos observarla probabilidad de que un trabajador sea feliz,
solo se observa si este pasa el umbral, que llamaremosy;, y damos un valor de uno cuando el
trabajador pasa el umbral y cero cuando no. La probabilidad de quey; = 1, se modela por la
ecuacion (2), para el caso de un modelo probit binomial, donde f es el vector de coeficientes
a estimar. Si los coeficientes son positivos significa que la probabilidad aumenta cuando la

variable explicativa aumenta.



P(y; = 11X)) = ®(X;B) (2)

Donde @ es la funcibn de densidad acumulada de la normal estandar.
Esta formula tiene dos caracteristicas favorables. En primer lugar, estd limitada entre 0 y 1,
y es apropiada para una probabilidad. En segundo lugar, la distribucion es intuitivamente
atractiva. El impacto de los cambios en los coeficientes de la probabilidad de que ocurra un

evento depende de la probabilidad inicial del evento.

CAPITULO 6: RESULTADOS

6.1. ANALISIS DE LAS ESCALAS DE LAS ENCUESTAS

Para poder analizar correctamente una encuesta, es necesario analizar la fiabilidad de las
dimensiones que conforman dicha encuesta. Esto, para indicar en qué grado las respuestas a
las preguntas que pertenecen a una misma dimension covarian y se relacionan entre si, lo que
permite corroborar si los items miden lo mismo y a su vez si €s que son sumables en un

puntaje total para cada variable.

Para este estudio se utiliz6 el Alfa de Cronbach, que corresponde, a un coeficiente que sirve
para medir la fiabilidad de una escala de medida, es decir, evaltia que tan seguro es que los
elementos de encuestas o pruebas que se disenan para medir el mismo constructo realmente
lo hagan. Los valores mas altos del alfa de Cronbach indican una mayor consistencia interna.
Por el contrario, si el valor del alfa es bajo, entonces los elementos no tienen mucho en comun

y no son medidas adecuadas del constructo individual.

Tabla N° 1: Escala de Fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach
Conflicto Trabajo Familia 0.80
Conflicto Familia Trabajo 0.82

Engagement 0.89

Felicidad 0.58

Fuente: Elaboracion Propia

De cada escala o factor se puede desprender la siguiente informacion:



Para la escala Conflicto Trabajo Familia (Familia Trabajo) fue dividida segun el tipo de
conflicto generado. De esta forma, la direccion Conflicto Trabajo Familia que consta de 9
items presentd un alfa de 0.805, mientras que el Conflicto Familia Trabajo también con 9

items arrojo un alfa igual a 0,827.

Por otra parte, la escala de Ultrech Work Engagement Scale (UWES) que incluye 17 items,
el coeficiente resultd de0.89, el cual se considera como un valor aceptable para la

investigacion.

Ademas, la escala de Felicidad Subjetiva (EFS) que incluye 9 items, nos mostrd un alfa
correspondiente a 0.583, respectivamente. Lo que indica que todos los coeficientes son
aceptables y coincidentes con la investigacion, de acuerdo a la comparacion que se realizod

con otros estudios que arrojaron resultados similares.

Tabla N°2: Comparacion Alfa de Cronbach por Estudios

Colombo y | Tripianay Diaz y Alfa de
Ghislieri Llorens Carrasco | Cronbach
Variables (2008) (2015) (2016) ;Sectg;i;o;
Torres,
2017)
Conflicto Trabajo Familia 0.86 0.81
Conflicto Familia Trabajo 0.86 0.83
Absorcion 0.84 0.75
Dedicacion 0.9 0.84
Vigor 0.85 0.59
Felicidad 0.65 0.58
Fuente: Elaboracion Propia.
6.2. MUESTRA

La muestra de este estudio esta constituida por 273 docentes de la comuna de Los Angeles y
Santa Barbara, en donde el 69% de los funcionarios pertenecen al género femenino y el 31%
al género masculino. Ademas, la edad promedio de la totalidad de la muestra coincidi6 tanto
para hombres como para mujeres, con una edad correspondiente a 38 afios respectivamente.

Datos presentados en la Tabla 3.



Tabla N° 3: Analisis de la Muestra

Muestra Masculino Femenino
total N Yo Prc]::ii((iiio N Yo Prfr?liccllio
Los Municipal 93 32 | 34% 41 61 | 66% 40
Angeles P. Subvencionado 97 27 | 28% 41 70 | 72% 40
Santa Municipal 46 12 | 26% 40 34 | 74% 40
Barbara | p. Subvencionado 37 13 | 35% 31 24 | 65% 33
Total 273 84 | 31% 38 189 | 69% 38

Fuente: Elaboracion Propia

Una segunda aproximacion descriptiva de los datos se observa en la Tabla 4, que nos indica
la informacién sociodemogréfica de la muestra, en donde se puede distinguir que no existe

una diferencia relevante entre género y tipo de establecimiento.

Por otro lado, se puede extraer de la Tabla 4, que docentes mujeres de Santa Barbara
presentan mayor niumero de estudios de postgrados, especialmente en establecimiento de tipo
municipal. Adicionalmente, docentes de género femenino presenta mayor nimero de jefatura
en comparacion con los hombres, siendo este niimero mas alto en establecimientos de tipo

particular subvencionado en la ciudad de Los Angeles.

Notamos que las mujeres que cuentan con uno o mas hijos son elevadamente mas que a

comparacion de los hombres.

Ahora bien, en cuanto al tipo de contrato que poseen dichos docentes, podemos observar que

existen mas contratos a plazo que indefinidos.

Finalmente, con respecto a la carga horaria, de 33 horas o més es mas comun dentro de las

dos comunas, lo que quiere decir que los docentes presentan una mayor carga laboral.



Tabla N° 4: Andlisis Variables Sociodemograficas

. Los Angeles Santa Barbara
Soci(?il?;:;bgl:; ficas Municipal P.Subvencionado Municipal P.Subvencionado | Total
H M H M H M H M

Personas con Hijos 21 44 20 48 5 22 4 14 178

Estudios de Postgrado 7 17 9 15 1 20 3 3 75

jefatura de curso 13 30 16 42 6 14 6 11 138

Contrato indefinido 18 32 6 21 8 11 3 7 106

Contrato a plazo 14 29 21 49 4 23 10 17 167

Carga horaria menor 5 7 4 6 6 13 ) 5 45
33 hrs

Carga horaria mayor | ¢ 53 21 57 6 21 1 2 | 217
33 hrs

Fuente: Elaboracion Propia

Ahora bien podemos ver en la tabla 5 que Los Angeles cuenta con mas profesores con afios
de servicio en especial, siendo en los servicios particulares subvencionados de esta misma
ciudad donde se encuentra el promedio mas alto, cabe senalar que en Santa Barbara la
situacioén es completamente opuesta pues el mayor promedio de anos de servicio se da en

mujeres de establecimientos municipales.

Tabla N° 5: Promedio anos de servicios de los docentes

Los Angeles Santa Barbara )
Municipal P.Subvencionado Municipal P.Subvencionado Pr%rz)ltzclho
Promedio H M H M H M H M
afios de
servicios | 10-8 6.3 11.3 9.2 8.3 10.3 43 6.1 8.3

Fuente: Elaboracion Propia

6.3. ANALISIS DESCRIPTIVO

6.3.1. CONFLICTO TRABAJO FAMILIA-FAMILIA TRABAJO

En relacion con el nivel de Conflicto Trabajo Familia/ Familia Trabajo, datos que se recogen

en la Tabla 6 la muestra obtuvo una media de 2.3 en la escala tipo Likert de 1 a 5.

Tabla N° 6: Estadistica descriptiva CTF

Media 2.3
Desv. 0.62
Tipica

Varianza 0.38

Fuente: Elaboracion Propia




Por otro lado los docentes del total de la muestra presentaron en similares promedios en
ambas direccionalidades del tipo de conflicto, manifestaindose un promedio mayor en
docentes hombres de establecimientos municipales de Santa Barbara equivalente a 2.5 y 2.6

para conflicto trabajo familia y conflicto familia trabajo respectivamente.

En la Tabla N°7 se visualizan datos respecto de las variables clasificadas segun tipo de

conflicto presentado.

Tabla N° 7: Nivel promedio de CTF y CFT en hombres y mujeres

Los Angeles Santa Barbara

CTF-CFT Municipal | P. Subvencionado |  Municipal | P. Subvencionado

H| M| X H M X H | M| X H M X

CTF 23123(23| 23 [ 22 | 22 [26(23 (24|23 |21 |22

CFT 2412312423 |23 |23 [25]|24]25|24 |22 |23
Fuente: Elaboracion Propia

Se puede apreciar en la Tabla N° 8 que los promedios de conflictos se mantienen en manera

pareja en las diferentes circunstancias es decir Los Angeles y Santa Barbara.

Tabla N° 8: Nivel promedio de CTE-CFT sobre variables de trabajo respecto de hombres y

mujeres
Los Angeles Santa Barbara

CTF-CFT Municipal P. Subvencionado Municipal P. Subvencionado
H{ M| X| H| M| X |H|M|X|H|M|X
0-14 |24(23 (2422 | 22|22 |26[23|24]| 24|21 |22
Afios de Servicio | 15-28 [24 [ 1.7 (21| 24 | 2.1 | 23 |22[25(23| - | 24 | 24
29-43 | 2 (312526 | 25|26 |29]21]25]| - - -
Estudios de Si 21242226 | 24|25 (28222524 2 |22
Postgrado No [24(23]24]22 |22 |22 [25|24(24| 24| 21|23
Jefatura de Si 23101232323 | 22|22 |25|24|24]| 27| 22|25
Curso No |24 |23 (24|24 |22 ]23[26[23][25]| 2 2 |20
Contrato Si 211232224 | 23|23 (232323252123
Indefinido No [25(23]24] 19 |22 |20 [27|24]25| 18|22 ] 20
. <33hrs | 23(23(23] 23| 22|23 2624|2524 |21 |22

Carga Horaria
>33hrs | 25|24 (24| 23 | 22|22 |25|23|24| 2 |28 | 24

Fuente: Elaboracion Propia

Con respecto a la relacion de conflicto y edad las personas més jovenes, es decir aquellas que
van de los 22 a los 36 afos presentan un menor promedio de conflicto, més especificamente,

los hombres de colegios particulares subvencionados de Los Angeles. Los hombres de entre



37 a 51 anos de edad de colegios particulares subvencionados en Santa Bérbara tienen

promedio de conflicto mayor al de los demdas como se puede apreciar en la Tabla N° 9.

Tabla N°9: Nivel promedio de CTF-CFT sobre edad e hijos respecto de hombres y mujeres

Los Angeles Santa Barbara

CTF-CFT Municipal | P. Subvencionado | Municipal | P. Subvencionado
H{M|X| H| M| X |H|M|[X|H|M]|X
22-36 (2423|2418 | 23 |20 |25|23(24| 23 2 2.2
Edad | 37-51|24 23|23 | 27 |22 |24 |25|25|25]| 3.1 |24 28
52-67 (2.1 |24(22| 25|23 |24 (28|24(26]| - - -
Si 22(23(23(24 |23 |24 (23[23(23]| 26|22 |24

No 25123 (24 2.1 | 22 | 22 (2624 (25]| 23 2 2.2
Fuente: Elaboracion Propia

Hijos

6.3.2. ENGAGEMENT

De acuerdo con el nivel de engagement, la muestra obtuvo una media de 3.9 en la escala tipo

Likertde 1 a 5.

Tabla N°10: Estadistica descriptiva del Engagement

Media 3.9

Desv.

Tipica b3
Varianza 0.28

Fuente: Elaboracion Propia.

La Tabla N° 11 sefiala el nimero de docentes clasificados segin género, tipo de
establecimiento y ciudad al cual pertenece, indicando asi su media alcanzada y su

clasificacion de acuerdo al nivel de engagement que posee.

Tabla N° 11: Nivel promedio de Engagement en hombres y mujeres

Los Angeles Santa Barbara

Municipal | P. Subvencionado Municipal | P. Subvencionado

H | M| X H M X H| M| X H M X

3913913938 | 39|39 [{40(39|4.0| 3.8 | 40 | 3.9
Fuente: Elaboracion Propia

Engagement

Por otra parte el promedio de engagement con respecto a los afios de servicio de entre 15 a

28 afios muestra que hombres de establecimientos municipales en Santa Béarbara presentan



un promedio de 4.8 y contrario a esto hombres del mismo tipo de colegio pero en la ciudad
de Los Angeles presentan un bajo nivel de engagement, promedio de 3.6 que a diferencia de

las mujeres en el mismo lugar presentan un promedio de 4.2 nivel sobre la media.

Tabla N° 12: Nivel promedio de Engagement sobre variables de trabajo respecto de
hombres y mujeres

Los Angeles Santa Barbara

Engagement Municipal P. Subvencionado Municipal P. Subvencionado

H|M| X | H M X H|M| X | H M X
0-14 (39)38({39|37 |39 |38 |39(39(39| 38| 40 |39

Afios de Servicio | 15-28 | 3.6 |42 (39| 38 | 40 | 3.9 |48|40|44| - | 39 | 39
29-43 | 41|39 |40 | 38 | 41 | 40 |46 |42 |44]| - | - | -

Estudios de Si [4.0[38(39] 38 |39 |38 |33[41(37]39]| 45| 42

Postgrado No [39(39(39| 38|39 |39 [41[39[40] 38|39 38

Si 39(139(39| 37 | 40 | 39 40|41 |41 | 38 | 39| 39
No 39138 (39| 38 | 39|38 |40(38(39| 38| 40| 3.9
Si 413940 38 |40 | 39 |45|40|42| 38 | 54 | 4.6
No 38 (38 (38| 38 | 38 |38 |38[38|38| 38| 40| 39
<33hrs |39 |37 (38| 35 | 38 |36 [40[38(39]| 35| 39| 37

>33hrs [ 39 (39 |39| 39 [ 40 | 3.9 [40|40|4.0| 39 | 40 | 3.9
Fuente: Elaboracion Propia

Jefatura de Curso

Contrato Indefinido

Carga Horaria

En la tabla 13 se aprecia que las personas sin hijos muestran un bajo nivel de engagement
hasta el punto que ninguna categoria, sea hombre mujer o tipo de establecimiento, sobrepasa

la media del total de la muestra.

Ahora bien los hombres de colegios particulares subvencionados independientes de su edad

presentan los menores promedios de engagement a comparacion de los otros.

Tabla N°13: Nivel promedio de Engagement sobre edad e hijos respecto de hombres y

mujeres
Los Angeles Santa Barbara
Engagement Municipal | P. Subvencionado | Municipal | P. Subvencionado

H | M X H M X H | M X H M X
22-36 38|36 (37| 38 |38 |38 38(38|38]| 38| 40| 3.9
Edad | 37-5140|41|40| 3.7 | 40 | 39 | 41|40|4.0| 3.7 | 40 | 3.8
52-67140[40 40| 38 | 41 | 40 (42|41 42| - - -
Si 4013940 38 |41 |39 [41|40|41| 35 |42 | 3.9

No 36 (36|36 36 | 36 | 3.6 [39(38(39| 39 | 3.7 | 3.8
Fuente: Elaboracion Propia.

Hijos




6.3.3. BIEN ESTAR SUBJETIVO O FELICIDAD

Por otra parte, el nivel de felicidad de la muestra, arrojé una media de 5.3, en la escala (EFS)

de felicidad, de tipo Likert con respuestas del 1 al 7

Tabla N° 14: Estadistica descriptiva de la Felicidad

Media 53
Desv.

Tipica 0.77
Varianza 0.59

Fuente: Elaboracion Propia.

De la Tabla 15, se puede apreciar que en promedio los hombres pertenecientes a
establecimientos de tipo particular subvencionado presentan mayores niveles de felicidad en
comparacion a las mujeres, siendo las docentes de Los Angeles mas felices que las docentes
de Santa Barbara. Por otro lado, aquellos docentes de género masculino que trabajan en

establecimientos de tipo municipal y que trabajan en la ciudad de Santa Bérbara, son en

promedio menos felices.

Tabla N°15: Nivel promedio de Felicidad en hombres y mujeres

Los Angeles Santa Barbara
Municipal | P. Subvencionado | Municipal | P. Subvencionado
H{M|X| H | M| X |H|{M|X| H|M]|X
52|54 (53| 55|54 |54 |51 52|51 54|53 |53

Fuente: Elaboracion Propia.

Felicidad

Se aprecia en la Tabla N° 15 que las mujeres de Santa Barbara con estudios de postgrado de

colegios particulares subvencionados presentan en promedio el mayor nivel de felicidad.



Tabla N°16: Nivel promedio de Felicidad sobre variables de trabajo respecto de hombres y

mujeres
Los Angeles Santa Barbara

Felicidad Municipal | P. Subvencionado | Municipal | P. Subvencionado
H|M| X | H M X |H|M|X | H M X

. 0-14 |52 |54 |53 | 55|53 |54 (5152|5154 | 52|53
g;‘gc‘}g 15-28 | 58(53 (55| 56| 57 | 56 |48|51[49| - |55 55

29-43 | 51148149 | 48 | 54 | 51 |58 5.1 |54 - - -
Estudios de Si 5515354 54 | 5.1 53 305442 58 | 53 | 5.6
Postgrado No 52|54 |53 55|54 |55 |53|51(|52| 53|53 |53
Jefatura de Si 5153|5255 |55 |55 (5053|5155 |52 |53
Curso No 53|54|54| 53 | 52 | 583 |52|51 (51| 54| 53 |53
Contrato Si 53[53(|53| 54 | 54 | 54 |57|51|54| 40 | 54 | 4.7
Indefinido No 52154153 55| 51 | 53 |48|53|50| 55|49 | 52
Carga <33hrs (485250 55| 5.1 53 | 5655|5549 | 53 | 51
Horaria >33hrs [ 53 (54|54 54 | 54 | 54 |46|50 (48| 55 | 53 | 54

Fuente: Elaboracion Propia.

Las personas tanto hombres como mujeres muestran en promedio mayores niveles de

felicidad cuando tienen hijos.

Podemos ver que a mayor edad los promedios de felicidad van aumentando.

Tabla N°17: Nivel promedio de Felicidad sobre edad e hijos respecto de hombres y mujeres

Los Angeles Santa Barbara
Felicidad Municipal | P. Subvencionado | Municipal | P. Subvencionado
H{M|X| H| M| X |H|M|[X| H|M]|X
22-36 52|53 |52| 56 | 53 |55 (475149 55| 52 | 54
Edad | 37-51 (52|54 |53| 54 | 52 | 53 |53|54|53| 40 |55 | 4.8
52-67 |53 |55|54| 54 |56 |55 |55|52|54| - - -
Hijos Si 54|54 |54 | 55| 54|54 |50|53|51| 51|56 |53
No |49 (54 |52| 55|52 |53 |51|51|51| 56| 48 | 52

Fuente: Elaboracion Propia.

6.4. MODELO PROBIT PARA FELICIDAD, ENGAGEMENT Y CONFLICTO

TRABAJO FAMILIA

Para el andlisis se consideraron las variables Edad, Vive en Pareja, N° de hijos, Profesor Jefe,

Horas de Trabajo, Cuidado de nifios y diferentes establecimientos educacionales. Se

construyd las variables Engagement, que representa el nivel de felicidad que se obtiene por



el aumento de engagement y Conflicto que equivale al nivel de felicidad que se obtiene por
el aumento del CTF-CFT en los establecimientos educacionales. Primero que todo se analiz6
la significancia de estas variables a través de un modelo Probit, las que luego fueron

analizadas marginalmente como se observa en la Tabla 18.



Tabla N° 18: Correlaciones

Felicidad relacionada con

Felicidad relacionada con

Conflicto
Variables
Valor d
dy/dx alor de
P
0,004141
Edad 0,224
(0.0034058).
-0,0803796
Vive en Pareja 0,24
(0.0683957).
-0,0179764
N° de hijos 0,652
(0.0398395).
-0,0867341
Profesor Jefe 0,139
(0.0585704).
0,0745652
Horas de Trabajo 0,173
(0.05466006).
0,0314522
Cuidado de nifios 0,652
(0.0697691).
-0,1270529
Conflicto 0
(0.1742651)***
Establecimientos Si
chi2 44,52
n 273

Engagement
Variables
Valor de
dy/dx p
0,0010386
Edad 0,76
(0.0034019).
-0,0857033
Vive en Pareja 0,208
(0.0681295).
-0,0367742
N¢ de hijos 0,35
(0.039351).
-0,0887995
Profesor Jefe 0,125
(0.0579228).
0,0435643
Horas de Trabajo 0,433
(0.0555528).
0,0214763
Cuidado de nifios 0,758
(0.0695946).
0,2616224
Engagement 0
(0.0525945)***
Establecimientos Si
chi2 48,74
n 273

Superindice ***, **_* indican la significancia

estadistica 1, 5 y 10 respectivamente

Superindice ***, ** * indican la significancia

estadistica 1, 5 y 10 respectivamente

Fuente: Elaboracion Propia.




CAPITULO 7: CONCLUSIONES

7.1. CONCLUSIONES

Para el analisis marginal de las dimensiones analizadas sobre la Felicidad Afectada por el

Conlflicto se obtuvo lo siguiente:

* No existe correlacion estadisticamente significativa entre las variables
sociodemogréaficas y el nivel de Felicidad
* Existe una relacion negativa y estadisticamente significativa entre Felicidad y

Conflicto

Para el analisis marginal de las dimensiones analizadas sobre la Felicidad Afectada por el

Engagement se obtuvo lo siguiente

* No existe correlacion estadisticamente significativa entre las variables
sociodemogréaficas y el nivel de Felicidad
* Existe una relacion positiva y estadisticamente significativa entre Felicidad y

Engagement

Podemos ver claramente que ambas hipotesis se cumplen dado el nivel de significancia que
muestra la tabla 18. También se puede inferir que las variables sociodemogréficas no tienen
ninguna incidencia en los niveles de felicidad de los profesores lo que ciertamente llama la

atencion por todo lo visto en la literatura.

Claramente los niveles de engagement, a pesar de que sean bajos, contribuyen efectivamente
al nivel de bienestar de los trabajadores en una organizacion tal como se aprecia en el estudio
de Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli del 2009 y de Hakanen y Schaufeli en
2012. Aunque sean niveles no tan elevados podemos inferir que a medida que crece este los
niveles de bienestar también lo haran, pero al igual que en varias estadisticas podemos notar
que puede haber una curva de decrecimiento, pero a pesar de esto también se ve que
concordamos con el estudio realizado en 2013 por Rodriguez-Mufioz y Bakker donde el
engagement presentan un elevado sentido de la conexion y compromiso con la actividad

laboral y en lugar de ver su trabajo como algo estresante y demandante.



Los valores obtenidos indican que en promedio los docentes pertenecientes a los colegios
municipales de la localidad de Santa Barbara muestran un nivel mayor de engagement en
comparacion con los demés. Por otro lado, en establecimientos de tipo particular
subvencionado son los hombres los que presentan en promedio un menor nivel de
engagement. Notamos también que las mujeres con contrato indefinido en colegios
particulares subvencionados de Santa Barbara son las que presentan el mayor promedio de
engagement de todas Vemos que el menor nivel de engagement de todos se muestra en
hombres de colegios particulares subvencionados con cargas horarias mayores a 33 horas
tanto para Los Angeles como para Santa Barbara. Esto deja ver también que en promedio los

trabajadores con mas de 33 horas de trabajo tienen el menor nivel de engagement

Es necesario destacar que el nivel de conflicto familia trabajo es mayor que el de engagement
en nuestros datos lo que aplicado al estudio de Martinez y Olivos en 2010 indica que a mayor
engagement menor conflicto en este caso sucede el efecto contrario donde vemos que un bajo

nivel de engagement provoca un nivel mayor de conflicto familia trabajo.

En cuanto a los resultados de conflicto trabajo familia, podemos confirmar los que dice
Jiménez y Moyano en 2008, que al existir extensas jornadas laborales ocasionan mayor nivel

de CTF-CFT, causando con esto menores niveles de felicidad.

Pudimos destacar que las mujeres presentan menores niveles de conflicto en ambas

direccionalidades, independiente de la ciudad y colegio en que trabajen.

Los profesores entre 29 y 43 afios de edad son los que presentas mayores niveles de conflicto
y por consiguiente menores niveles de felicidad. Esto lo podemos relacionar con los estudios
de Markus y Nurius, (1986); Michalos (1985), que al suponer que estos individuos tienen
aspiraciones que no podran alcanzar en un futuro cercano, pueden tener mayores niveles de
infelicidad. Esto puede ocurrir debido a que al verse inmersos en un trabajo mono6tono, donde
no tienen desafios constantes caen en el aburrimiento y desmotivacion del trabajo, lo que

desencadena menor felicidad y conflicto bidireccional.

Lo anterior se puede refirmar, con los resultados arrojados de que los jovenes entre 22 y 36
afios presentan en promedio un menor nivel de conflicto y con esto, mayor felicidad. Al ser

mas jovenes, tienen mas proyectos y se imponen nuevos desafios constantemente, lo que



conlleva a que estén satisfechos con su trabajo y tengan una motivacién constante,

manteniendo mas altos sus niveles de felicidad.

Pero hablando en forma mas general, segun lo que arroja el estudio a 927 trabajadores de
Dias y Ramos en 2007, podemos notar que existe una discrepancia de sus resultados con los
realizados en nuestro estudio. Ellos afirman que actividades laborales exigentes y
desafiantes, pueden proporcionar altos niveles de felicidad cuando implica una alto nivel de
absorcion y engagement, contrario a lo que obtuvimos donde un bajo nivel de engagement

nos arroja un alto nivel de felicidad.

7.2. DISCUSION

A pesar de que los datos arrojados indican que efectivamente el conflicto familia trabajo
afecta de manera negativa a la felicidad encontramos que no lo hace en gran medida, es decir,
que el efecto en la felicidad no tiene grandes repercusiones o gran efecto lo que implicaria a
preguntarse qué tipo de conflicto si afecta en mayor medida a la felicidad, que provocaria
que los niveles de esta se vieran ain mas afectados. Dado que existen mas de un tipo de
conflicto, no solo en la vida, sino que también en el ambito de la gestion de personal. Todo
esto lleva a pensar que los verdaderos niveles de felicidad se pueden ver afectados por los

conflictos entre compaiieros de trabajo.

En investigaciones futuras se podria replicar este mismo estudio para otras ciudades, y poder
alcanzar una muestra mas significativa a nivel nacional y tener una vision global sobre lo que

pasa con los profesores tanto de colegios particulares como subvencionados.

También seria interesante estudiar otras profesiones con altas jornadas laborales, como lo
son las carreras del area de la salud, y porqué no masificarlo a los estudiantes universitarios,

que estudian y trabajan a la vez.
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ANEXOS

ANEXO N° 1: ENCUESTA; MEDICION 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
informacion 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 Genero M F

Aios de servicio en el Establecimiento

Con quién/es vive actualmente?

N° de Hijos

Estado Civil (Puede marcar mas de una)
Casado (a) Soltero (a) Viudo (a) Conviviente Separado Divorciado
. Cuenta con estudios de postgrado? (Magister, Doctorado, Postdoctorado)

Si No

. Tienes Jefatura de Curso?

Si No

Realiza otro tipo clases, ademas de labor que desempeiia en este establecimiento (clases en
preuniversitarios, otros establecimientos educacionales, clases particulares, etc.?

Si No
. Qué tipo de contrato tiene en este establecimiento?
A contrata De Planta
Seiiale su carga horaria en este establecimiento educacional
Menor a 22hrs 22-33 hrs 33 hrs o mas

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

Niiios Ancianos Enfermos Postrados

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



A continuacion, se presentan preguntas extraidas de la escala UTRECHT de Engagement en el
trabajo con las cuales se espera medir el nivel de Engagement (Entendido como el compromiso
y energia que presenta el trabajador en sus labores). Del mismo modo, estan incluidas preguntas
extraidas de la escala Conflicto trabajo- familia,. Entendiéndose este la interferencia de roles
(responsabilidades, obligaciones y/o problemas) del trabajo en el hogar y roles del hogar que
interfieren en el trabajo. Por favor, indique el grado en que ha experimentado cada uno de estos
problemas (marque con una equis (X) la opcion de la escala mas adecuada en sucaso).

. Casi
Nanca ) A veces
Nuanca

Casi
Siempre

Siempre

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

El tiempo que dedico a mi trabajo impide mi participacion igualitaria

2 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

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

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

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

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

12 La tensién 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




Nunca C?Si A veces Cgsi Siempre
Nunca Siempre
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
20 | Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito
21 | 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 mafanas, tengo ganas de ir a trabajar
27 | Soy feliz cuando estoy concentrado en mi trabajo
28 | Estoy orgulloso de hacer este trabajo
29 | Estoy inmerso en mi trabajo
30 | Puedo seguir trabajando durante largos periodos de tiempo
31 | Mi trabajo es retador (desafiante) para mi
32 | Me "dejo llevar" cuando realizo las tareas en mi trabajo
33 | Soy muy "porfiado" para afrontar mis tareas como trabajador
34 | Es dificil para mi separarme de mis labores
35 | En mis tareas como trabajador, no paro incluso si no me siento bien

A continuacion respondera una encuesta que busca medir su nivel de felicidad en la vida y en
el trabajo, entendiendo la felicidad como una forma de ver la vida de manera positiva y

agradable, en donde existen mas sentimientos positivos que negativos.




Marque con una x el numero correspondiente a su situaciéon actual en base a cada pregunta.
Entendiendo el 7 como o maximo o sea “Muy feliz’ y el 1 como lo minimo o “No muy feliz”.

En general me considero No muy 1 2 3 Muy
Feliz feliz
En comparacion con la mayoria de mis iguales (amigos, No muy 1 2 3 Muy
compainieros de trabajo o vecinos) me considero Feliz feliz
Algunas personas son muy felices en general, disfrutan de la vida | No muy 1 2 3 Muy
independientemente de lo que suceda, sacan el maximo | Feliz Feliz
provecho del todo ¢Hasta qué punto Ud. es asi?
Algunas personas no son muy felices. Aunque no seencuentren | No muy 1 2 3 Muy
deprimidas, nunca parecen estar felices como podrian ;jHasta | Feliz Feliz

qué punto Ud. es asi?




