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Resumen 
 

Las tareas ilegítimas son todas las acciones asignadas a los/as empleados/as y que son 

consideradas por ellos/as como como innecesarias e injustas. Éstas han sido identificadas como 

un factor de estrés laboral debido a la amenaza que representa, para la identidad laboral, la 

asignación de deberes y actividades que no son reconocidas como propias del rol que 

desempeñan los/as empleados/as dentro de la organización, pudiendo tener como consecuencia 

un incremento en los niveles de burnout que los/as empleados/as experimentan. Este fenómeno 

pudiera ser mucho más relevante en organizaciones complejas, donde muchas veces se requiere 

la participación de los/as empleados/as en actividades que sobrepasan las características propias 

de sus roles. Con el objetivo de poner a prueba la hipótesis sobre la relación entre las tareas 

ilegitimas y el burnout mediada por la identidad laboral, se realizó un estudio longitudinal y se 

aplicó el cuestionario Propiedades Psicométricas de la escala de tareas ilegítimas de BERN 

(adaptada al idioma español), el cuestionario MBI (Maslach Burnout Inventory) y el cuestionario 

de identidad laboral propuesto por Sulphey (2020), a 135 empleados/as para el estudio 

transversal y 79 empelados/as para el estudio longitudinal de una organización educativa que 

tiene presencia a lo largo de Chile, incluyendo a docentes, personal administrativo y de servicio 

profesional. Se realizó un análisis factorial confirmatorio tipo policórico para validar las variables 

medidas por los instrumentos. La aplicación de los instrumentos se realizó en dos tiempos de 

muestreo, separados por un periodo de seis semanas. El análisis de mediación se realizó 

empleando el primer muestreo y un segundo análisis considerando una metodología longitudinal, 

incluyendo las variables burnout (T1), sexo y edad como variables control. Los resultados 

mostraron un efecto directo de las tareas ilegítimas sobre el burnout, mayor que el efecto 

indirecto mediado por la identidad laboral considerando los datos del primer muestreo. Sin 

embargo, el efecto de las tareas ilegítimas y la identidad laboral no fueron significativos en el 

estudio longitudinal, en el cual el burnout previo, mostró un efecto significativo, lo que confirma 

el carácter estable del burnout. Estos hallazgos tienen implicaciones importantes para la práctica 

laboral y destacan la necesidad de prestar atención a las condiciones laborales adversas y la 

identidad laboral para promover entornos laborales saludables. 

 
 

Palabras clave: estrés laboral, tareas ilegitimas, burnout, identidad laboral. 
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Abstract 
 

Illegitimate tasks refer to actions assigned to employees that they deem unnecessary and unfair. 

These tasks have been found to increase work-related stress and jeopardize employees' work 

identity, as they involve duties and activities that do not align with their role within the 

organization. This, in turn, may lead to higher levels of burnout among employees. This 

occurrence may have greater significance in intricate organizations, where employees frequently 

need to engage in activities that surpass the parameters of their job descriptions. To examine the 

hypothesis on the correlation between illegitimate tasks and burnout mediated by work identity, 

we conducted a longitudinal study and administered the Psychometric Properties of the BERN 

illegitimate tasks scale (adapted to Spanish), the Maslach Burnout Inventory questionnaire (MBI), 

and the work identity questionnaire proposed by Sulphey (2020), 135 employees for the cross- 

sectional study and 79 employees for the longitudinal study, of an educational organization 

present across Chile, comprising teachers, administrative, and professional service personnel. A 

polychoric confirmatory factor analysis was conducted to verify the variables measured by the 

instruments. The instruments were administered in two sampling periods, with a six-week interval 

between them. The mediation analysis was conducted on the first sampling, while the second 

analysis followed a longitudinal methodology with burnout (T1), sex, and age as control variables. 

The findings revealed that illegitimate tasks had a direct impact on burnout, which was greater 

than the indirect effect of work identity, as per the first sample data. Nonetheless, illegitimate 

tasks and work identity did not have significant effects in the longitudinal study, where previous 

burnout had a significant impact. This confirms the stable nature of burnout. These findings have 

significant implications for work practice, emphasizing the importance of addressing adverse work 

conditions and work identity to promote healthy work environments. 

 
 
 

Keywords: burnout, illegitimate tasks, work identity, stress. 
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1. Introducción 

 
 
 

El trabajo involucra a todo el ser humano que pone en servicio cada una de sus 

capacidades, las cuales corresponderían a las consecuencias implícitas dentro del trabajo y no 

solamente sus dimensiones fisiológicas y biológicas, puesto que, al mismo tiempo que soporta 

una carga estática con gestos y posturas, despliega su fuerza física y moviliza las dimensiones 

psíquicas y mentales, que, al ser acciones frecuentes, podrían tener consecuencias negativas 

(Neffa, 2003). Entre estas consecuencias, se encuentra el estrés laboral. 

El estrés y, en particular, el estrés laboral, constituye un problema que ha cobrado 

relevancia durante las últimas décadas, debido a las consecuencias negativas que éste ejerce en el 

ámbito de la salud y la productividad (Osorio y Cárdenas-Niño, 2017). Aunque el estrés ha sido 

difícil de conceptualizar en una única idea, siendo sus causas complejas y multifactoriales, existe 

un gran cúmulo de evidencia sobre los efectos negativos asociados a su persistencia en las 

personas (Monroe, 2008). El estrés es particularmente importante de abordar dentro del ámbito 

laboral, dadas sus implicaciones directas sobre la salud de los/as empleados/as, su relación con 

los/as empleadores/as y sobre la productividad de las empresas e instituciones (Osorio y 

Cárdenas-Niño, 2017). 

Dentro de las causas que se han identificado como gatilladores del estrés laboral está la 

sobrecarga de trabajo, la pérdida o falta de control, las condiciones laborales inadecuadas (Rivera- 

Flores, 2013) y las tareas ilegítimas (Semmer et al., 2015). Con relación a las tareas ilegítimas, 

relacionadas con asignaciones consideradas irracionales e innecesarias por parte de los 

empleados/os, estas han sido identificadas como una de las causas que contribuyen con el estrés 

laboral, debido a su relación negativa con la identidad laboral y la autoestima de los/as 

empleados/as (Semmer et al.,2015; Ma y Peng, 2019). La relación negativa entre las tareas 



4  

ilegítimas y la identidad laboral se basa en la teoría de identidad (Pindek et al., 2015) y puede ser 

moderada por la flexibilidad del rol que tengan los/as empleados/as, por lo cual los/as 

empleados/as menos flexibles son los más afectados/as por la asignación de tareas ilegítimas (Ma 

y Peng, 2019). Tanto la identidad laboral como la autoestima se integran dentro de la teoría Stress 

as Offense to Self (SOS) (Semmer et al., 2007), la cual se basa en la suposición de que las tareas 

ilegítimas pueden afectar de forma negativa la autopercepción de los/as empleados/as, al 

obstaculizar el desempeño laboral y con ello la identidad de la persona, su propia estima y la 

estima social (Semmer et al., 2015). 

La identidad como la autoestima son necesidades básicas de las personas, por los que las 

amenazas a éstas generan tensión (es decir, reacciones negativas psicológicas, físicas y de 

comportamiento) (Glazer y Beehr, 2005), mientras que los aspectos que fortalecen la identidad y 

la autoestima (como por ejemplo una mayor autonomía) fomentan el bienestar (Semmer et al., 

2015). Si bien, el supuesto básico no es nuevo, debería recibir más atención en la psicología de la 

salud ocupacional que el evidenciado en la actualidad (Semmer et al., 2019) 

Al respecto, Semmer et al. (2007, 2015) señalan que las tareas ilegítimas afectan al menos 

dos dimensiones individuales de los/las empleados/as, que incluyen su relación consigo mismo y 

su relación social. Se ha argumentado que las tareas ilegítimas transmiten información 

irrespetuosa, que interrumpe el rol propio de los/as empleados/as dentro de la organización y, en 

consecuencia, amenazan la identidad laboral de las personas (Eatough et al., 2016). Sin embargo, 

los niveles de estrés asociados a las tareas ilegítimas pudieran no tener el mismo impacto entre 

los/as empleados/as, dependiendo de cuán afectada esté la identidad laboral, lo que puede variar 

de acuerdo con las características propias de cada persona (Ma y Peng, 2019). 

Sin embargo, en general mientras más tareas ilegítimas perciba el/la empleado/a, más 

susceptible será de experimentar burnout, ya que, los períodos repetidos de estrés suelen 
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preceder a este síndrome, el cual resulta de la interacción de variables del entorno laboral y 

personal, aludiendo a una serie de síntomas y sentimientos asociados al estrés laboral, y a que 

esta relación podría estar mediada por la identidad laboral (Aguirre et al., 2018). A pesar del 

impacto potencial que tienen las tareas ilegítimas sobre el burnout, sólo recientemente se validó 

la versión en español del instrumento que mide las tareas ilegítimas (Valdivieso-Portilla et al., 

2021). A la fecha, no existen estudios publicados que evalúen de forma explícita esta variable en 

América Latina. 

Las tareas ilegítimas pueden tener una relevancia aún mayor dentro de instituciones y 

empresas que poseen una estructura organizativa compleja, con un alto número de funciones y 

tareas, y un reducido número de empleados/as y cargos, las que en general exigen realizar una 

multiplicidad de labores, muchas veces consideradas como no propias al cargo que se ejerce. 

Dentro de las organizaciones complejas encontramos a las instituciones las educativas, que en 

Chile revelaron un alarmante alto nivel de agotamiento durante el año 2020, al compararlos con 

trabajadore/as dedicados/as a actividades distintas al rubro de la educación, tanto antes como 

durante la pandemia. Los/as profesionales de la educación establecen un aumento en su carga 

laboral y junto a ello un aumento en los tiempos dedicados a llevar a cabo estas labores 

(Educarchile, 2020). 

Por otra parte, se observa un empeoramiento en la salud en general, sobre todo en la 

evaluación de la carga de trabajo y niveles de estrés. La escala de salud general de Goldberg 

muestra que, en promedio, más del 50% de las y los profesionales de la educación presentan 

algún grado de indicio o sospecha de un posible problema de salud (auto-reportado) (Elige 

Educar, 2020). 

Sin embargo, dentro estas organizaciones las exigencias y las presiones laborales suelen 

ser confundidas con “desafíos laborales”, que pueden mantener motivados a los/as 
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empleados/as, pero que también pudieran ser percibidos de forma distinta, dependiendo de las 

características propias de cada empleado/a (Semmer et al., 2015; Ma y Peng, 2019). Estas 

diferencias pueden resultar en distintos niveles de estrés laboral entre los/as empleados/as de 

una misma institución y grupo de trabajo, contribuyendo con un desempeño poco productivo y 

con la desvinculación emocional de los/as empleados/as con sus roles y con la institución misma 

(Schaufeli et al., 2009). 

En el caso particular de Latinoamérica, muchas organizaciones han tenido cambios 

notables en su composición (Cascio y Aguinis, 2011), experimentando reducción de sus recursos 

financieros, la transformación de un sistema laboral jerarquizado a uno más equitativo y la 

expansión de los roles de los/as empleados/as, lo cual les obliga a abarcar tareas adicionales más 

allá sus responsabilidades tradicionales. Estas tareas presentan desafíos que podrían afectar la 

identidad laboral de los/as empleados/as, ya que pueden sentir que no tienen la obligación de 

hacer estas tareas (Semmer et al., 2015; Ma y Peng, 2019). Por otra parte, una falta prolongada de 

claridad de rol puede resultar en problemas significativos como lo son la poca productividad de 

los/as empleados/as (Bray y Brawley, 2002; Fried et al., 2003), el compromiso (Ro y Lee, 2017) y, 

en última instancia, las intenciones de rotación (Panaccio y Vandenberghe, 2011). La actual 

generación de trabajadores/as valoran la importancia de la tarea, la atención personal, los elogios 

y el trabajo autónomo (Myers y Sadaghiani, 2010), y representan un porcentaje cada vez mayor 

de la fuerza de trabajo, por lo que los problemas relacionados con las tareas ilegítimas e identidad 

laboral son un problema organizativo clave por estudiar. 

Por tanto, la presente investigación se plantea dentro del marco de la búsqueda de 

mejores condiciones laborales que promuevan una mejor calidad de vida de los/as 

trabajadores/as, específicamente con el bienestar basado en la potenciación de los recursos 

individuales y organizacionales (Di Fabio, 2017; Alatalo et al., 2018), previniendo o mitigando los 
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factores que amenazan la identidad laboral y señalando aprecio y reconociendo a los/as 

empleados/as y sus contribuciones. Por otra parte, el evitar amenazas y ofrecer afirmación sobre 

el “yo” implica respetar la dignidad de las personas (Semmer et al., 2007), lo que se relaciona con 

la justicia (Semmer et al., 2019) y la ética organizacional (Meier y Semmer., 2013). Así mismo, las 

variables que se proponen investigar en el presente estudio forman parte de un panorama más 

amplio que se refleja en el concepto de tareas ilegitimas, burnout e identidad laboral, lo cual sería 

importante integrar por parte de las organizaciones chilenas. 

Debido a la relevancia de las tareas ilegítimas como elemento asociado al burnout y al rol 

de la identidad laboral dentro de esta asociación, se propone indagar por una parte ¿Cuál es la 

relación entre la asignación de tareas ilegítimas y el burnout? y, de tener una relación positiva, si 

¿Ejerce la identidad laboral un rol mediador en la relación entre tareas ilegítimas y burnout? 
 

En los siguientes párrafos, se plantea el marco teórico, estableciendo como eje referencial 

el modelo que guiará el presente proyecto, definiendo las variables y cómo ellas se relacionan 

para llegar al objetivo central, que consiste en evaluar la relación entre las tareas ilegítimas, el 

burnout, y el rol de la identidad laboral como variable mediadora. Luego, en el marco 

metodológico se describen los análisis que fueron aplicados para responder a la pregunta de 

investigación y poner a prueba las hipótesis planteadas, resultantes de la aplicación lógica de los 

conceptos y fundamentos expuestos en el marco teórico. También se detalla el diseño, los 

resguardos éticos y la operacionalización de las variables. 
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2. Marco Teórico 
 

En el siguiente apartado se definirá el estrés laboral y se describirá el modelo SOS 

propuesto por Semmer et al. (2007), que es el eje central en el que se sustenta esta investigación. 

Posteriormente, se definirán las variables de estudio, que incluyen las tareas ilegitimas, el burnout 

y la identidad laboral, para luego describir la asociación entre cada una de ellas, finalizando con el 

rol mediador de la identidad laboral entre las tareas ilegitimas y burnout, que forma parte del 

modelo de mediación propuesto en esta investigación. 

 
 

2.1. Estrés laboral 
 

Existen numerosas definiciones de estrés, muchas de las cuales presentan variaciones en 

su conceptualización e interpretación (Monroe, 2008; Contrada, 2011; Osorio y Cárdenas-Niño, 

2017). Dentro de los conceptos propuestos, Semmer et al. (1995) definen el estrés como un 

estado de tensión desagradable, el cual puede producir el deterioro de la salud y del bienestar o 

incrementar la probabilidad de que este deterioro ocurra. Por su parte, Cohen et al. (1997), 

señalan que el estrés es un proceso en el que las demandas impuestas por el ambiente 

sobrepasan la capacidad de adaptación de una persona, lo que resulta en cambios biológicos y 

psicológicos que pueden poner en riesgo su salud. Osorio y Cárdenas-Niño (2017) refieren que los 

distintos conceptos de estrés referidos en la literatura tienen en común el considerarlos como una 

respuesta del individuo, que ocurre cuando las demandas externas sobrepasan su capacidad de 

control. Las reacciones al estrés son inmediatas e involuntarias, e incluyen una gran variedad de 

procesos fisiológicos y psicológicos que ocurren como respuesta del organismo al desequilibrio 

que impone el estímulo estresor (Pandey et al., 2011; Monroe, 2008). Estas respuestas no son 
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fácilmente regulables por el organismo, pudiendo persistir aun cuando el estímulo generado por 

el estresor (la causa del estrés) desaparezca o disminuya. 

Desde el punto psicológico, Lazarus y Folkman (1987) se refieren al estrés como una 

interacción entre el individuo y su entorno, el cual es evaluado por éste como amenazante al 

superar sus recursos, pudiendo poner en peligro su bienestar. Aunque el estrés es una respuesta 

que ocurre en cualquier ámbito y momento de la vida de la persona, el estrés puede definirse 

según sea el contexto dentro del cual se genera, como ocurre con el estrés laboral, el cual está 

asociado a las situaciones de estrés que se originan producto de las experiencias de las personas 

durante su ejercicio laboral (Nava-Quiroz et al., 2016), donde las demandas laborales son los 

estresores físicos o psicológicos que gatillan las posibles respuestas en el empleado, pudiendo ser 

estas respuestas positivas o negativas (Pandey et al., 2011). Dada la relevancia del estrés laboral 

como aspecto fundamental e inherente de la relación empleado-empleador/organización, así 

como las potenciales consecuencias de su impacto sobre aspectos de la salud (véase Rivera- 

Flores, 2013), sus repercusiones en la productividad y en las relaciones personales (Nava-Quiroz 

et al., 2016), éste ha sido objeto de numerosas investigaciones. 

Los efectos asociados al estrés laboral que han sido identificados pueden agruparse en 

dos grandes categorías: de comportamiento y fisiológicos (Schneiderman et al., 2005). Dentro de 

la primera categoría está el burnout, que se relaciona con el agotamiento emocional, la 

despersonalización y una disminución del logro personal, que es considerado como la respuesta 

del individuo a un estado de estrés laboral crítico (Maslach y Jackson, 1981). Con relación al 

burnout, Cassar et al., (2020) señalan que esta variable ha dominado la investigación sobre estrés 

laboral, junto con el compromiso en las organizaciones, lo que refleja su importancia como 

variable dentro de la investigación. 
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Por otra parte, los efectos fisiológicos asociados al estrés laboral incluyen la aparición de 

enfermedades cardiovasculares, aparición de trastornos musculoesqueléticos, del sistema 

digestivo y afectación de la salud mental (Rivera-Flores, 2013), lo que tiene importantes 

implicaciones sobre el bienestar de los/as empleados/as y conlleva a pérdidas económicas 

considerables por concepto de disminución de la productividad y costos del sistema de salud 

(Cassar et al., 2020). Además de lo señalado, numerosas investigaciones han identificado que el 

estrés laboral se correlaciona de forma positiva con desórdenes alimentarios, sobrepeso y 

obesidad (Santana-Cárdenas, 2016). Todos los fenómenos negativos asociados al estrés laboral 

contribuyen a que este tópico mantenga su vigencia en la investigación científica dentro de las 

áreas de psicología, medicina y sociología. 

 
 

2.2. Teoría Stress-as-offense-to-self (SOS) 
 

Existen diversos modelos para explicar el estrés laboral y el burnout. Entre ellos está el 

modelo de Demanda-Control de Karasek (1979) que explica el estrés laboral en función de 

las demandas psicológicas del trabajo y del nivel de control sobre éstas; el modelo Transaccional 

de Lazarus y Folkman (1987) que se refiere a aquellos esfuerzos cognitivos y conductuales 

constantemente cambiantes que se desarrollan para manejar las demandas específicas externas o 

internas, que son evaluadas como excedentes o desbordantes de los recursos del individuo; el 

modelo de Imbalance o Desequilibrio entre Esfuerzo y Recompensa de Siegrist (1996) que se 

presenta como una metodología que permite prever la presencia de situaciones poco 

satisfactorias, ya que se pueden conocer valores como el esfuerzo que realizan los trabajadores, la 

recompensa que obtienen y su grado de implicación con la empresa; y el modelo de Demandas- 

Recursos de Demerouti et al., (2001), el cual explica el estrés laboral desde las demandas 

laborales, ya que, hace referencia a aquellos aspectos físicos, psicológicos, organizacionales o 
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sociales del trabajo que requieren un esfuerzo sostenido y conllevan costes fisiológicos y 

psíquicos. 

Como referente del presente proyecto, este se desarrollará bajo el modelo SOS propuesto 

por Semmer et al. (2007), el cual explica la relación entre las tareas ilegítimas y el estrés a través 

de la ofensa que causa la asignación de roles percibidos como no propios por parte de los/as 

empleados/as. Los/as autores/as plantean que el estrés está relacionado con la idea de objetivos 

frustrados, que implica la importancia que tiene este aspecto sobre la percepción de uno mismo y 

sobre la percepción que tiene los demás sobre uno mismo. Ambas dimensiones son consideradas 

muy importantes u objetivos prominentes que persigue toda persona (Semmer et al., 2019). Por 

lo que esta teoría se basa en la suposición de que lograr y mantener una autoestima positiva es 

una necesidad básica del ser humano y que las amenazas a la autoestima generan estrés. 

Con relación a esto, Semmer et al. (2007, 2019) opinan que las implicaciones para el “yo” 

de las condiciones en el trabajo merecen ocupar un papel más destacado en Psicología del 

Trabajo y dentro de las organizaciones, esto, dada la importancia de la autoestima en la vida de 

las personas. Debido a la importancia de la percepción propia que tienen de sí los individuos, las 

personas están atentas a los aspectos relacionados con el yo, reaccionando, no solo a los aspectos 

que se puedan notar con fuerza en la actividad laboral, sino también a las señales que son 

bastante sutiles (Semmer et al., 2020). 

A nivel laboral, hay dos aspectos especialmente relevantes para la autoestima personal: el 

desempeño en términos de éxito y fracaso, y los aspectos morales relacionados con el propio 

trabajo, como ser honesto, no explotar a los/las demás y ser confiable. Si no se cumplen los 

criterios de buen desempeño o comportamiento adecuado, la persona se siente insuficiente, lo 

que puede denominarse “estrés por insuficiencia” (Pekrun y Perry, 2014; Weiner, 2014). En este 

caso, la persona atribuye el éxito o fracaso a causas internas (Weiner, 2014), lo que resulta en 
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emociones auto relevantes como la vergüenza y la culpa (en el caso negativo) y el orgullo (en el 

caso positivo) (Pekrun y Perry, 2014; Tangney y Tracy, 2012). 

Con respecto al “yo” social, el estrés se origina por la percepción de falta de respeto, y se 

relaciona con sentirse apreciado, aceptado y valorado versus sentirse derogado, tratado 

injustamente, ignorado, atacado o excluido. Estas experiencias probablemente resulten en una 

serie de emociones como orgullo y alegría, cuando éstas son positivas, y como dolor, tristeza e ira 

en el caso las emociones negativas (Smart-Richman y Leary, 2009). 

La teoría SOS tiene varias aristas. Algunas de estas se relacionan con la importancia y 

ubicuidad de fenómenos que son bien conocidos, como el reconocimiento (Semmer et al., 2015, 

2019), pero que no se toman en serio en muchas investigaciones y teorizaciones. Otros se 

relacionan con umbrales, como la retroalimentación sutilmente ofensiva, mientras otras con 

fenómenos relativamente nuevos, como las tareas o estresores ilegítimos. Con relación a las 

tareas ilegítimas, éstas han sido identificadas como un factor de estrés laboral (Semmer et al., 

2015, 2019; Sonnentag y Lischetzke, 2018) y ha llamado la atención de investigadores y 

profesionales en los últimos años, lo que ha contribuido con la visualización de esta nueva 

variable dentro de la problemática asociada al estrés laboral. 

 
 

2.3. Tareas ilegítimas 
 

Como lo señala la teoría SOS, las tareas ilegítimas son identificadas como estresores 

dentro del ámbito laboral, a través de la percepción de amenaza que ejercen sobre los roles que 

cumplen los trabajadores (Semmer et al., 2007). Estas pueden definirse como las asignaciones 

laborales que violan los límites de lo que puede ser razonable y apropiadamente esperado por un 

empleado. El concepto de las tareas ilegítimas incluye dos dimensiones: la primera se refiere a las 
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tareas irrazonables (aquellas que no tienen sentido desde la lógica del rol); la segunda, a las tareas 

innecesarias (las que no se corresponden con el objetivo que se espera alcanzar) (op. cit.). 

Las tareas irrazonables se perciben como una labor incompatible con la función laboral de uno, la 

cual debería ser realizada por otra persona. Un ejemplo sería que se le pida a un personal de 

RR.HH. tomar un reclamo de un cliente, el cual debería ser manejado por alguien del área de 

atención al cliente. Por otra parte, las tareas innecesarias son percibidas como algo que no es 

necesario hacer, por lo que realizar tal tarea se percibe como una pérdida de tiempo y recursos 

(Semmer et al., 2007). Un ejemplo puede ser que se le pida a un practicante que escriba un 

informe que nadie leerá. Se ha estimado que las tareas ilegítimas ocurren con frecuencia en el 

trabajo, con un promedio de 2 a 3 veces por semana (Eatough et al., 2016). 

Las investigaciones sobre tareas ilegítimas han usado distintos enfoques metodológicos. 

Algunos estudios son transversales y otros longitudinales. La mayoría de los estudios analizan los 

efectos entre personas, pero un número creciente también investigó los efectos dentro de la 

persona (Eatough et al. 2016; Kottwitz et al., 2013; Pereira et al., 2014; Sonnentag y Lischetzke, 

2018; Zhou et al., 2018). Los estudios que analizan las tareas innecesarias e irrazonables por 

separado tienden a encontrar efectos más fuertes para las tareas irrazonables por sobre las tareas 

innecesarias (Pindek et al., 2019; Schmitt et al., 2015; Semmer et al., 2015), aunque no siempre 

(Meier y Semmer, 2018). Teóricamente, se esperan asociaciones más fuertes para tareas 

irrazonables, ya que se relacionan específicamente con la persona en su rol como profesional 

específico de un área, mientras que las tareas innecesarias lo son para todos y todas (Semmer et 

al., 2015). 

Los estudios realizados por Semmer et al. (2015), Kottwitz et al. (2013), Pereira et al. 

(2014), Sonnentag y Lischetzke (2018) y Ma y Peng (2019) confirman que las tareas ilegítimas 

pueden considerarse un factor de estrés y que pueden desencadenar otros síntomas asociados. 
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Estos síntomas incluyen la afectación de la autoestima, tanto a nivel interindividual (Schulte- 

Braucks et al., 2019; Semmer et al., 2015; Sonnentag y Lischetzke, 2018), como a nivel 

intraindividual (Eatough et al., 2016; Schulte-Braucks et al., 2019; Sonnentag y Lischetzke, 2018), 

lo cual está en línea con una suposición central de la teoría SOS, que señala que las tareas 

ilegítimas afectan la identidad laboral (Ma y Peng, 2019). 

En algunos casos, los efectos de las tareas ilegítimas se restringieron a las condiciones 

límite, como los valores relativamente pobres de la salud percibida (Kottwitz et al., 2013), 

orientación de roles flexible (Ma y Peng, 2019) o valores altos de presión de tiempo (Zhou et al., 

2018). En otros casos, se encontró una relación positiva entre las tareas ilegítimas y el dolor a 

nivel musculoesquelético, mediada por la inseguridad laboral (Kottwitz et al., 2021). Además, 

Semmer et al., (2020) señalaron que las tareas ilegítimas predijeron un menor bienestar, mayores 

sentimientos de resentimiento hacia la organización, una estima social amenazada (e. g. sentirse 

tratado irrespetuosamente) y más deseo de venganza. A pesar de que la investigación sobre la 

relación entre las tareas ilegítimas y el estrés laboral es relativamente reciente, la literatura 

sustenta y establece la cualidad básica de las tareas ilegítimas como factor de estrés. Sin embargo, 

su estudio merece más atención (Semmer et al., 2019). 

 
 

2.4. Burnout 
 

El término burnout fue descrito por primera vez en Psicología en 1974 (Freudenberger, 

1974; Maslach, 1976) y desde entonces es considerado como un síndrome inducido por el trabajo, 

que implica agotamiento emocional, despersonalización, cinismo y una sensación de realización 

personal reducida (Maslach et al., 2001). De los tres componentes del burnout, el agotamiento 

(emocional) se ha considerado el núcleo del síndrome (Schaufeli y Salanova, 2007). Maslach et al., 

(2001) también subrayaron que el agotamiento es la cualidad central y más obvia de este 
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síndrome complejo. Por lo tanto, se puede suponer que el agotamiento es más predictivo en los 

resultados de salud relacionados con el estrés que los otros dos componentes del burnout. 

Las tres dimensiones del agotamiento provienen y se evalúan con el Maslach Burnout 

Inventory (MBI), un cuestionario autoadministrado introducido a principios de la década de 1980 

(Maslach et al., 2001; Maslach y Jackson, 1981). El MBI se diseñó con base a datos recopilados a 

través de entrevistas exploratorias, estudios de casos, observaciones de campo y experiencias 

personales durante las primeras fases de la investigación sobre el agotamiento (Leiter y Maslach, 

2016). 

Aunque su desarrollo no se basó en casos clínicos ni fue impulsado por la teoría, el MBI ha 

sido, por mucho, la medida de agotamiento más utilizada (Schaufeli et al., 2009). El MBI ha 

influido de manera crítica en el crecimiento de todo el campo de la investigación sobre el 

agotamiento (Bianchi et al., 2017) y burnout. 

El Burnout repercute en la pérdida de motivación y suele progresar hacia sentimientos de 

inadecuación y fracaso (Olivares-Faúndez, 2017). Así mismo, se ha demostrado que el burnout, a 

medida que aumenta, resulta en una menor satisfacción laboral y, posteriormente, en un 

aumento en los niveles de intenciones de rotación (Urien-Angulo y Osca, 2012). Las personas que 

sufren un agotamiento constante de los recursos perciben pocas o ninguna posibilidad de cambiar 

esta realidad. Por lo tanto, es comprensible que experimenten insatisfacción con su trabajo. Así 

mismo, se ha estudiado como el burnout causa tasas más altas de rotación, mayor prevalencia de 

trastornos por uso de sustancias psicotrópicas y estupefacientes y más reclamos por negligencias, 

causando más ausencia y menos productividad (Gardner et al., 2019). 

Al respecto, Maslach et al. (2001) argumentan y apoyan la distinción entre el burnout y 

depresión, y señalan cinco consecuencias y/o fenómenos comunes del fenómeno burnout: (a) Hay 

un predominio de síntomas disfóricos como agotamiento, mental o emocional, fatiga y depresión; 
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(b) El énfasis está en los síntomas mentales y conductuales más que en los físicos; (c) Los síntomas 

de agotamiento están relacionados con el trabajo; (d) Los síntomas se manifiestan en personas 

“normales” que no padecían psicopatología anteriormente; y (e) La disminución de la eficacia y el 

rendimiento laboral se debe a actitudes y comportamientos negativos. Todo esto hace necesario, 

a pesar de su extenso análisis, estudiar la relación de este síndrome junto a otros factores 

asociados al estrés. Lo expuesto permite resumir que el burnout puede ser entendido como la 

respuesta del individuo al estrés laboral crónico (Olivares-Faúndez, 2017). 

Por otra parte, en el contexto educacional, el síndrome de burnout al manifestarse en un 

profesional que labora en el área de la educación, desencadena un bajo rendimiento en la 

enseñanza debido a que ha perdido la motivación por su labor, estableciendo así, que para la 

persona ningún par valora su trabajo (Bustamante et al., 2016). Los síntomas del burnout 

observados dentro de organizaciones educacionales en diversos países se expresan en la 

condición física y psicoemocional, e incluyen conflictos entre el desarrollo profesional y la vida 

familiar, agotamiento mental, alteraciones en las emociones y sentimientos, problemas 

psicosomáticos, percepciones negativas sobre el estado de salud y depresión (Marenco y Ávila, 

2016). 

Al respecto, un estudio realizado dentro de una organización educacional universitaria, 

empleando la versión española del Maslach-Burnout Inventory General Survey (MBI-GS), estimó 

que los/las profesionales encuestados/as son proclives a sufrir de este síndrome debido a la 

sobrecarga de trabajo a la cual estaban expuestos, además, los/as profesionales de la educación 

transmiten las sensaciones de burnout a estudiantes, lo que afecta negativamente el proceso de 

enseñanza-aprendizaje (Brito, 2018). 
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2.5. Identidad e Identidad laboral 
 

La identidad es cómo una persona se define a sí misma con relación a los/las demás y 

dentro del ambiente en el que está (Bothma et al., 2015). Al responder la pregunta “¿Quién es 

usted?”, una persona se puede definir a sí misma de muchas formas diferentes. Los diferentes 

puntos de vista de la identidad podrían estar formados por características que son estables (por 

ejemplo, género, etnia) o fluidas (por ejemplo, pasatiempos, trabajo); aun así, esto es dinámico. 

Estas definiciones de uno mismo a veces se enlazan con objetivos y aspiraciones laborales, que 

dan sentido a la vida de las personas (Adams y Crafford, 2012). Un aspecto importante de la 

identidad se desencadena en el contexto del trabajo, expresado por el concepto de identidad 

laboral (Bothma et al., 2015). Para las personas, el trabajo representa una fuente importante de 

bienestar, salud y autoestima, entregando un sentido de existencia, ingresos y robustecimiento de 

las comunidades. Esto es importante y necesario para la identidad de una persona (Gini, 1998), ya 

que ella pasa aproximadamente un tercio de su vida adulta trabajando. El trabajo, además de 

relacionarse con aspectos profesionales (Pratt et al., 2006), también es el lugar donde las 

personas reafirman sus valores, aspiraciones y metas personales, con roles sociales y laborales, y 

sentido de pertenencia organizacional y profesional (Clarke et al., 2013; Fagermoen, 1997). Super 

(1980), señala que el autoconcepto, los roles de la vida y la carrera de las personas están 

cambiando con el tiempo, como resultado de la experiencia y adaptación del autoconcepto. El rol 

de trabajo implica la integración en el ambiente laboral y ocupa un lugar importante entre los 

otros roles, debido a que los individuos eligen ocupaciones que les permiten expresar sus 

autoconceptos. Por tanto, la identidad laboral podría considerarse un aspecto más dinámico de la 

identidad dado al hecho que las personas a menudo (pero no siempre), se les posibilita elegir el 

tipo de trabajo que desean realizar. 
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La Teoría de la identidad (Stets y Burke, 2013; Stryker y Burke, 2000), así como la síntesis 

teórica reciente (Petriglieri, 2011), sugieren tres razones principales por las que una determinada 

situación puede amenazar la identidad del rol de uno (e. g., la identidad laboral). Primero, una 

situación puede amenazar la identidad al devaluar la autoestima vinculada a un determinado rol 

(Sherman, 2013; Stets y Burke, 2013). Esta ocurre cuando una persona se siente irrespetada u 

ofendida por el rol que está cumpliendo en la organización. En segundo lugar, la identidad laboral 

puede verse amenazada cuando existen demandas laborales exigentes y las expectativas del rol 

de uno, no coinciden en el contenido de lo exigido (Burke, 1991; Farmer et al., 2003). Además, la 

identidad del rol que se ejerce en la organización sería amenazada cuando una situación 

interrumpe o inhibe la propia representación de roles (Stets y Burke, 2013). Finalmente, la 

asignación de tareas ilegítimas podría interrumpir las rutinas de trabajo regulares de los/as 

empleados/as y consumir los recursos de estos, obstaculizando la promulgación efectiva de sus 

roles laborales y, en consecuencia, amenazando su identidad laboral (Sonnentag y Lischetzke, 

2018). 

 
 

2.6. Tareas ilegítimas y burnout 
 

La relación entre tareas ilegítimas y burnout fue propuesta por Semmer et al., (2015) en el 

marco de la teoría SOS. Este “nuevo estresor” actúa a través del daño a la autoestima, dado que 

las tareas ilegítimas son percibidas como ofensivas por parte de los/as empleados/as, pudiendo 

ser innecesarias o irrazonables. Al respecto, Semmer et al. (2015), demostraron la relación entre 

las tareas ilegítimas, el bienestar y la tensión, al igual que otras variables relacionadas, como el 

conflicto de roles, la injusticia y los estresores sociales. Los autores también demostraron que las 

tareas ilegítimas son una variable predictora de la irritabilidad y resentimiento en los/as 

empleados/as. No obstante, estos autores evaluaron las tareas ilegítimas de forma general, por 
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considerar que sus dos dimensiones, las tareas innecesarias e irrazonables, son similares en sus 

principios. 

Los factores estresantes relacionados con la tarea pueden amenazar a uno mismo de 

varias maneras y de forma simultánea, lo que puede contribuir a que el estrés sea crónico y pueda 

desencadenar burnout. Primero, pueden obstaculizar el desempeño. Los ejemplos son demandas 

demasiado altas, poco claras o conflictivas, o limitaciones de rendimiento (Sonnentag y Frese, 

2003). Debido a que, para muchas personas, la identidad está ligada a su trabajo (Ashforth et al., 

2008), el no alcanzar los estándares de desempeño puede amenazar a uno mismo, tanto en 

términos de autoevaluación como individuo competente (autoestima personal), como en 

términos de evaluación por otros (a menudo llamado estima social) (Lazarus, 1999). Por lo tanto, 

al dificultar el buen desempeño, los factores de estrés relacionados con la tarea pueden amenazar 

a uno mismo. 

Las tareas ilegítimas envían un mensaje implícito de falta de respeto que representa una 

amenaza potencial para uno mismo. La investigación sobre el burnout ha descuidado en gran 

medida este factor estresante relacionado con la tarea. Sin embargo, como se ha señalado, las 

tareas ilegítimas constituyen un factor estresante por derecho propio, lo que implica que 

deberían explicar la variación en la tensión por encima de otros factores estresantes (Semmer et 

al., 2015). 

Como se considera que las tareas ilegítimas son estresantes, deben estar asociadas con 

reacciones afectivas negativas que, si se experimentan con frecuencia, pueden crear síntomas de 

tensión más duraderos, como agotamiento, irritabilidad y baja autoestima (Sonnentag y Frese, 

2013), lo que justifica el por qué el presente estudio tiene un diseño longitudinal. Los modelos 

teóricos y la evidencia empírica permiten posicionar las tareas ilegítimas como estresores con 

peso propio y resaltan la importancia de evaluar esta variable en distintos contextos y situaciones, 
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por el rol de la percepción individual en la relación entre las tareas ilegitimas y burnout, y por las 

interacciones con sus variables mediadoras. 

 
 

2.7. Tareas ilegítimas e identidad laboral 
 

Distintas investigaciones destacan que las tareas ilegítimas amenazan la identidad laboral 

Semmer et al., (2010) y Semmer et al., (2015) y argumentan que puede explicar el trabajo 

desfavorable y consecuencias personales (Eatough et al., 2016; Semmer et al., 2015; Sonnentag y 

Lischetzke, 2018). Las tareas ilegítimas en general envían señales que amenazan la identidad e 

inducen la interrupción de la promulgación de roles de los empleados/as (Semmer et al., 2010; 

Sonnentag y Lischetzke, 2018), ya que es probable que el “yo” detecte estímulos competitivos al 

momento de la solicitud de una tarea, incluso si son bastantes sutiles, haciendo que estas 

amenazas al “yo” interpreten simbólicamente una preocupación respecto a los recursos con que 

el empleado cuenta para realizar la tarea, pudiendo incidir en la construcción de la identidad 

laboral, ya que se asocia a una falta de preocupación (por parte de la organización) para entregar 

herramientas al individuo (Semmer et al., 2007). Además, Mühlethaler et al. (2011) citado en 

Semmer et al., (2019), encontraron que las tareas ilegítimas predijeron niveles más bajos del éxito 

experimentado seis y doce meses después, en línea con la suposición de que es poco probable 

que las tareas ilegítimas se relacionen de forma positiva con la identidad laboral. Por tanto, es 

importante tomar en cuenta que cada trabajo abarca un conjunto de expectativas de roles para 

las personas que lo ejercen, y que estos roles constituyen el límite de lo que se puede esperar de 

forma razonable y apropiada de un empleado (Semmer et al., 2015). Específicamente, el término 

"ilegítimo" refleja la valoración que hace un empleado de la coherencia entre una tarea y el rol 

laboral de uno, y lo que es irrelevante para las cualidades intrínsecas de esa tarea (Semmer et al., 

2015; Eatough et al., 2016). 
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2.8. Identidad laboral y burnout 
 

Según las teorías sobre identidad de Stets y Serpe (2013) y Stryker y Burke (2000), los 

individuos tienen identidades múltiples, organizadas jerárquicamente en función de su 

prominencia. Cada identidad representa un conjunto de significados relacionados con los roles 

que juegan los individuos en la sociedad (e. g. gerente, alumno, madre, docente, etc.) y estos 

significados representan una fuente de orientación para ellos (Stets y Serpe, 2013). Así, las 

identidades representan autoconcepciones en términos de roles sociales (e. g. rol de ser docente, 

madre, padre, amigo), siendo éste un conjunto de normas, estándares y referencias que pueden 

facilitar el comportamiento, proporcionando al individuo una orientación necesaria para el 

desarrollo y mantenimiento del autoconcepto y su bienestar (Burke, 1991; Stets y Harrold, 2004; 

Burke y Stets, 2009). Por lo tanto, una situación de bajo control que lo aleja de estos estándares 

podría desencadenar emociones negativas que comprometerían al individuo en su salud mental, 

lo que resultaría en un nivel de estrés alto conducente al agotamiento emocional (Burke, 1991; 

Stets, 2005). 

En la actualidad se ha investigado el cómo la identidad laboral contribuye a un mayor o 

menor estrés laboral percibido en consideración con el tiempo que pasan los/as empleados/as 

dentro de la organización. Si ésta es crónica, produciría como consecuencia el síndrome de 

burnout (Hamouche y Marchand, 2020). Por otra parte, distintas investigaciones han mostrado 

cómo la identidad laboral representa un impulso a la autoestima, mientras que las amenazas a la 

identidad laboral se perciben como estresantes, lo que apoya la existencia de una relación entre 

identidad laboral y burnout (Cast y Burke, 2002; Gollwitzer et al., 2013; Stets, 2020). 
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2.9. Rol mediador de la identidad laboral entre las tareas ilegítimas y burnout 
 

Las tareas ilegítimas se constituyen como un factor de estrés relacionado con la tarea. 
 

Este estrés proviene de la amenaza a la identidad de las personas por tareas consideradas 

irrazonables o innecesarias (Björk, et al., 2013; Ma y Peng, 2019), estando ambas facetas 

vinculadas a la propia identidad del rol profesional. La identidad del rol, al estar en la base de las 

definiciones dadas a las tareas ilegítimas, también interviene en la definición de “el estrés como 

ofensa hacia uno mismo” (ver Teoría SOS en 2.2). 

Las tareas ilegítimas se caracterizan por la percepción, por parte del/la empleado/a, de 

que esas tareas no deberían tener que hacerlas (Semmer et al., 2007; Semmer et al., 2005) y estas 

tareas ilegítimas se consideran así, dependiendo de su significado contextual, provocando que 

una tarea sea considerada legítima o ilegítima por las circunstancias. Una tarea similar también 

puede ser ilegítima para uno y legítima para el otro, dependiendo del significado social que 

implica para el rol del individuo, dando el significado de que las tareas que no se ajustan a las 

normas se consideran ilegítimas. Por otra parte, la no conformidad de estas tareas puede no estar 

necesariamente ligada a su implicación o característica intrínseca, ya que, en cuanto a las tareas, 

puede que no sea degradante, pero el mensaje social que tiene implícito envía señales sociales 

despectivas para la identidad laboral (Ma y Peng, 2019; Semmer et al., 2019). 

En conclusión, la identidad laboral tiende a formar parte de la identidad de las personas 

(Ashforth y Schinoff, 2016; Haslam y Ellemers, 2005) y, por ello parte del yo (Oyserman et al., 

2012). Las personas suelen tener una gran estima por sus funciones profesionales y esto les 

defiende de las amenazas (Gollwitzer et al. 2013). Como resultado, las personas reaccionan de 

manera positiva a las experiencias que afirman su rol profesional (por ejemplo, con orgullo y una 

mayor autoestima). Por el contrario, las amenazas a sus roles profesionales tienden a inducir 

estrés (Cast y Burke 2002; Stets 2005; Warr, 2007), generando así, una relación positiva entre las 
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tareas ilegítimas y el estrés crónico o burnout. Por otra parte, como lo sugiere Jacobshagen 

(2006), las tareas ilegítimas pueden generar tensión en el trabajo y un deterioro en el bienestar de 

los/las empleados/as. Esto, fue apoyado por Semmer et al. (2015) en su estudio sobre las tareas 

ilegítimas como fuente de estrés laboral, ya que las tareas ilegítimas disminuyeron el bienestar de 

los empleados y aumentaron su estrés laboral. Es así como se postula como la identidad laboral, 

podría explicar la relación positiva descrita entre tareas ilegitimas y burnout. 
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+ + 
Burnout Tareas Ilegítimas 

Identidad Laboral 

3. Marco Empírico 
 
 
 

3.1. Preguntas de investigación ¿Cuál es la relación entre las tareas ilegítimas y el burnout? y 
 

¿Ejerce la identidad laboral un rol mediador en la relación entre tareas ilegítimas y burnout? 
 
 
 

3.2. Hipótesis de Investigación 
 

Sobre los antecedentes teórico-empíricos antes expuestos se establecieron las siguientes 

hipótesis para esta investigación: 

Hipótesis 1: Las tareas ilegitimas se relacionan de forma positiva con el burnout. 

Hipótesis 2: Las tareas ilegítimas se relacionan de forma negativa con la identidad laboral. 

Hipótesis 3: La identidad laboral se relaciona de forma negativa con el burnout. 

Hipótesis 4: La relación entre las tareas ilegítimas y el burnout es mediada por la identidad laboral. 

En la figura 1 se representan las interacciones entre las variables evaluadas, lo que representa el 

modelo conceptual que enmarca esta investigación 

 
 
 

 

- - 
 
 

+ + 
 
 
 
 

Figura 1. Modelo de investigación propuesto. 
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3.3. Objetivos 
 

Objetivo general 
 

Establecer la relación entre las tareas ilegítimas y el burnout y el rol de la identidad laboral 

como variable mediadora en empleados/as de una organización educativa. 

 
 

Objetivos específicos 
 

● Determinar la relación entre las tareas ilegítimas percibidas y el burnout en empleados/as 

de una organización educativa. 

● Determinar la relación entre las tareas ilegítimas y la identidad laboral de los/as 

empleados/as. 

● Establecer la relación entre la identidad laboral de los/as empleados/as y sus niveles de 

burnout. 

● Evaluar el rol mediador de la identidad laboral en la relación entre tareas ilegítimas y 

burnout. 

3.4. Método 
 

Diseño de investigación 
 

El presente es un estudio explicativo observacional (Ato et al., 2013), diseñado con base a 

un modelo de mediación longitudinal del tipo regresión en dos tiempos (considerando el modelo 

de autoregresión de las variables control) (MacKinnon, 2008), que busca evaluar el rol de la 

identidad laboral como variable mediadora, en la relación entre las tareas ilegítimas (como 

variable independiente) y el burnout (como variable dependiente). Se implementa así un proceso 

longitudinal con dos muestreos, separados por un periodo de seis semanas para evaluar un 

modelo de mediación, evaluando las tres variables en ambos momentos (Kottwitz et al., 2021; 

MacKinnon, 2008). 
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La selección del modelo de mediación longitudinal permitió realizar una mejor 

interpretación del proceso de mediación, al evaluar los cambios que ocurrieron entre las 

mediciones en un mismo individuo al igual que los cambios entre los individuos en los dos 

momentos de muestreo. Por otra parte, el integrar un modelo de autoregresión, permitió la 

adición de una variable control (la variable dependiente en T1) como covariable para evaluar el 

efecto de la variable independiente (medida en el tiempo 1) sobre la variable dependiente 

(medida en el tiempo 2) (MacKinnon, 2008). 

Participantes 
 

La población del presente estudio la conformaron trabajadores activos dentro de una Red 

de Instituciones Educativas de enseñanza básica y media a lo largo de Chile, donde participaron 

hombres y mujeres de distintas profesiones y áreas laborales (académicas, administrativas y de 

servicios generales) con, al menos, un año de antigüedad laboral dentro de la institución. Para 

determinar el tamaño de la muestra se utilizó el programa G*Power para determinar que el 

mínimo de participantes, resultando 63 personas. También se estimó con base a Kottwitz et al. 

(2021) y Sonnentag y Lischetzke (2018) como investigaciones de referencia. 

Los/as que accedieron a la encuesta en la primera medición fueron 137 personas, de las 

cuales 135 respondieron respuestas completas (98,5%). Entre las personas que participaron en la 

primera medición, 101 personas (74,8%) participaron en la segunda medición. El número más 

alto en la primera medición se fundamenta en que es muy común que en estudios longitudinales 

se pierdan datos entre los diferentes puntos de medición. No obstante, entre estos últimos sólo 

se incluyeron 79 participantes, que representan el 78,2%, ya que fue ese número el que entregó 

respuestas completas de los instrumentos. 

Como criterios de inclusión se seleccionaron aquellos trabajadores/as cuya antigüedad 

laboral fuera de, al menos, un año en la institución y con una carga horaria mayor o igual a 30 
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horas laborales/ semana. Como criterios de exclusión, no se consideraron empleados/as de la 

comunidad educativa en condición de reemplazantes y que formaban parte de otro 

establecimiento o tenían otro trabajo remunerado. 

En la primera medición la muestra estuvo compuesta por 100 mujeres (72,99%) y 35 

hombres (27,01%) con una edad promedio de 43,96(DE= 10,24), con un mínimo de 23 y máximo 

de 66 años. Todos/as los/as participantes de nacionalidad chilena (100%, n=135). Con relación al 

cargo dentro de la institución, el 51,18% (n=65) son docentes, un 19,69% (n=25) tienen cargos 

directivos, un 14,17% (n=18) son profesionales de apoyo. 

Sobre la carga laboral de los/as participantes, existe un promedio de 39,74 horas 

laborales con una desviación estándar de 8,92. (n=137). Con respecto a la antigüedad laboral, un 

28,47% (n=39) presentan más de 15 años en la institución, un 12,41% (n=17) de 10 a 15 años, un 

32,85% (n=45) de 5 a 10 años, un 22,63% (n=31) de 1 a 5 años. 

En la segunda medición, la muestra estuvo compuesta por 75 mujeres (74,26%), y 26 

hombres (25,74%), con una edad promedio de 43,26 años (DE=10,72), con un mínimo de 24 y 

máximo 66 años. Por naturalidad la nacionalidad de los/as participantes son chilenos/as en su 

totalidad. 

Con relación al cargo, un 54,48% (n=53) son docentes, un 17,82% (n=18) profesional de 

apoyo, un 11,88% (n=12) son directivos, un 11,88% (n=12) son apoyo administrativo, y un 5,94% 

(n=6) son asistentes. Sobre a carga laboral de los/as participantes, promedió 39,74 horas laborales 

(n=101), con una desviación estándar de 6,94. Los/as participantes con antigüedad laboral mayor 

a 15 años promediaron 28,71% (n=29), con entre 10 y 15 años un 11,88% (n=12), con entre 5 y 10 

años un 31,68% (n=32), y con entre 1 y 5 años un 22,77% (n=23). 
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Variables 
 

A continuación, se presentan las variables de esta investigación, especificando su 

definición conceptual y operacional. Posteriormente, se presentan los instrumentos utilizados 

para medir dichas variables. 

Variable Independiente 
 

Definición conceptual de Tareas Ilegitimas 
 

Semmer et al., (2007) definen las tareas ilegítimas como acciones que violan los límites de 

lo que puede ser razonable y apropiadamente esperado por un empleado/a, quien la interpreta 

como una ofensa hacia su “yo”, hacia su identidad profesional, lo que tiene repercusiones 

negativas sobre sí mismo. El concepto de las tareas ilegítimas incluye dos dimensiones: la primera 

se refiere a las tareas irrazonables (aquellas que no tienen sentido desde la lógica del rol), y la 

segunda, a las tareas innecesarias (las que no se corresponden con el objetivo que se espera 

alcanzar). Las tareas irrazonables se perciben como una labor incompatible con la función laboral 

de uno, la cual debería ser realizada por otra persona. Por otra parte, las tareas innecesarias son 

percibidas como algo que no es necesario hacer, por lo que realizar tal tarea se percibe como una 

pérdida de tiempo y recursos (Semmer et al., 2015). 

Definición operacional de Tareas Ilegitimas 
 

Puntajes obtenidos de las dimensiones de tareas innecesarias y tareas irracionales en la 

adaptación al español de la escala de Jacobshagen (2006), The Bern Illegitimate Tasks Scale (BITS) 

(Valdivieso-Portilla et al., 2021). 
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Variable dependiente 
 

Definición conceptual de Burnout 
 

El burnout es considerado como un síndrome inducido por el trabajo, que incluye tres 

componentes: el agotamiento emocional, la despersonalización y el cinismo, además de una 

sensación de realización personal reducida (Maslach et al., 2001). De los componentes del 

burnout, el agotamiento emocional se ha considera el núcleo del síndrome (Schaufeli y Salanova, 

2007). 

Definición operacional de Burnout 
 

Puntajes obtenidos de las dimensiones de agotamiento, cinismo, y eficacia profesional, en 

la adaptación al español de la escala de Maslach y Jackson (1981) propuesta por Schaufeli et al., 

(1996), Maslach Burnout Inventory-General Survey (Salanova et al., 2000). 

Variable Mediadora 
 

Definición conceptual de Identidad Laboral 
 

La identidad laboral se refiere a las partes del “yo” compuestas por los significados que la 

persona asocia a su rol laboral (véase Stryker y Burke, 2000). La identidad laboral es importante 

para las personas ya que su trabajo está asociado a su bienestar, autoestima, sentido de 

realización personal y fuente de ingresos, por lo que es importante y necesaria dentro de la 

identidad de una persona (Gini, 1998). 

Definición operacional de Identidad Laboral 
 

Puntajes obtenidos de las dimensiones centralidad del trabajo, identidad propia, ajuste 

persona-organización, ajuste de trabajo e identidad colectiva, en la escala de Identidad Laboral 

propuesta por Sulphey (2020), Workplace Identity Scale (WIS). 



30  

Variables control 
 

Como variables control se incluyó a la edad, organizadas por categorías (i. e., hasta 35 

años, 36-45 años, 46-55 años, 56-65 años y mayores de 65 años) y el sexo (i. e., mujer y 

hombre). Estas variables fueron obtenidas como parte de la caracterización de la muestra e 

integradas en el modelo de mediación. También se consideró como variable control al 

Burnout medido en T1, dentro del modelo de mediación longitudinal entre Tareas ilegítimas 

(T1) y el Burnout (T2). 

 

 
Instrumentos 

 
The Bern Illegitimate Tasks Scale (BITS). 

 
Esta variable fue medida a través de la Escala de Tareas Ilegítimas de BERN adaptada al 

idioma español (Valdivieso-Portilla et al., 2021). El instrumento consiste en ocho preguntas 

diferenciadas por dos enunciados: “¿Usted tiene tareas de trabajo por hacer, que lo mantienen 

preguntándose si…”, y “¿Tiene tareas de trabajo que hacer, que cree que…”? Estos enunciados se 

vinculan con la noción del rol y la justicia. Las respuestas incluyen medidas con base a una escala 

Likert de cinco ítems: 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= Algunas veces, 4= Frecuentemente y 5= Muy 

frecuentemente (ver anexo 7.2). 

Valdivieso-Portilla et al., (2021) reportaron la validez de la versión en español del 

instrumento, con un alfa de Cronbach de .857, con .846 para la subescala de tareas innecesarias y 

.841 para la subescala de tareas irracionales. Por otra parte, el análisis factorial mostró soporte al 

modelo de dos factores, el cual explicó el 73,96% de la varianza y valores adecuados para los 

índices de bondad de ajuste (GFI = 0.915, CFI = 0.955, TLI = 0.933, SRMR = 0.084, and RMSEA = 

0.087) (op. cit). 
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Maslach Burnout Inventory-General Survey 
 

El burnout fue evaluado empleando la escala propuesta por Schaufeli et al., (1996), 

traducida al idioma español por Salanova et al. (2000), basada en la versión de Maslach y Jackson 

(1981) (ver anexo 7.3). Este instrumento consta de quince ítems cuyas respuestas se expresan en 

una escala que va desde el cero (0), que significa nunca, hasta el seis (6), que significa siempre. Los 

ítems evalúan tres dimensiones: agotamiento, con afirmaciones como: “Estoy emocionalmente 

agotado por mi trabajo” y “Estoy quemado por mi trabajo”; el cinismo, como afirmaciones como: 

“He perdido entusiasmo por mi trabajo” y “Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo”; y la 

eficacia profesional, con afirmaciones como: “Puedo resolver de forma eficaz los problemas que 

surgen en mi trabajo” y “Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo”. Para cada dimensión se 

Salanova et al. (2000), reportaron un alfa de Cronbach de .85 para la dimensión Agotamiento (5 

ítems); de .78 para la dimensión Cinismo (5 ítems) y de .73 para la Eficacia profesional (6 ítems). El 

alfa de Cronbach de la dimensión cinismo aumentó a .84 cuando se eliminó el ítem número trece 

(Me he vuelto más cínico respecto a la utilidad de mi trabajo) de la escala de medición de 

Burnout. 

Workplace Identity Scale (WIS) 
 

Para evaluar la identidad laboral se utilizó la Escala de identidad laboral propuesta por 

Sulphey (2020) (ver anexos 7.4 y 7.5), en concordancia con la definición de identidad laboral 

propuesta por Clarke et al. (2013) y Fagermoen (1997), la cual afirma que es multidimensional y 

describe el autoconcepto que tiene una persona basada en la comprensión del rol de trabajo 

(Sulphey, 2020). El cuestionario mide cómo la persona percibe su relación laboral y con relación a 

la organización, empresa o institución, por medio de dieciocho preguntas que responden a cinco 

dimensiones, que incluyen la Centralidad del Trabajo, la Identidad Propia, el Ajuste Persona- 
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Organización, el Ajuste de Trabajo y la Identidad Colectiva. El autor reportó un alfa de Cronbach 

de .87 (Sulphey, 2020). 

Cuestionario Sociodemográfico y Laboral 
 

Correspondió al cuestionario destinado a conocer la edad, el sexo, el género, el nivel 

educacional, y las laborales como cargo, la antigüedad en el cargo y dentro de la organización de 

los/as participantes, entre otras variables descriptivas. 

 
 

Procedimientos 
 

Se obtuvo la aprobación de los Comité de Ética del Departamento de Psicología de la 

Facultad de Ciencias Sociales y del Comité de Ética, Bioética, y Bioseguridad de la Universidad de 

Concepción. 

Se realizaron 10 pruebas piloto del cuestionario a participantes que fueron reclutados 

mediante muestreo por conveniencia y que conformaron parte de la muestra final del estudio. El 

objetivo de realizar las pruebas piloto fue asegurar el nivel de comprensión de las preguntas del 

instrumento y su consigna. En relación con el instrumento, no se realizaron modificaciones al no 

reportarse dudas o dificultades ante los reactivos del instrumento o su consigna. 

Posterior a la prueba se procedió a la recolección de datos, cuyo método fue a través de 

encuesta en línea utilizando la plataforma Psytoolkit (https://www.psytoolkit.org/) (Stoet, 2010 y 

2017), herramienta que cumple con los estándares de confidencialidad y éticos para el presente 

estudio. La razón para contar con el mecanismo en línea reside en la sugerencia de autores como 

Berry et al., (2012). Los autores apuntan a que mayores niveles de anonimato permitirá a los 

participantes ser honestos al contestar, dado que no tendrán el temor de ser descubiertos sobre 

los actos que realicen en su lugar de trabajo. Si bien el método de encuesta en línea no asegura el 

completo anonimato, aumenta la percepción del trabajador en que sus respuestas son más 

http://www.psytoolkit.org/)
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confidenciales en comparación con otros métodos como lápiz y papel o entrevistas personales 

(Richman et al., 1999). La plataforma Psytoolkit está en español y utilizándose la versión de código 

abierto en un servidor privado. En la plataforma se describieron los objetivos de la investigación, 

adjuntándose el consentimiento informado en el que se explicaron los aspectos relativos al 

proyecto, haciéndose énfasis en (1) descripción de la investigación, incluyéndose el propósito 

del estudio y participación voluntaria del estudio, (2) derecho del participante a declinar su 

participación del estudio, en cualquier momento, sin tener una repercusión por ello y (3) 

descripción del grado de confidencialidad y anonimato al responder el cuestionario, junto con 

información de contacto sobre posibles preguntas o dudas sobre la investigación. Se 

incorporó un botón en la pestaña del cuestionario que contuvo el enunciado “Acepto 

participar de esta investigación”. Sólo aceptado el consentimiento informado se dio inicio con 

los apartados correspondiente al cuestionario. Para alcanzar la muestra requerida se realizó 

difusión de la encuesta por medio de correos electrónicos en T1, y en T2 al tener los correos 

electrónicos, estas fueron dirigidas de forma personal. 

En primer lugar, se descargaron los datos desde la plataforma PsyToolkit 

(https://www.psytoolkit.org/) para ser exportados al programa RStudio (Rcore Team, 2020). Para 

el análisis sólo se consideraron las respuestas de los cuestionarios completos, es decir, sin 

respuestas en blanco. Posteriormente, se realizó el análisis de las propiedades psicométricas de 

los instrumentos, utilizando el modelo Alpha de Cronbach para evaluar la consistencia interna 

(Bujang et al., 2018), sumado al análisis factorial confirmatorio (AFC) de tipo policórico (Freiberg- 

Hoffmann et al., 2013). El análisis factorial confirmatorio se realizó empleando los datos en T1 

e incluyó la comparación de tres modelos: a) de un factor, b) de dos factores (considerando 

las variables 

http://www.psytoolkit.org/)
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Tareas ilegítimas e identidad laboral como un factor y el burnout como otro), y c) de 

tres factores: Tareas ilegítimas, Burnout e identidad laboral (basado en los instrumentos 

utilizados para la colección de los datos) (véase Kottwitz et al., 2021). El desempeño de los 

modelos fue evaluado mediante la combinación de índices de ajuste incremental y absoluto, tales 

como RMSEA (Error de aproximación cuadrático medio), SRMR (Residuales de aproximación 

cuadrática media), CFI (Índice de ajuste comparativo) y TLI (Índice de Tucker-Lewis) (op. cit) y 

utilizó como estimador el método de Mínimos cuadrados ponderados diagonalmente, el cual 

resulta ser más apropiado para el análisis de datos ordinales (véase Flora y Curran (2004) y Li 

(2016)). 

Para evaluar la correlación entre las variables tareas ilegítimas, burnout e identidad 

laboral, se utilizó un análisis de correlación de Spearman, al ser los datos no paramétricos. La 

hipótesis de mediación fue puesta a prueba para T1 y de forma longitudinal, entre las tareas 

ilegítimas (T1), Identidad laboral (T1) y el Burnout (T2), incluyendo un modelo básico (sin las 

variables control) y un modelo con co-variables (sexo, categoría de edad y en el caso del modelo 

de mediación longitudinal, el burnout en T1 (véase Kottwitz et al., 2021). Debido a que el lenguaje 

empleado en algunos de los ítems de las escalas que miden el burnout (dimensión Eficacia 

profesional) e identidad laboral (ítem 8: Mi trabajo me impide convertirme en lo que quiero ser), 

tenían un sentido opuesto al resto de los ítems de esos instrumentos, se transformaron las 

variables para que la correlación con el resto de las variables de la escala fuera positiva. Todos los 

análisis fueron realizados con software R v. 4.2.3 (Rcore Team, 2020). 
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Consideraciones éticas 
 

Dentro de la investigación se siguieron las consideraciones éticas pertinentes, por medio 

del consentimiento informado, siguiendo los lineamientos en investigación de área Psicología del 

Trabajo y las Organizaciones señalado por Aguinis y Henle (2002). La información adjunta en el 

consentimiento informado fue para que los/as participantes comprendan y determinen si desean 

participar en la investigación. Para lograr esto, se siguieron los tres pasos sugeridos por los 

autores: 

(1) descripción de la investigación, incluyéndose el propósito del estudio, importancia e 

implicancia de su participación en él, (2) los participantes tendrán el derecho a declinar su 

participación del estudio, en cualquier momento, sin tener una repercusión negativa por ello y (3) 

descripción del grado de confidencialidad y anonimato al responder el cuestionario, junto con 

información de contacto, primeramente para posibles preguntas o dudas sobre la investigación, y 

segundo, para poder contactarles en la segunda toma de muestra por ser un estudio longitudinal 

(op. cit.). 

Por último, se tuvo en consideración el Artículo 15° del Código de Ética del Colegio de 

Psicólogos de Chile, el cual habla de los aspectos relativos a la investigación en Psicología. Entre 

los puntos destacados, se menciona el resguardo de los derechos de los participantes y entrega 

de consentimiento informado, entre otros puntos ya mencionados previamente (Colegio de 

Psicólogos de Chile, 2008). 
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4. Resultados 
 

En esta sección se presentan los resultados de la investigación, los cuales se encuentran 

organizados de la siguiente manera: análisis psicométrico de las escalas, análisis descriptivo de las 

variables de estudio, relaciones entre Tareas Ilegítimas, Burnout, e Identidad Laboral, y, por 

último, los análisis de las hipótesis de mediación propuestas entre las variables. 

 
 

4.1. Análisis de confiabilidad y validez de los instrumentos 
 

El análisis de confiabilidad se realizó a partir de la obtención de consistencia interna de 

Alpha de Cronbach, los cuales superaron el mínimo de .70, el cual se considerada aceptable 

(Bujang et al., 2018), con excepción de la primera dimensión de Workplace Identity Scale (WIS) 

(Centralidad), la cual arrojó un valor de α = .63 en T1 y un α = .68 en T2 como se observa en la 

tabla 1. 

Tabla 1 
Coeficientes de confiabilidad de las escalas pertenecientes al estudio T1 y T2 
 α T1 α T2 

Tareas Ilegítimas 

Tareas innecesarias 

 

.80 

 

.83 

Tareas irracionales .83 .84 

Burnout 
 

Agotamiento 

 

 
.93 

 

 
.92 

Cinismo 

Eficacia profesional 

Identidad laboral 

.95 
 

.74 

. 97 

 
.70 

Centralidad .63 .68 

Identidad Propia .75 .70 

Ajuste persona- organización .74 .85 

Ajuste trabajo .83 .85 

Identidad Colectiva .78 .81 

 Nota: α = Alfa de Cronbach.   
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Al evaluar el ajuste del modelo con tres factores (i. e. Tareas ilegítimas, Burnout e Identidad 

laboral) este presentó el mejor ajuste con relación a los otros modelos evaluados (i. e. con dos 

factores y un factor). Los índices se resumen en la tabla 2. 

Tabla 2 
Resumen de los resultados del análisis factorial confirmatorio, con estimador de Mínimos 
cuadrados ponderados diagonalmente (WLSMV). 

 

Modelo X2 RMSEA CI [90%] SRMR CFI TLI 

3 factores 907,09 .042 .031-.050 .096 .883 .877 

2 factores 1039,29 .055 .047-.063 .113 .794 .783 

1 factor 1338,56 .060 .053-.067 .126 .745 .732 

X2= Chi-cuadrado; RMSEA= Raíz media error cuadrático de aproximación (RMSEA); SRMR= Raíz cuadrada 
media estandarizada residual; CFI= Índice de ajuste comparativo; TLI= Índice Tucker-Lewis. 

 
4.2. Análisis descriptivo de las variables 

 

Se observa dentro de los análisis descriptivos de la muestra (ver Tabla 3), que la media de 

las subescalas: Tareas Innecesarias y Tareas Irracionales, pertenecientes al instrumento que mide 

Tareas ilegítimas, registró valores ligeramente superiores a la media de la escala para tareas 

innecesarias y levemente inferior a la media para las tareas irracionales. En T2, ambas 

dimensiones registraron una disminución en los valores medios reportados. 

La media de las subescalas que miden burnout, las cuales son agotamiento, cinismo y 

eficacia profesional en T1 fueron ligeramente superior para el agotamiento, muy bajo para 

cinismo y alto para eficacia profesional. En T2, los valores de agotamiento y cinismo 

disminuyeron, mientras que la eficacia se incrementó levemente (ver tabla 3). Por último, para las 

subescalas centralidad del trabajo, identidad propia, ajuste persona organización, la media de las 

respuestas estuvieron próximas a la media, mientras que el ajuste trabajo, e identidad colectiva 

registraron una media menor. En T2, lo valores fueron similares a los registrados para T1 (ver 

tabla 3). 
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Tabla 3 
Estadísticos descriptivos de las variables centrales del estudio. 
T1 

 

VARIABLE N M DE MÍNIMA MÁXIMA 

Tareas ilegítimas      

Tareas Innecesarias 135 3,0778 1,0260 1,00 5,00 

Tareas Irracionales 135 2,4519 0,9063 1,00 4,75 

Burnout      

Agotamiento 135 2,7896 1,6342 0 6,00 

Cinismo 135 1,3074 1,3999 0 5,25 

Eficacia Profesional 135 5,0704 0,7590 0 6,00 

Identidad laboral      

Centralidad trabajo 135 2,8778 0,7714 1,00 4,75 

Identidad propia 135 2,6296 0,5968 1,25 4,75 

Ajuste persona organización 135 2,5259 0,8444 1,00 5,00 

Ajuste trabajo 135 1,6790 0,6222 1,00 4,00 

Identidad colectiva 135 1,8617 0,7244 1,00 3,67 

T2 
 

VARIABLE N M DE MÍNIMA MÁXIMA 

Tareas Ilegítimas       

Tareas Innecesarias 101 2,7401 0,9766 1,00 5,00 

Tareas Irracionales 101 2,2574 0,8613 1,00 5,00 

Burnout       

Agotamiento 101 2,4416 1,4766 0 6,00 

Cinismo 101 1,2129 1,3386 0 6,00 

Eficacia Profesional 101 5,1865 0,6849         2,83 6,00 

Identidad Laboral       

Centralidad trabajo 101 2,8713 0,7767 1,00 5,00 

Identidad propia 101 2,6188 0,5215 1,50 4,00 

Ajuste persona organización 101 2,4480 0,8791 1,00 4,75 

Ajuste trabajo 101 1,6799 0,6862 1,00 5,00 

Identidad colectiva      101     1,8383 0,7755      1,00     5,00 
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4.3. Análisis de correlación entre las variables del modelo 
 

En la tabla 4 se resumen los valores de correlación (rho de Spearman) entre las variables 

de estudio. Se observan correlaciones positivas y significativas entre las tareas ilegítimas (T1) y el 

burnout (T1) (rho= .68, p < .001) y entre las mismas variables en T2 (rho= .58, p < .001) (tabla 4) y 

una correlación negativa y significativa entre la identidad laboral (T1) con las tareas ilegítimas (T1) 

(rho= -.49, p < .001) y el burnout en T1 (rho= -.65, p < .001) y T2 (rho= -.49, p < .001). Por otra 

parte, no hubo correlación entre la variable control sexo y las tareas ilegítimas, la identidad 

laboral, ni el burnout (en T1 y T2), mientras que la variable control edad mostró una correlación 

negativa débil y significativa con el burnout en T1 y T2 (ver tabla 4), y una correlación positiva 

débil y significativa con la identidad laboral en T1 (rho= .22, p < .049). La edad no mostró 

correlación significativa con las tareas ilegítimas. Estos resultados confirman la hipótesis 1: las 

tareas ilegítimas se relacionan de forma positiva con el burnout; la hipótesis 2: las tareas 

ilegítimas se relacionan de forma negativa con la identidad laboral y la hipótesis 3: la identidad 

laboral se relaciona de forma negativa con el burnout. 

Tabla 4 

Valores promedio (M), desviación estándar (DE) y correlaciones entre las variables de estudio (N= 

97). 

 
Variables M DE 1 2 3 4 5 

1. Sexo(a)        

2. Edad(b)   -.004     

3. Tareas ilegítimas (T1) 2,75 0,87 .041 -.152    

4. Identidad laboral (T1) 2,83 0,63 .105 .222* -.493***   

5. Burnout (T1) 1,70 1,03 -.039 -.276* .677*** -.653***  

6. Burnout (T2) 1,55 0,93 -.083 -.236* .575*** -.493*** .801*** 

(a) 1 = Mujer, 2 = Hombre. 
(b) 1 = Hasta 35 años, 2 = 36–45 años, 3 = 46-55 años, 4= 56-65 años, 5=Más de 65 años. 
Análisis de correlación de Spearman (dos colas, α= .05) *p < .05, ***p < .001 
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4.4. Pruebas de hipótesis 
 

Análisis de mediación 

Los resultados del análisis de mediación indican el rol mediador de la identidad laboral en 

la relación entre las tareas ilegítimas y el burnout en T1 y en T2, con los valores de efecto directo 

entre las tareas ilegítimas y el burnout en ambos tiempos, superiores con relación al efecto 

indirecto de la identidad laboral sobre el burnout. Esto apoya la hipótesis 4, que señala que la 

relación entre las tareas ilegítimas y el burnout es mediada por la identidad laboral, pero sólo 

parcialmente, dado que las tareas ilegítimas estarían ejerciendo un efecto directo mayor. En las 

tablas 5 y 6 se resumen los resultados de los efectos de mediación entre las variables del estudio 

considerando ambos tiempos de medición. La tabla 5 hace referencia a un análisis transversal, 

mientras que la tabla 6 muestra el análisis longitudinal del estudio. 

 

Tabla 5 

Resultados del análisis de mediación de la identidad laboral (T1) entre las tareas ilegítimas (T1) y 

el burnout (T1). 

 
95% intervalo de confianza 

 Estimado Valor mínimo Valor máximo p 

Efecto promedio de la mediación causal 0.527 0.26 0.86 <.001 

Efecto directo promedio 1.000 0.696 1.31 <.001 

Efecto total 1.527 1.22 1.84 <.001 

Proporción de mediación 0.345 0.19 0.53 <.001 

N=97 y 10000 simulaciones 
 

 
Al analizar el modelo de mediación de la identidad laboral (T1) entre la relación tareas 

ilegítimas (T1) y Burnout (T1), considerando las variables sexo (femenino/ masculino) y las 

categorías de edad como variables control, se observó que las tareas ilegítimas estuvieron 

asociadas positivamente con el burnout, mientras que la identidad laboral se asoció de forma 
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-0.831 *** -0.634 *** 

0,999 *** 
(0.992***) 

Efecto indirecto: 0,527; 95% IC [0,260; 0,870] 

Burnout (T1) Tareas Ilegítimas (T1) 

Identidad Laboral (T1) 

negativa (Tareas ilegítimas: 0.994 p < .001; Identidad laboral: -0.597 p < .001). El sexo mostró una 

asociación negativa muy débil, mientras que la edad mostró una asociación negativa mayor, 

aunque ninguna fue significativa (Sexo: -0.461 p = .85; Edad: -1.714 p = .125) (ver tabla 7), siendo 

los valores estadísticos de ajuste de este modelo: RMSEA= 0,00; RSMR= 0,00; CFI= 1,00; TLI= 1,00. 

 
 

Figura 2. Efecto indirecto de la identidad laboral (T1) sobre la relación entre las tareas ilegítimas 
(T1) y el burnout (T1). p = *< .05, **< .01, *** < .001 (dos colas), N = 79, Tamaño de la muestra 
con bootstraping = 10,000. Entre paréntesis, el efecto directo al integrar las variables control: 
Sexo y Edad. 

 
 

Tabla 6 
Resultados del análisis de mediación de la identidad laboral (T1) entre las tareas ilegítimas (T1) y 
el burnout (T2). 

 

95% intervalo de confianza 

Estimado Valor mínimo Valor máximo p 

Efecto promedio de la mediación causal 0.42 0.17 0.74 < .001 

Efecto directo promedio 0.71 0.32 1.10 < .001 

Efecto total 1.13 0.72 1.54 < .001 

Proporción de mediación 0.37 0.17 0.64 < .001 

N=97 y 10000 simulaciones 
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Figura 3. Efecto indirecto de la identidad laboral (T1) sobre la relación entre las tareas ilegítimas 
(T1) y el burnout (T2). p = *< .05, **< .01, *** < .001 (dos colas), N = 79, Tamaño de la muestra 
con bootstraping = 10,000. Entre paréntesis, el efecto directo al integrar las variables control: 
Burnout (T1), Sexo y Edad. 

 
 
 

Tabla 7 
Efecto de las Tareas ilegítimas (T1) sobre el Burnout (T1) considerando las variables Identidad 
laboral (T1), el sexo y la edad. 

 

Regresión Coeficiente Error 

estándar 

Valor Z p 95% IC 

Burnout (T1) ~ Tareas 

Ilegitimas (T1) 

0.992 0.173 5.713 < .001 0.658 1.355 

Burnout (T1) ~ Identidad 

Laboral (T1) 

-0.597 0.109 -5.496 < .001 -0.793 -0.363 

Burnout (T1) ~ Sexo -0.461 2.565 -0.18 .857 -5.402 4.2 

Burnout (T1) ~ Edad -1.714 1.117 -1.553 .125 -4.074 0.371 

N=97 y 1000 simulaciones 
IC= Intervalo de confianza 

 

La evaluación del modelo de mediación longitudinal, considerando el efecto de la identidad 

laboral (T1) sobre la relación entre las tareas ilegítimas (T1) y el burnout (T2), considerando las 

variables sexo, edad y burnout (T1) como variables control, sólo mostró un efecto significativo del 

burnout (T1) (.66 p < .001), mientras que las tareas ilegítimas (T1) y la identidad laboral (T1) junto 

-0.823 *** -0.50 *** 

0.713 *** 
(0.047) 

Burnout (T2) Tareas Ilegítimas (T1) 

Identidad Laboral (T1) 
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a las variables control sexo y edad, resultaron ser no significativas (ver tabla 8). Los valores 

estadísticos de ajuste de este modelo fueron: RMSEA= 0,00; RSMR= 0,00; CFI= 1,00; TLI= 1,00. 

Tabla 8 
Efecto de las Tareas ilegítimas (T1) sobre el Burnout (T2) considerando las variables Identidad 
laboral (T1), Burnout (T1), el sexo y la edad. 

 
 

Coeficiente Error estándar Valor Z p 95% IC  

Burnout (T2) ~ 
Tareas Ilegítimas 
(T1) 

0,047 0,228 0,206 .837 -0,379 0,473 

Burnout (T2) ~ 
Identidad Laboral 
(T1) 

-0,091 0,121 -0,747 .455 -0,315 0,134 

Burnout (T2) ~ 
Burnout (T1) 

0,66 0,106 6,199 < .001 0,465 0,854 

Burnout (T2) ~ Sexo 0,737 2,666 0,276 .782 -4,368 5,841 

Burnout (T2) ~ 
Edad 

0,007 1,026 0,007 .995 -1,837 1,851 

N=97 y 1000 simulaciones 
IC= Intervalo de confianza 

 

La hipótesis de mediación propuesta en el presente estudio recibe apoyo parcial. El análisis 

transversal confirma el rol mediador de la identidad laboral en la relación entre las tareas ilegítimas 

y el burnout (ver tabla 5). Pero al realizar el análisis longitudinal, el rol mediador de la identidad 

laboral en la relación entre tareas ilegítimas y burnout no es significativo (ver tabla 8). 
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5. Discusión 
 

En esta sección se discuten los alcances de los resultados obtenidos del presente estudio, 

en el que se investigó las relaciones entre las tareas ilegítimas, el burnout y la identidad laboral en 

un contexto laboral específico y bajo un enfoque transversal y longitudinal. El objetivo principal 

de este estudio fue examinar cómo las tareas ilegítimas se relacionan con el burnout y cómo la 

identidad laboral puede actuar como un posible mediador en esta relación. 

La importancia de este estudio radica en la necesidad de comprender las variables que 

influyen en el bienestar y la salud mental de los empleados, así como en la identidad laboral. El 

burnout es un problema creciente en los entornos laborales actuales, con consecuencias 

negativas tanto para los empleados como para las organizaciones. Por lo tanto, identificar los 

factores que contribuyen con el burnout y comprender cómo se relacionan entre estos factores, 

es fundamental para desarrollar estrategias de prevención y manejo efectivas. Se analizarán los 

resultados obtenidos en relación con las implicaciones prácticas de estos hallazgos y se presentará 

una conclusión que sintetice los principales resultados y su relevancia en el campo de estudio. 

 

 
5.1. Tareas ilegítimas y su relación con el burnout 

 

Los resultados de este estudio respaldan la hipótesis de que las tareas ilegítimas están 

positivamente relacionadas con el burnout. Se encontró una correlación positiva y significativa 

entre las tareas ilegítimas y el burnout considerando ambos tiempos de medición. Esto implica 

que cuando los individuos se enfrentan a tareas ilegítimas en su entorno laboral, experimentan 

niveles más altos de agotamiento emocional, cinismo y una disminución de su eficacia 

profesional. Estos hallazgos son consistentes con investigaciones previas, las cuales han 
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demostrado que la exposición a tareas ilegítimas puede tener consecuencias negativas para el 

bienestar de los empleados (Semmer et al., 2015 y Ma y Peng, 2019). 

La relación entre las tareas ilegítimas y el burnout puede entenderse a través de 

diferentes mecanismos. Las tareas ilegítimas, como aquellas que no están incluidas en la 

descripción del trabajo o que son moralmente inaceptables, pueden generar estrés adicional y 

sobrecarga en los empleados. Además, el hecho de enfrentarse constantemente a tareas 

ilegítimas puede socavar la motivación y el compromiso de los empleados con su trabajo, lo que a 

su vez contribuye al desarrollo del burnout. 

5.2. Identidad laboral 
 

Este estudio también examinó la relación entre las tareas ilegítimas y la identidad laboral. 

Se encontró una correlación negativa y significativa entre estas variables en T1 y T2, lo que indica 

que a medida que las tareas ilegítimas aumentan, la identidad laboral disminuye. Estos resultados 

respaldan la hipótesis de que las tareas ilegítimas están negativamente relacionadas con la 

identidad laboral, de forma similar a los resultados reportados en estudios previos, como el de 

Pindek et al., (2015), quienes encontraron que los empleados a quienes se les asignaron tareas 

ilegítimas informaron niveles más bajos de identidad y satisfacción laboral. De manera similar 

Zhao et al., (2017), reportaron que las tareas ilegítimas estaban asociadas con un mayor burnout y 

agotamiento relacionados con el trabajo, y que estos efectos estaban mediados por la identidad 

laboral. 

5.3. Rol mediador de la identidad laboral 
 

Los resultados de este estudio mostraron un efecto mediador parcial de la identidad 

laboral en la relación entre las tareas ilegítimas y el burnout, ya que esta mediación sólo fue 

confirmada en el modelo transversal. Esto significa que la identidad laboral parcialmente explica 
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cómo las tareas ilegítimas influyen en el desarrollo del burnout. Sin embargo, el efecto directo de 

las tareas ilegítimas sobre el burnout fue mayor en comparación con el efecto indirecto mediado 

por la identidad laboral, similar a lo descrito en otras investigaciones (véase Cast y Burke, 2002; 

Stets, 2005; Warr, 2007; Ma y Peng, 2019; Semmer et al., 2019). 

Estos hallazgos sugieren que la identidad laboral puede actuar como un mecanismo a la 

base que ayude a comprender los efectos negativos de las tareas ilegítimas en el bienestar 

laboral. Una identidad laboral sólida y positiva puede ayudar a los empleados a hacer frente a las 

demandas laborales difíciles y a protegerse de los efectos perjudiciales del burnout. Sin embargo, 

es importante destacar que, a pesar de la influencia mediadora de la identidad laboral, las tareas 

ilegítimas aún tienen un impacto directo significativo en el desarrollo del burnout. 

Los resultados presentados en este estudio proporcionan evidencia que confirma varias 

de las hipótesis planteadas. A continuación, discutiremos cada una de ellas: 

Hipótesis 1: Las tareas ilegítimas se relacionan de forma positiva con el burnout. Los 

análisis de correlación revelaron una correlación positiva y significativa entre las tareas ilegítimas 

y el burnout en T1 y T2. Por otra parte, las tareas ilegítimas tuvieron un efecto directo sobre el 

burnout dentro del modelo de mediación transversal, aunque no fue significativo al evaluarlo bajo 

un modelo longitudinal. Estos hallazgos respaldan la hipótesis de que las tareas ilegítimas están 

asociadas con un mayor nivel de burnout. En otras palabras, cuanto más frecuentes sean las 

tareas ilegítimas que los individuos deben realizar en su trabajo, mayor será su nivel de 

agotamiento y desgaste emocional. 

Los resultados indican que las tareas ilegítimas están positivamente relacionadas con el 

burnout en ambos tiempos (T1 y T2), lo que implica que cuando los empleados experimentan un 

mayor número de tareas ilegítimas, es más probable que experimenten niveles más altos de 
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burnout. Por otro lado, se encontró una asociación negativa entre la identidad laboral y el 

burnout, lo que sugiere que una mayor identificación con el trabajo puede estar relacionada con 

niveles más bajos de burnout (Zhang et al., 2023). Estos hallazgos respaldan la hipótesis 3 

planteada en el estudio, que postula que la identidad laboral se relaciona negativamente con el 

burnout. 

Hipótesis 2: Las tareas ilegítimas se relacionan de forma negativa con la identidad laboral. 
 

Los resultados mostraron una correlación negativa y significativa entre las tareas ilegítimas y la 

identidad laboral en T1 y T2. Estos hallazgos respaldan la hipótesis de que las tareas ilegítimas 

están relacionadas con una menor identificación y conexión con el trabajo. En otras palabras, 

cuando los individuos se ven obligados a realizar tareas ilegítimas, esto puede afectar 

negativamente su sentido de identidad y pertenencia en el ámbito laboral. 

Hipótesis 3: La identidad laboral se relaciona de forma negativa con el burnout. Los 

resultados también confirmaron la hipótesis de que la identidad laboral se relaciona de forma 

negativa con el burnout. Se encontró una correlación negativa y significativa entre la identidad 

laboral y el burnout en T1 y T2. Esto indica que aquellos individuos que tienen una identidad 

laboral más sólida y positiva tienden a experimentar niveles más bajos de agotamiento y desgaste 

emocional. 

Hipótesis 4: La relación entre las tareas ilegítimas y el burnout es mediada por la 

identidad laboral. Al evaluar las variables con el modelo transversal, el análisis de mediación 

reveló que la identidad laboral desempeña un papel mediador en la relación entre las tareas 

ilegítimas y el burnout. Sin embargo, se observó que el efecto directo de las tareas ilegítimas 

sobre el burnout era mayor que el efecto indirecto mediado por la identidad laboral. Esto sugiere 

que, aunque la identidad laboral ayuda a mitigar parcialmente el impacto negativo de las tareas 



48  

ilegítimas sobre el burnout, las tareas ilegítimas aún ejercen un efecto directo significativo sobre 

el agotamiento y desgaste emocional de los individuos. 

Además, se examinaron las variables de control de sexo y edad en el modelo de 

mediación. Los resultados mostraron que el sexo no presentaba una asociación significativa con 

las tareas ilegítimas, la identidad laboral ni el burnout en ambos tiempos. Por otro lado, la edad 

mostró una asociación negativa débil pero significativa con el burnout en T1 y T2, lo que indica 

que a medida que los empleados envejecen, es posible que experimenten niveles más bajos de 

burnout. La edad también mostró una asociación positiva débil pero significativa con la identidad 

laboral, lo que sugiere que a medida que los empleados envejecen, es posible que se identifiquen 

más con su trabajo. Sin embargo, esto debe tomarse con cautela debido los valores de asociación 

reportados, los cuales fueron menores a los encontrados en los modelos generales (cuando no se 

consideró a esta variable control). Estos resultados son congruentes con estudios previos donde 

Leiter et al. (2012) encontraron que los trabajadores de 55 a 64 años tenían la mitad de las 

probabilidades de experimentar burnout que los trabajadores de 25 a 34 años, y los trabajadores 

de 65 años o más tenían una décima parte de probabilidades de experimentar burnout que los 

trabajadores de 25 a 34 años. Y por otro parte, Demerouti, et al. (2007) encontraron que el 

burnout disminuía con la edad, con los trabajadores más jóvenes que tenían más probabilidades 

de experimentar burnout que los trabajadores mayores. Los autores sugirieron que esto podría 

deberse a que los trabajadores mayores tienen más experiencia y habilidades para manejar el 

estrés, y también tienen más probabilidades de tener un fuerte sentido de propósito y significado 

en su trabajo. 

En general, estos resultados proporcionan evidencia de la relación compleja entre las 

tareas ilegítimas, la identidad laboral y el burnout. Las tareas ilegítimas parecen tener un impacto 

directo y significativo sobre el burnout, pero también influyen indirectamente a través de la 
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identidad laboral. Esto sugiere que promover una identidad laboral sólida podría ser beneficioso 

para reducir el impacto negativo de las tareas ilegítimas en el bienestar laboral (Zhang et al., 

2023), pero que el manejo de las tareas ilegítimas debe ser consideradas como parte de las 

estrategias para disminuir los niveles de burnout de los empleados/as. 

Sin embargo, se necesita más investigación para comprender completamente los 

mecanismos y las condiciones en las que se produce esta relación. Todo esto tiene una gran 

relación con otros estudios longitudinales que han encontrado que las tareas ilegítimas están 

significativamente relacionadas con el burnout y que ambos pueden tener consecuencias 

negativas a largo plazo en el rendimiento laboral, en la salud ocupacional y en el bienestar general 

de los empleados (Bakker et al., 2004: Halbesleben et al., 2004; Van den Broeck et al., 2010). 

Bakker et al. (2004) reportaron que las tareas ilegítimas se asocian con una mayor carga de 

trabajo y estrés, lo que a su vez aumenta el riesgo de burnout y disminuye el rendimiento laboral. 

Por otra parte, Van den Broeck et al., (2010) encontraron que las tareas ilegítimas se clasifican 

como "demandas de trabajo que obstaculizan", lo que significa que dificultan el desempeño 

laboral y se relacionan con el agotamiento emocional. Así mismo, la revisión de Halbesleben et al. 

(2004) encontró que el burnout se relaciona con una amplia gama de resultados negativos, 

incluida la reducción del rendimiento laboral, la satisfacción laboral y la salud física y mental. 

5.4. Futuras líneas de investigación 
 

Basado en los hallazgos de este estudio, se sugieren varias futuras líneas de investigación 

para profundizar en el tema. En primer lugar, sería interesante investigar las causas subyacentes 

de las tareas ilegítimas y cómo se relacionan con otros factores organizacionales y laborales. 

Comprender los antecedentes y las consecuencias de las tareas ilegítimas podría ayudar a 
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desarrollar estrategias efectivas para prevenirlas o mitigar su impacto negativo sobre el bienestar 

de los empleados. 

Por otra parte, dado que la identidad laboral parece desempeñar un papel mediador en la 

relación entre las tareas ilegítimas y el burnout, sería relevante explorar intervenciones o 

programas que fomenten el desarrollo de una identidad laboral saludable y resiliente. Investigar 

cómo se puede fortalecer la identidad laboral y cómo esto puede proteger a los empleados contra 

los efectos negativos de las tareas ilegítimas y el burnout podría tener implicaciones importantes 

para la gestión del bienestar en el entorno laboral. 

Adicionalmente, se sugiere investigar otras variables que podrían influir en la relación 

entre las tareas ilegítimas, la identidad laboral y el burnout. Por ejemplo, el apoyo organizacional 

percibido o la satisfacción laboral podrían actuar como moderadores en esta relación, atenuando 

o exacerbando los efectos de las tareas ilegítimas en el bienestar laboral. Explorar estas variables 

adicionales podría proporcionar una imagen más completa y refinada de los factores que influyen 

en el burnout relacionado con las tareas ilegítimas. 

Así mismo, estudiar respecto a la identificación de recursos laborales o personales que 

puedan ayudar a las personas a desarrollar estrategias de afrontamiento efectivas es un paso 

importante para promover el bienestar de los empleados. Bakker et al. (2004) encontraron que 

los recursos laborales, como el apoyo social y el control del trabajo, pueden ayudar a los/as 

empleados/as a lidiar con el estrés y el agotamiento. Hobfoll (2001) también encontró que los 

recursos personales, como la resistencia y la resiliencia, pueden ayudar a las personas a 

sobrellevar el estrés. Luthans y Youssef (2007) argumentaron que el capital psicológico, que 

incluye la autoeficacia, la esperanza, el optimismo y la resiliencia, puede ayudar a las personas a 
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desarrollar estrategias de afrontamiento eficaces. Por lo tanto, relacionar las tareas ilegitimas con 

los recursos laborales y personales sería un gran avance práctico para las organizaciones. 

Como última línea de investigación se sugiere estudiar el liderazgo como un factor que 

podría asignar tareas ilegitimas, ya que es un fenómeno complejo que puede tener un impacto 

significativo en el comportamiento de los/as empleados/as. Algunas investigaciones sugieren que 

es más probable que ciertos tipos de liderazgo estén asociados con la asignación de tareas 

ilegítimas (Apostolidis y Sakka, 2009; Stein et al., 2020). Por ejemplo, la supervisión abusiva, que 

se caracteriza por un comportamiento hostil, degradante y controlador hacia los subordinados, se 

ha relacionado con la asignación de tareas ilegítimas (Stein et al., 2020). El liderazgo autoritario, 

que se caracteriza por una fuerte necesidad de control y una creencia en el uso del poder, 

también se ha relacionado con la asignación de tareas ilegítimas (Apostolidis y Sakka, 2009). En 

definitiva, se hace esencial estudiar en América latina, y en específico en Chile, esta temática poco 

abordada por investigadores/as. 

 
 

 
5.5. Fortalezas y limitaciones del estudio. 

 

Se utilizó un diseño transversal y longitudinal, que permitió examinar la relación causal 

entre las tareas ilegítimas, la identidad laboral y el agotamiento en dos contextos temporales. Así 

mismo, el estudio tuvo un tamaño de muestra grande, lo que aumentó el poder estadístico de los 

hallazgos. Por otra parte, el estudio utilizó un análisis de mediación, que permitió examinar el 

efecto indirecto de las tareas ilegítimas sobre el agotamiento a través de la identidad laboral. 

En general, este estudio proporciona evidencia de que las tareas ilegítimas pueden 

provocar agotamiento y que la identidad laboral puede desempeñar un papel mediador en esta 

relación, aunque estas relaciones no se mantuvieron dentro del modelo longitudinal. Estos 
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hallazgos tienen implicaciones importantes para la práctica laboral y destacan la necesidad de 

prestar atención a las condiciones de trabajo adversas y la identidad laboral para promover 

entornos de trabajo saludables. 

En cuanto a limitaciones de la investigación, el hecho que el estudio se haya llevado a 

cabo en una misma institución y rubro puede dificultar la evaluación de la representatividad de la 

muestra y la generalización de los resultados a otras poblaciones. 

Una segunda limitación es la fiabilidad de la primera dimensión de la Workplace Identity 

Scale (WIS). La primera dimensión de la escala arrojó valores de confiabilidad ligeramente por 

debajo del umbral aceptable. Esto podría plantear dudas sobre la consistencia interna de esta 

dimensión y la interpretación de los resultados relacionados. Por otra parte, los datos utilizados 

en el estudio se basaron en mediciones de auto reporte, lo que puede introducir sesgos y 

limitaciones asociadas con la subjetividad de las respuestas. 

Por último, el tamaño de la muestra que participó en el segundo muestreo fue bajo, lo 

que pudo haber afectado las relaciones dentro del modelo longitudinal. Aunque es un hecho 

recurrente que no todas las personas que participan en el primer muestreo participen en un 

segundo muestreo, se recomienda aumentar el número de participantes en el futuro para 

compensar este hecho. 

 
 

 
5.6. Implicaciones prácticas 

 

 
Los resultados de este estudio tienen implicaciones prácticas importantes para el ámbito 

laboral y la gestión del recurso humano. En primer lugar, se ha confirmado la relación positiva 

entre las tareas ilegítimas y el burnout, lo cual indica que la presencia de tareas innecesarias e 
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irracionales en el trabajo puede contribuir al agotamiento y la disminución del bienestar de los 

empleados. Esto resalta la importancia de revisar y optimizar los procesos de trabajo para 

eliminar tareas que no agreguen valor y sean percibidas como irracionales e innecesarias por los 

empleados. Además, los hallazgos sugieren que la identidad laboral desempeña un papel clave en 

la relación entre las tareas ilegítimas y el burnout. Por lo tanto, es necesario promover una cultura 

organizacional que fomente una identidad laboral positiva y fortalezca el sentido de pertenencia y 

significado en el trabajo. Esto puede lograrse a través de estrategias como la comunicación 

efectiva, el reconocimiento del trabajo bien hecho y la creación de oportunidades de desarrollo 

profesional, así como reduciendo o eliminando la asignación de tareas que dañen la autoestima 

de las y los trabajadores y su identidad. 

 
Otra implicación práctica importante es la necesidad de implementar programas de 

prevención y manejo del burnout en el lugar de trabajo. Los resultados indican que las 

dimensiones del burnout, como el agotamiento y el cinismo, pueden disminuir con el tiempo, 

pero aun así presentan niveles preocupantes. Por lo tanto, es fundamental que las organizaciones 

adopten medidas para identificar y abordar los factores que contribuyen al burnout, incluyendo 

las tareas ilegítimas. Esto podría implicar la reestructuración de los roles laborales, la asignación 

adecuada de recursos y la promoción de un equilibrio entre el trabajo y la vida personal. 
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6. Conclusiones 
 

 
Si bien la literatura acerca de las tareas ilegítimas ya ha reportado sus consecuencias 

negativas, es poca la investigación que se ha realizado en el contexto latinoamericano, y más 

específicamente en el contexto chileno. El presente estudia busca contribuir a la literatura 

investigando los efectos negativos que puede tener para los/as trabajadores/as la asignación de 

tareas ilegítimas en Chile. Se confirma a través de esta investigación que las tareas ilegítimas son 

una fuente importante de estrés y que su efecto puede ser mediado parcialmente por la identidad 

laboral. 

 
Los hallazgos del presente estudio proporcionan información importante sobre las 

relaciones entre las variables estudiadas y pueden guiar investigaciones futuras sobre 

intervenciones y estrategias para abordar el burnout en el contexto laboral, en Chile y 

Latinoamérica donde es necesario profundizar sobre esta temática e incluir distintos campos 

laborales, más aún dentro de los contextos educativos, en los que los y las profesionales están 

sujetos/as a altas cargas laborales y tiene el rol de educar a niños, niñas y adolescentes, lo cual es 

muy demandante a nivel psicológico. 
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Anexos 
 

Anexo A. 
Instrumento sociodemográfico 

 
Fecha:  

Edad:  

Sexo: F M 

Nacionalidad  

Género con el cuál se 

identifica: 

F M OTRO 

Estado civil: Casado(a) Soltero(a)  Unión libre Divorciado(a) Viudo(a) 
 

¿Con quién vive?  

Profesión u ocupación  

Máximo grado académico 

obtenido 

 

Tipo de empresa o 

institución en la cual labora 

 

Cargo(s)  

Número de años y meses 

de antigüedad laboral en el 

cargo actual 

 

Número de años y meses 

de antigüedad laboral en la 

empresa o institución 

 

Tipo de contrato Temporal Definido Indefinido Por honorarios 

¿Posee más de un trabajo 

remunerado? 

Si No 

Días de trabajo  Horario de 

entrada 

 Horario de 

salida 

 

Carga horaria por semana  

Número de supervisores 

directos 

 

Número de trabajadores a 

su cargo 

 

Número de trabajos 

anteriores en los que tuvo 

un contrato 
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Anexo B 
Escala de Tareas Ilegítimas de Bern - Versión en español (Valdivieso-Portilla et al., 2021). 

 

¿Usted tiene tareas de trabajo por hacer, que lo mantienen preguntándose 

 Nunca Casi 

Nunca 

Algunas 

veces 

Frecuentemente Muy 

Frecuentemente 

… tienen que hacerse 

completamente? 

     

… tienen sentido?      

… no existirían (o 

podrían hacerse con 

menos esfuerzo), si 

se organizara de 

manera diferente? 

     

… sólo existen 

porque algunas 

personas 

simplemente lo 

exigen de esta 

manera? 

     

… deben ser hechas 

por otra persona? 

     

… van demasiado 

lejos, algo que no 

debería esperarse de 

usted 

     

 
 
 

¿Tiene tareas de trabajo por hacer, que cree que… 

 Nunca Casi 

Nunca 

Algunas 

veces 

Frecuentemente Muy 

Frecuentemente 

… lo ponen a usted 

en una posición 

incómoda? 

     

… es injusto que 

usted que tenga que 

lidiar con ellas? 
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Anexo C 
Cuestionario MBI- General Survey para evaluar el nivel de Burnout (Salanova et al., 2000) Traducido 
de Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson (1996). 

 

Nunca Casi nunca Raramente A veces A menudo Muy a 

menudo 

Siempre 

0 1 2 3 4 5 6 

Nunca Unas pocas 

veces al año 

o menos 

Una vez al 

mes o 

menos 

Unas pocas 

veces al mes 

Una vez a 

la semana 

Unas pocas 

veces a la 

semana 

Todos 

los días 

 
 
 

1 Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo. 1 2 3 4 5 6 

2 Estoy “consumido” al final de un día de trabajo.       

3 Estoy cansado cuando me levanto por la mañana y tengo que 

afrontar otro día en mi puesto. 

      

4 Trabajar todo el día es una tensión para mi.       

5 Puedo resolver de manera eficaz los problemas que surgen en 

mi trabajo. 

      

6 Estoy “quemado” por el trabajo.       

7 Contribuyo efectivamente a lo que hace mi organización.       

8 He perdido interés por mi trabajo desde que empecé en este 

puesto. 

      

9 He perdido entusiasmo por mi trabajo.       

10 En mi opinión soy bueno en mi puesto.       

11 Me estimula conseguir objetivos en mi trabajo.       

12 He conseguido muchas cosas valiosas en este puesto.       

13 Me he vuelto más cínico respecto a la utilidad de mi trabajo.       

14 Dudo de la trascendencia y valor de mi trabajo.       

15 En mi trabajo, tengo la seguridad de que soy eficaz en la 

finalización de las cosas. 
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Anexo D 
Escala de identidad laboral (Sulphey, 2020). Inglés. 

 
Factor 1 Job centrality (JCA) 

 

1.- I am valued because of my work. 
Strongly agree Agree Neutral Disagree Strongly disagree 

 

2.- My work is the most important aspect of my life 
Strongly agree Agree Neutral Disagree Strongly disagree 

 

3.- I am more known in the society, because of my organization 
Strongly agree Agree Neutral Disagree Strongly disagree 

 

4.- I am something in life because of my organization. 
Strongly agree Agree Neutral Disagree Strongly disagree 

 

Factor 2 Self-identity (SIB) 
 

5.- My values and organizational values match each other 
Strongly agree Agree Neutral Disagree Strongly disagree 

 

6.- In my job, I have the freedom to decide what to do 
Strongly agree Agree Neutral Disagree Strongly disagree 

 

7.- I will recommend my organization to others 
Strongly agree Agree Neutral Disagree Strongly disagree 

 
8.- My job prevents me from becoming what I want to be 

Strongly agree Agree Neutral Disagree Strongly disagree 

 

Factor 3 Person-organization fit (IOFC) 
 

9.- When someone praises my organization, I feel it as my personal accomplishment. 
Strongly agree Agree Neutral Disagree Strongly disagree 

 

10.- I am interested in what others think about my organization. 
Strongly agree Agree Neutral Disagree Strongly disagree 

 

11.- If someone criticizes my organization, I feel personally insulted. 
Strongly agree Agree Neutral Disagree Strongly disagree 

 

12.- I consider my organization’s success as my own. 
Strongly agree Agree Neutral Disagree Strongly disagree 
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Anexo E 
Escala de identidad laboral (Sulphey, 2020). Traducción al idioma español (propia). 

 
Factor 1 Centralidad del trabajo (JCA) 

 

1.- Soy valorado/a por mi trabajo. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

2.- Mi trabajo es el aspecto más importante de mi vida. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

3.- Soy más conocido en la sociedad, a causa de mi organización. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

4.- Soy alguien en la vida gracias a mi organización. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

Factor 2 Identidad propia (SIB) 
 

5.- Mis valores y los valores organizativos coinciden 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

6.- En mi trabajo, tengo la libertad de decidir qué hacer. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

7.- Recomendaré mi organización a otras personas. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 
8.- Mi trabajo me impide convertirme en lo que quiero ser 

Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

Factor 3 Ajuste persona-organización (IOFC) 
 

9.- Cuando alguien elogia a mi organización, lo siento como mi logro personal. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

 10.- Me interesa lo que otros piensan sobre mi organización.  
 

Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

11.- Si alguien critica a mi organización, me siento insultado. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 
12.- Considero el éxito de mi organización como propio. 

Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 
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Factor 4 Ajuste de trabajo (JFD) 
 

13.- El trabajo que hago en mi organización es significativo. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

14.- Mi trabajo es una actividad gratificante para mí. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

15.- Considero mi trabajo como una parte importante de mi vida. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

Factor 5 Identidad colectiva (CIE) 
 

16.- Cuando hablo de mi organización, a menudo digo "nosotros" 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

17.- Aporto mi máximo a las tareas grupales. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 

 

18.- En mi organización, me siento parte integral del grupo con el que trabajo. 
Muy de acuerdo De acuerdo Neutral En desacuerdo Muy en desacuerdo 
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Anexo F 
 
 

 

Universidad de Concepción 

Facultad de Ciencias Sociales 

Nombre del proyecto: Tareas Ilegítimas su relación con el Burnout en el contexto educacional. Rol 

de la identidad laboral. 

Investigadora responsable: Claudio Picón Chapana 
 

CONSENTIMIENTO INFORMADO  
 

. 
 

A. Propósito de la investigación: El objetivo de esta investigación, desarrollada por Claudio Picón 

Chapana (Profesor Guía Dr. Mauricio Esteban Garrido Vásquez) es determinar la relación que 

existe entre Tareas Ilegítimas y Burnout en profesionales de la educación que desempeñen sus 

laborales en Chile. 

B. Descripción de su participación: Si usted decide participar del estudio, se le pedirá que acepte 

su participación a través del presente consentimiento informado. Su participación consistirá en 

contestar un cuestionario que tardará un tiempo estimado de no más de 20 minutos. Además, 

en 6 semanas más y vía correo electrónico se le volverá a enviar un enlace con este mismo 

instrumento para que usted pueda contestarlo por segunda vez, dado el carácter longitudinal 

del presente estudio. Cabe destacar que ambas instancias son totalmente voluntarias, por lo 

que no es requisito participar en las dos mediciones y en caso de que usted decida colaborar 

en la segunda toma de datos, se requerirá nuevamente su consentimiento para participar. El 

correo electrónico será recopilado en la primera instancia de participación y no habrá vínculo 

entre este y sus respuestas. 

C. Posibles riesgos: Un eventual riesgo podría ser que se sintiera incómodo/a mientras contesta 

este cuestionario. No obstante, usted es libre de dejar el estudio en cualquier momento, sin 

necesidad de dar ningún tipo de explicación. 
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D. Beneficios: La información que usted aporte será de gran valor para la investigación respecto a 

la relación existente entre las variables de estudio: Inseguridad laboral cualitativa, desempeño, 

burnout y género. 

1. Confidencialidad y resguardo de la información: Está investigación está guiada por el código 

de ética del colegio de Psicólogos de Chile y la Declaración de Helsinki. Por lo tanto, la 

información derivada de su participación será manejada con estricta confidencialidad. Sólo el 

investigador y su profesor guía tendrán acceso a los datos proporcionados por usted. La 

información será resguardada según todos los requerimientos que las leyes chilenas 

explicitan. Asimismo, tanto en el análisis como en la publicación y difusión científica de los 

resultados no se identificará la identidad de ninguno de los/as participantes ni su respectiva 

organización, para así resguardar el anonimato. La información que usted entregue mediante 

su participación sólo será utilizada con fines científicos y relativos a esta investigación y no 

será usada con fines ajenos a los explícitamente expresados en este documento. 

E. Voluntariedad: Como anteriormente se mencionó, existirán dos instancias que confirmarán su 

voluntariedad; La primera será a través de este consentimiento informado; La segunda será 

confirmando su participación proporcionándonos su correo para así poder contactarle una vez 

hayan transcurrido 6 semanas. Ambas instancias son de participación voluntaria por lo que 

usted puede retirarse en cualquier momento del estudio sin que ello tenga consecuencia 

alguna. 

F. Derechos del/de la participante: Cualquier pregunta que yo quisiera hacer con relación a mi 

participación en este estudio será contestada por el/la investigador/a responsable (Claudio 

Picón Chapana) en el correo electrónico cpicon@udec.cl. Para cualquier duda que no me haya 

sido satisfactoriamente resuelta por el investigador responsable me podré dirigir a la Dra. María 

Andrea Rodríguez Tastets, presidenta del Comité de Ética, Bioética y Bioseguridad de la 

Universidad de Concepción al siguiente correo: secrevrid@udec.cl 

 

 
Después de haber recibido y comprendido la información de este documento y de haber podido 

aclarar todas mis dudas, otorgo el consentimiento para participar en el estudio: “Tareas Ilegítimas 

su relación con el Burnout en el contexto educacional. Rol de la identidad laboral”. 

mailto:cpicon@udec.cl
mailto:secrevrid@udec.cl
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Acepto participar de este estudio. 

No acepto participar de este estudio. 

Nombre completo: 

Correo electrónico: 

Agradecemos su participación en este estudio. Si desea conocer los resultados obtenidos 

favor marque la opción que corresponda. 

Deseo recibir información acerca de los resultados 

de la investigación. 

No deseo recibir información acerca de los 

resultados de la investigación. 

Mi consentimiento está dado voluntariamente y no ha sido forzado ni obligado, por lo que: 
 

 
(Escoja una sola opción) 

 

Por favor complete la siguiente información 
 
 

 

 
 
 

 
 
 
 

 
Última página del instrumento (online) 
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Anexo G 
 
 
 

 
Universidad de Concepción 

Facultad de Ciencias Sociales 
Nombre del proyecto: Tareas Ilegítimas su relación con el Burnout en el contexto educacional. Rol 

de la identidad laboral. 
Investigadora responsable: Claudio Picón Chapana 

 
Sr 

XXXXXXXXXXXX 

Delegado de Misión en Chile 

de la Congregación Educacional XXXXX 

Presente. 

 
 
 

Estimado Sr delegado: 

 
En calidad de investigador responsable me dirijo a usted para invitar a miembros de la organización 

Congregación educacional XXXXX en Chile, a participar en el estudio “Tareas Ilegítimas y su relación 

con el Burnout en el contexto educacional: rol de la identidad laboral”. 

 
 

Se trata de una investigación que facultará a obtener el grado de Magíster en Psicología, Mención 

Trabajo y Organizaciones, la cual tiene un potencial impacto para su organización y para la 

comunidad científica, ya que busca aportar información para poder minimizar las consecuencias 

negativas del burnout y lograr un mayor bienestar en el ámbito de la salud y la productividad El 

objetivo general de la investigación es establecer la relación entre las tareas ilegítimas y el burnout, 

buscando entender cómo la Identidad Laboral podría explicar la relación entre las dos variables. 
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Se acompaña a esta carta un resumen ejecutivo del proyecto. En éste se detallan las principales 

características del estudio 

 
 
 
 

La participación en el estudio implica apoyar la realización de las siguientes acciones: 
 

- Facilitar acceso a información 
 

- Que los participantes incluidos en el estudio puedan participar de responder encuestas o 

entrevistas, 

- Estar disponible para la participación en el proyecto en dos etapas, cada una de 20 minutos. 
 

En un rango de 2 meses aproximadamente. 
 
 
 

Para garantizar la correcta conducción de la investigación y cumplir con los requerimientos éticos 

de la investigación con personas, a todos/as los/as participantes se les solicitará su consentimiento 

informado, antes de involucrarlos en el estudio. En este documento se informará a los/as 

participantes que se salvaguardará su derecho a la confidencialidad de los datos, el anonimato, a 

retirarse en el momento que lo deseen y que no existen riesgos involucrados a su salud su 

participación. 

 
 

Frente a cualquier duda que le suscite esta investigación, Ud. podrá contactarse con Claudio Picón 

Chapana quien es el investigador responsable, mail: cpicon@udec.cl; fono: 956385184 y/o con el 

docente responsable de la investigación Dr. Mauricio Garrido Vásquez, mail: 

mauriciogarrido@udec.cl; y/o el Comité de Ética de la Carrera de Psicología de la Universidad de 

Concepción, cuyo presidente es el Dr. Mauricio Garrido (mail: mauriciogarrido@udec.cl). 

mailto:cpicon@udec.cl
mailto:mgarrido@udec.cl
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Agradecemos de antemano la acogida y valioso apoyo que usted pueda brindar a esta 

investigación. 

 
Saludos cordiales, 

 
 

 
Claudio Esteban Picón Chapana Mauricio Garrido Vásquez 

Investigador Responsable  Profesor guía de la investigación 
Estudiantes de Magíster en Psicología Docente Magíster en Psicología 

Universidad de Concepción Universidad de Concepción 


