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Resumen
La pandemia por COVID-19 se presentó como un evento repentino que generó emociones negativas por todo lo que 

ha implicado desde su aparición en el mundo. El objetivo de esta investigación fue analizar la relación entre la concilia-
ción trabajo-familia con engagement y burnout, y comparar su conciliación trabajo-familia, engagement y burnout, en 
203 docentes universitarios según la institución a la que pertenecen y datos sociodemográficos. El enfoque metodológico 
fue correlacional-explicativo. Los resultados indican que a mayor conciliación trabajo-familia, mayor es el engagement 
y menor el burnout. Al realizar las correlaciones por universidades, los resultados son diferentes, mediante la aplicación 
de t de student y ANOVA se observaron diferencias significativas en los diversos grupos, siendo las principales las del 
engagement según la universidad a la que pertenecen, del burnout según el género y la compañía con las que enfrenta 
la pandemia (pareja, hijos), de las interacciones negativas trabajo-familia según la edad y de las interacciones positivas 
trabajo-familia la cantidad de personas con las que se vive. Estos resultados ponen de relieve la importancia de seguir 
avanzando en temas de equidad de género, vida en comunidad y la gestión que hagan las universidades a través de prác-
ticas organizacionales para el bienestar, felicidad y salud de los trabajadores.

Palabras clave: conciliación trabajo-familia, engagement, burnout, gobernanza universitaria, COVID-19.

Abstract
A COVID-19 pandemic is a sudden event generating negative emotions for everything it has involved throughout 

its stay in the world. This research aimed to analyze the relationship between work-family balance with Engagement 
and Burnout of university faculties and compare their Work-Family Balance, Engagement, and Burnout, according to 
the institution they belong to and sociodemographic data. The methodological approach was correlational-explanatory, 
with surveys of 203 university professors. The variables correlate as expected for the total sample: positive between 
work-family Balance with Engagement and negative with Burnout. However, when making the correlations by univer-
sities, the results are different. We found significant differences in this study: the main ones being Engagement according 
to the university to which they belong, Burnout according to gender and the company with which they face the pandemic 
(partner, children), the negative work-family interactions according to age and of the positive work-family interactions 
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the number of people with whom one lives. These results highlight the importance of continuing to advance in issues of 
gender equity, community life, and management by companies through organizational practices for the well-being, hap-
piness, and health of workers.

Keywords: Work-family balance, engagement, burnout, university governance, COVID-19.

Introducción
La pandemia por COVID-19 se presenta como un evento 
repentino que ha generado emociones negativas, dado sus 
diversos efectos en la salud de la población (Caballero-
Domínguez y Campos-Arias, 2020: Lorenzo et al., 2020; 
Nicola et al., 2020; Wang et al., 2020). En este contexto 
es válida la pregunta de Izaguirre-Torres y Siche (2020) 
respecto si existe un impacto negativo en la salud mental 
de las personas, encontrando respuestas positivas expues-
tas en diversas investigaciones (Brooks et al., 2020; Helms 
et al., 2020; Li et al., 2020; Wang, et al., 2020; Yao et al., 
2020). Además, estos autores postulan que, no importando 
las diferentes condiciones económicas, sociales o cultura-
les de las personas, todos sufrirán algún tipo de trastorno, 
lo que se incrementaría con las medidas que los gobiernos 
han tomado para frenar el nivel de contagios, como el con-
finamiento y su respectivo asilamiento social, situaciones 
que han favorecido el desarrollo de síntomas depresivos, 
ansiedad y estrés (Fiorillo et al., 2020).

Las condiciones indicadas anteriormente afectaron 
proyectos personales, familiares, educativos y laborales. 
Es así que las organizaciones no han estado exentas de 
estas dificultades y han debido adecuar sus procesos a 
esta nueva realidad, implementando el teletrabajo como 
uno de los principales medios para que los trabajadores, 
desde sus casas, sigan cumpliendo con sus responsabi-
lidades, alterando con esta medida la conciliación entre 
la vida laboral y familiar de las personas y su bienestar 
(Landolfi et al., 2021; Lizana y Vega-Fernández, 2021; 
Mahgoub et al., 2021).

Las situaciones laborales para las organizaciones edu-
cativas en todos sus niveles (primario, secundario y ter-
ciario) se vieron afectados y, sin embargo, estas se vieron 
obligadas a mantener su continuidad dado su rol social. 
Así, los docentes universitarios son un grupo de trabaja-
dores que han debido reemplazar sus clases presencia-
les por clases telemáticas y, dadas las exigencias de estas 
actividades remotas han buscado nuevas metodologías 
para seguir cumpliendo el rol formador. La sala de cla-
ses tradicional fue sustituida por un aula virtual, con estu-
diantes conectados desde sus casas, lo que generó una 
nueva realidad para los docentes y estudiantes, a quie-
nes se les ha exigido adaptarse a este nuevo contexto, 
donde se han visto directamente afectados por las impli-

cancias de la pandemia en su vida cotidiana (Ribeiro et 
al., 2020).

En condiciones previas a la pandemia por COVID-
19, la evidencia indicaba que el trabajo docente es una de 
las ocupaciones más estresantes (Kyriacou, 2001). Estu-
dios como los de Jackson, Rothmann y Van de Vijver 
(2006), señalan que el trabajo docente puede hacer que 
estos se sientan más inclinados a experimentar problemas 
de salud, sumado a una disminución de la satisfacción 
laboral y aumento del ausentismo (Naylor, 2001). Ahora, 
este nuevo escenario de docencia remota impuesta, con 
las distintas adaptaciones para su realización, puede pro-
vocar en los docentes agotamiento emocional extra, por 
el aislamiento, la distancia social y la sobrecarga de tra-
bajo —ya sea por actividades laborales como las asocia-
das a los roles familiares—, exponiendo a los docentes 
a riesgos que pueden afectar su salud mental durante la 
pandemia (Costa et al., 2020).

Considerando lo anterior, esta investigación pretende 
dar respuesta a los interrogantes anteriores, estableciendo 
como objetivos analizar la relación entre la concilia-
ción trabajo-familia con el engagement y burnout de los 
docentes universitarios; y comparar su conciliación tra-
bajo-familia, engagement y burnout, según característi-
cas sociodemográficas. 

Revisión de la literatura

Conciliación trabajo-familia
La conciliación trabajo-familia puede ser definida como 
“Las percepciones de un individuo acerca de lo bien que 
se equilibran sus roles en la vida (…) evaluando subjeti-
vamente el equilibrio entre el trabajo y el resto de su vida” 
(Haar et al., 2014, p. 362). Las investigaciones sobre la 
conciliación entre la vida laboral y la vida familiar se han 
centrado en los conflictos que se generan al intentar com-
patibilizar estos ámbitos de la vida (Grzywacz, 2000; 
Livingston y Judge, 2008). Guerrero (2003) señala que 
el conflicto trabajo-familia se explica por tres dimensio-
nes: conflicto interrol, sobrecarga de rol y acumulación 
de roles. El conflicto interrol aflora cuando el ejercicio de 
un rol imposibilita el desarrollo del otro, es decir, cuando 
el rol del trabajo es irreconciliable con el rol familiar, por 
ejemplo cuando los horarios laborales son incompatibles 

2
Multidiscip. Bus. Rev. | Vol. 15, N° 2, 2022, pp. 1-13, ISSN 0718-400X

https://doi.org/10.35692/07183992.13


DOI: https://doi.org/ 10.35692/07183992.15.2.2

con los familiares. La sobrecarga de rol ocurre cuando 
ambos roles presentan las mismas exigencias gene-
rando una competencia por los recursos personales. Éste 
segundo rol tiene que ver con las limitadas energías con 
que se cuenta para cumplir con él. La acumulación de 
roles, opuesta a las otras dimensiones, se entiende como 
el ejercicio de múltiples roles, permitiendo mayor inte-
racción social y desarrollo personal. A estas dimensiones 
es posible agregar el conflicto por interferencia del tra-
bajo en la familia que se produce cuando las actividades 
relacionadas con el trabajo interfieren con las responsa-
bilidades del hogar, por ejemplo, llevar trabajo al hogar 
lo que disminuye el tiempo de convivencia con la fami-
lia. De manera opuesta se observa el conflicto que surge 
cuando las responsabilidades del rol familiar impiden las 
actividades de trabajo, por ejemplo, cuando el trabajador 
tiene que cancelar una reunión importante debido a pro-
blemas de salud de un integrante de la familia (McNall 
et al., 2010).

Se ha demostrado que los mejores predictores del con-
flicto trabajo-familia son las demandas laborales, mientras 
que los mejores predictores del conflicto familia-trabajo 
son las demandas familiares (Aryee et al., 1999). Entre 
las demandas laborales se encuentra el número de horas 
de trabajo, cuya relación es negativa, pues cuantas más 
horas trabaja una persona, mayores niveles de conflicto 
trabajo-familia experimenta (Kinnunen et al., 2006). En 
cambio, las demandas familiares, vienen dadas según la 
estructura familiar, es decir, si la persona convive con su 
pareja, si hay personas mayores a su cargo o si tienen 
hijos, siendo esta última la que conduce a mayores nive-
les de conflicto familia-trabajo (Luk y Shaffer, 2005).

Desde un punto de vista organizacional, la inexisten-
cia de conciliación trabajo-familia disminuye la satis-
facción laboral, el compromiso afectivo (McNall et al., 
2010), además de aumentar la intención de abandonar el 
trabajo (Watanabe y Falci, 2014). Todo ello en un esce-
nario de extensas jornadas laborales, sobrecarga de tra-
bajo y falta de apoyo organizacional, factores que afectan 
los ámbitos de bienestar de los trabajadores, y que se 
hacen evidentes en problemas de conflicto trabajo-fami-
lia (Jiménez y Gómez, 2015).

En este contexto es que las organizaciones han desa-
rrollado prácticas organizacionales para que sus traba-
jadores puedan conciliar los diferentes ámbitos de sus 
vidas. Algunas propuestas para ello son la del Modelo 
HERO (Healthy and Resilient Organizations u Orga-
nizaciones Saludables y Resilientes de Salanova et al., 
2012) y en el ámbito de la consultoría la propuesta del 
modelo Great place to work (Bush, 2018), con los que 
se busca que los trabajadores puedan mantener una rela-
ción armónica en ambas esferas de la vida, considerando 

las medidas adoptadas como tácticas personales y orga-
nizacionales, con el fin de generar condiciones positivas 
y saludables que permita el cumplimiento idóneo de las 
responsabilidades laborales y familiares en hombres y 
mujeres (Jiménez y Gómez, 2015). 

Sin embargo, y en el mejor de nuestro conocimiento, 
no existen estudios que den cuenta de las dificultades 
experimentadas en contexto de pandemia por COVID-
19 en el personal docente universitario, que sostiene su 
rol laboral sobrecargado (Jackson et al, 2006; Kyriacou, 
2001; Naylor, 2001) al cual se suma el confinamiento 
que exige el cumplimiento de roles del ámbito familiar 
de manera simultánea, lo que puede afectar la salud men-
tal (Costa et al., 2020).

Conflicto trabajo-familia en docentes universitarios
La evidencia internacional reciente en docentes univer-
sitarios indica que existen factores asociados al ámbito 
del trabajo como aspectos individuales que contribuyen 
al conflicto trabajo-familia. 

En esta línea de investigación, Pillay et al. (2013) 
estudiaron la conciliación entre la vida laboral y fami-
liar de 693 trabajadores de universidades australianas. 
Al comparar entre trabajadores docentes y no docen-
tes encontraron que los trabajadores docentes presentan 
mayor conflicto entre la vida laboral y familiar, repor-
tando que el desarrollo de múltiples tareas (docencia, 
investigación, administración académica) les implica 
mucho tiempo de dedicación, lo que disminuye su tiempo 
para con la familia, los mantiene con estrés permanente y 
les genera sentido de ineficacia. Por su parte, Rahman et 
al. (2017) desarrollaron una investigación a 325 docentes 
de universidades de Malasia y entre sus resultados des-
taca que el apoyo laboral y el apoyo familiar tuvieron 
efectos moderadores significativos y positivos en la rela-
ción entre el equilibrio trabajo-familia y el compromiso 
organizativo afectivo.

En el contexto latinoamericano es interesante el aporte 
de Michel y Michel (2012) y Gutiérrez et al. (2017) por 
la cercanía entre las características culturales con el con-
texto en el que se desarrolla nuestra investigación. Michel 
y Michel (2012) desarrollaron una investigación entre 
125 docentes universitarios de Bolivia. En ella encon-
traron que los docentes que sienten que la vida laboral 
enriquece la vida familiar, cuentan con más satisfacción 
laboral que quienes no. Esta relación se vería moderada 
por la flexibilidad que la universidad entregue a su per-
sonal para desarrollar sus funciones y roles. Por su parte, 
Gutiérrez et al. (2017) desarrollaron una investigación 
en Colombia con 178 académicos, donde sus principales 
resultados evidenciaron que el conflicto trabajo-familia 
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presentado se relacionó con los horarios de trabajo y el 
estrés de la vida laboral, que intervienen en la calidad de 
vida familiar. Estos autores indican que existen diferen-
cias entre quienes tienen hijos y quienes no, en conflicto 
trabajo-familia ya que afectaría la concentración de quie-
nes tienen hijos. Además refieren diferencias entre hom-
bres y mujeres, siendo los primeros los que refieren faltar 
más a actividades familiares por tener responsabilidades 
laborales. También sostienen que un 61.5 % de los aca-
démicos con edades entre 36 y 50 años consideran que el 
trabajo eficaz no afecta su rol parental ni marital (Gutié-
rrez et al., 2017). Sin embargo, el apoyo social en el tra-
bajo de los miembros de la familia disminuye el conflicto 
trabajo-familia para personas menores de 45 años (Men-
doza-Llanos y Moyano-Díaz, 2019). 

De acuerdo con lo anterior existirían diferencias aso-
ciadas a las condiciones laborales de los docentes univer-
sitarios, así como condicionantes individuales (sexo, edad, 
número de hijos) que contribuyen al conflicto trabajo-
familia.

Engagement y burnout
El engagement es un estado motivacional positivo de 
vigor, dedicación y absorción (Bakker et al., 2014), que 
está relacionado con la forma en que los trabajadores 
abordan y enfrentan el trabajo, por tanto no es precisa-
mente una consecuencia de él. Como plantean Saari et al. 
(2017), el tipo de gestión desplegada puede tener efectos 
distintos en las personas y también en su estado de enga-
gement.

En este contexto, Parker, Bindl y Strauss (2010), 
desarrollaron una revisión de diversas investigaciones 
concluyendo que los trabajadores que presentan mayor 
engagement suelen ser más proactivos, tienen un apren-
dizaje mayor y un comportamiento más creativo. En la 
misma línea, Parker y Griffin (2011), señalan que los tra-
bajadores con mayor engagement son más empodera-
dos y están más preparados para asumir liderazgo en la 
organización. Con todo esto, los autores sostienen que se 
puede esperar que estas personas sean más proclives al 
cambio en tiempos turbulentos y de crisis.

Por otra parte, el Síndrome de Burnout se define como 
un estado de agotamiento emocional, cinismo y baja rea-
lización personal (Bakker et al., 2014; Maslach y Jack-
son, 1981), con consecuencias que se proyectan más allá 
del trabajo y se relacionan con otros ámbitos de la vida 
de los trabajadores. Se presenta con mayor frecuencia 
en los trabajadores que pasan mucho tiempo en contacto 
con otras personas, como clientes o usuarios de un servi-
cio que provee una organización (Balladares y Hablick, 
2017; Maslach y Jackson, 1981; Yépez-Pabón, 2019). 

En este contexto, Schaufeli y Bakker (2004) reali-
zaron un análisis del engagement y el burnout como un 
continuo que representa los extremos de los estados emo-
cionales de los trabajadores. En ese espacio se atreven 
a graficar cómo las subdimensiones de ambas variables 
también son extremos de una misma línea, especificando 
que el vigor del engagement se convierte en agotamiento 
del burnout, la implicación en cinismo y la eficacia en la 
ineficacia, de las mismas variables mencionadas. Situa-
ción reafirmada más tarde por Bakker et al. (2008), quie-
nes además afirman que tanto el engagement como el 
burnout influyen en el funcionamiento de las personas 
y, por lo tanto, en su desempeño y en el de los resultados 
organizacionales.

En este sentido, diversas investigaciones demuestran 
lo planteado. Una de ellas es la desarrollada por Schau-
feli et al. (2009) quienes desarrollaron una investigación 
longitudinal de un año, estudiando el engagement y bur-
nout y su relación con algunas prácticas de gestión. Sus 
principales resultados señalan que la autonomía del tra-
bajo, las oportunidades para aprender, el apoyo social 
y la retroalimentación del desempeño, correlacionan de 
manera positiva con dos subdimensiones del engagement 
(vigor y dedicación), y de manera negativa con la subdi-
mensión del burnout de cinismo.

Más relacionado con el sujeto de esta investigación, 
Bakker et al. (2007) investigaron el engagement en 805 
docentes finlandeses, encontrando correlaciones positi-
vas entre el apoyo del supervisor con el vigor, dedica-
ción y absorción. Específicamente respecto de la relación 
trabajo-familia, Bakker et al. (2005) desarrollaron una 
investigación con una muestra de 1012 trabajadores de 
una institución de educación superior de los Países Bajos, 
encontrando una relación positiva y significativa entre el 
conflicto trabajo-familia y dos de las tres dimensiones del 
burnout: agotamiento (r = 0.55; p < .01) y cinismo (r = 
0.27; p < .01).

Las condiciones laborales actuales que se viven a 
propósito de la pandemia por COVID-19 son, sin duda 
alguna, un evento negativo que los trabajadores y orga-
nizaciones deben afrontar para permanecer en el tiempo, 
lo que implica, por parte de las personas, un esfuerzo por 
desarrollar recursos propios que le permitan seguir traba-
jando y, por parte de las organizaciones desplegar recur-
sos y prácticas que faciliten la adaptación del conjunto 
de personas a los nuevos desafíos, promoviendo el enga-
gement de los trabajadores y reduciendo los niveles de 
estrés, para que estos no lleguen a presentar el Síndrome 
de Burnout.

En este contexto, hemos planteado las siguientes 
hipótesis:
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Hipótesis 1 (H1): la relación entre la conciliación tra-
bajo-familia con el engagement es positiva y significa-
tiva; y con el burnout es negativa y significativa entre 
los docentes de dos universidades chilenas.
Hipótesis 2 (H2): existen diferencias significativas 
entre el engagement, burnout y la conciliación tra-
bajo-familia de los docentes universitarios según sus 
características.

Metodología

Tipo de estudio
El estudio realizado es de carácter cuantitativo y no pro-
babilístico. Se aplicó una encuesta a través de un cuestio-
nario en línea entre los meses de julio del 2021 a octubre 
del 2021, considerando un muestreo por conveniencia. 
Se obtuvieron 203 cuestionarios válidos de las dos uni-
versidades participantes (una pública y una privada), un 
49.3 % universidad pública y 50.7 % universidad pri-
vada; el 4.9 % tiene entre 18 y 29 años; el 35.5 % entre 
30 y 44 años; el 51.7 % entre 45 y 60 años y el 7.9 % 
tiene más de 60 años; 45.3 % se identifica con el género 
femenino y el 53.7 % masculino, 2 docentes declararon 
otro género; el 45.8 % declaró estar soltera(o) y el 54.2 % 
casada(o) o en pareja. 

Instrumentos
Conciliación trabajo-familia. Se utilizo el cuestionario 
de interacción trabajo-familia “Survey Work-Home Inte-
raction-Nijmegen (SWING)” desarrollado por Geurts et 
al. (2005), adaptado al idioma español por Moreno et al. 
(2009). El cuestionario está compuesto por cuatro sub-
dimensiones: interacción negativa trabajo-familia, inte-
racción negativa familia-trabajo, interacción positiva 
trabajo-familia e interacción positiva familia-trabajo. 
Todos los ítems son respondidos en una escala Likert de 
7 puntos que va de 0 (nunca) a 6 (siempre). La consisten-
cia interna de este grupo de afirmaciones para este estu-
dio fue αConciliación = 0.822.

Engagement. Se evaluó con la Escala de Compro-
miso de Trabajo de Utrecht (UWES; Schaufeli et al., 
2002), adaptada por Salanova et al. (2000). Este ins-
trumento contempla el reporte de un puntaje total, así 
como el de tres subdimensiones, las que se describen a 
continuación: Vigor, que se caracteriza por altos nive-
les de energía y resistencia mental (6 ítems; por ejem-
plo: Cuando me levanto por la mañana, tengo ganas 
de ir a trabajar); Dedicación, referida a estar fuerte-
mente involucrado en el trabajo (5 ítems; por ejemplo: 
Estoy entusiasmado con mi trabajo) y Absorción, que 

se caracteriza porque la persona mientras trabaja está 
totalmente concentrada y disfrutando de la actividad 
(6 ítems, por ejemplo: Soy feliz cuando estoy absorto 
en mi trabajo). Todos los ítems son respondidos en una 
escala Likert de 7 puntos que va de 0 (nunca) a 6 (siem-
pre). La consistencia interna general en este estudio fue 
αEngagement = 0.917.

Burnout. Se utilizó la adaptación del Maslach Bur-
nout Inventory General Survey (MBI-GS. Maslach et 
al., 1986), realizada por Salanova et al. (2000) y que ha 
sido empleada en muestras chilenas, reportando adecuada 
confiabilidad (Acuña et al., 2021). Esta escala está com-
puesta por quince ítems para medir el nivel de burnout, 
en una escala de frecuencia de 0 (nunca) a 6 (cada día) 
puntos. En su conjunto provee una puntuación general de 
burnout, aunque suele analizarse según las tres dimensio-
nes clásicas reportadas en la literatura: Agotamiento emo-
cional, que se manifiesta por la presencia de sentimientos 
de debilidad y agotamiento frente a las exigencias labora-
les (5 ítems; por ejemplo: Estoy emocionalmente agotado 
por mi trabajo), Cinismo, se refiere a una respuesta nega-
tiva, insensible o excesivamente apática frente a diver-
sos aspectos del trabajo (4 ítems; por ejemplo: He perdido 
interés por mi trabajo desde que empecé en este puesto) 
e Ineficacia Profesional, referida a un sentido disminuido 
de autoeficacia y logros en el trabajo, lo cual es agravado 
por una carencia de recursos (6 ítems negativos; por ejem-
plo: En mi opinión soy bueno en mi puesto). La consisten-
cia interna general para este estudio fue αBurnout = 0.843.

Procedimiento y análisis estadístico
Los cuestionarios fueron respondidos en línea, de manera 
libre, autónoma y voluntaria por parte de los docentes, 
previo contacto con las instituciones en las que se desem-
peñaban. Para probar las hipótesis del estudio se realizó 
un análisis de correlación entre las variables mediante 
el coeficiente de Pearson y se comparó las medias de 
las universidades y grupos con la prueba t de Student y 
ANOVA, reportando los correspondientes tamaños de 
efectos. Las correlaciones se interpretaron como grandes 
(r = 0.50), medianas (r = 0.30) y pequeñas (r = 0.10), 
y los tamaños de efecto para las diferencias de dos gru-
pos, como grandes (d = 0.8), medianos (d = 0.5) y peque-
ños (d = 0.3) y para más de dos grupos, como grandes 
(η2 = 0.14), medianos (η2 = .06) y pequeños (η2 = .01) de 
acuerdo a lo propuesto por Sink y Mvududu (2010). 

Resultados
A continuación se entregan los resultados obtenidos 
para la muestra de docentes universitarios. Primero se 
presentan las correlaciones entre las distintas variables 
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en estudio, para presentar posteriormente las compara-
ciones de las variables según el tipo de universidad y 
grupos de estudio (género, estado civil, edad, con cuán-
tas personas vive y cuántos hijos tienen).

Como se observa en la tabla 1, las correlaciones para 
la muestra total entre las interacciones trabajo-familia 
se relacionan de manera esperada según lo establecido 
en la literatura, así las interacciones negativas muestran 
una correlación inversa y significativa (con un tamaño 
pequeño) con el engagement, y directas y significativas 
(con un tamaño grande para trabajo-familia y mediana 
para familia-trabajo) con el burnout; y las interaccio-
nes positivas muestran una correlación directa y signi-
ficativa (con un tamaño mediano) con el engagement e 
inversa y significativa (con un tamaño pequeño) con el 
burnout. Sin embargo, y al observar los resultados des-
agregados por universidad las diferencias en intensidad 
de las asociaciones presentan panoramas diversos. Espe-
cíficamente se puede observar que la universidad privada 
no presenta relaciones entre el engagement de los docen-
tes, con las interacciones negativas trabajo-familia. En el 
caso del burnout, este no presenta relaciones con la inte-
racción positiva trabajo-familia, pero solo de los docen-
tes de la universidad pública.

Como se ha podido observar hasta aquí, las corre-
laciones por universidad presentan diferencias con los 

resultados obtenidos al realizar las correlaciones inclu-
yendo a toda la muestra, sin separarlos por universidad.

Con estos resultados, toma más fuerza el segundo obje-
tivo planteado en esta investigación y que dice relación 
con comparar los niveles conciliación trabajo-familia, 
engagement y burnout, según la universidad y característi-
cas sociodemográficas, para lo cual se realizaron las com-
paraciones de medias que se presentan a continuación.

Comparación de medias
En la tabla 2 se puede apreciar que solo existen diferen-
cias significativas y con un tamaño de efecto pequeño, 
entre las medias de las dos universidades para el enga-
gement, siendo mayor el reportado por los docentes de la 
universidad privada, que son justamente los que no pre-
sentan relación entre esta variable con las interacciones 
negativas entre trabajo-familia y viceversa. Este resul-
tado fortalece la posibilidad de que, para estos docen-
tes, el conflicto trabajo-familia, y viceversa no afecte sus 
estados motivacionales positivos para con su rol en la 
universidad.

A continuación se presentarán las comparaciones de 
medias según los datos sociodemográficos de los docen-
tes de ambas universidades. Con respecto al género, se 
puede ver en la tabla 3 que existen diferencias significati-
vas entre los docentes que declararon sentirse identifica-
dos con el género femenino y masculino en las variables 

Tabla 1. Correlaciones entre las interacciones trabajo-familia con el engagement y burnout

Interacción negativa 
trabajo-familia

Interacción negativa 
familia-trabajo

Interacción positiva 
trabajo-familia

Interacción positiva 
familia-trabajo

Engagement
Muestra total -0.299** -0.275** 0.401** 0.418**
Univ. Pública -0.551** -0.423** 0.361** 0.562**
Univ. Privada -0.079 -0.083 0.448** 0.290**

Burnout
Muestra total 0.649** 0.497** -0.278** -0.241**
Univ. Pública 0.648** 0.584** -0.103 -0.240*
Univ. Privada 0.654** 0.380** -0.421** -0.240*

* p < 0.05; ** p < 0.01. 
Fuente: elaboración propia.

Tabla 2. Comparación de medias para las variables en estudio según la universidad

U.
pública

U.
privada

M DE M DE t p d
Engagement 4.65 0.83 4.91 0.85 -2.177 0.031 0.30
Burnout 3.38 0.92 3.28 0.85 0.850 0.397 0.11
Interacción negativa trabajo-familia 2.80 1.57 2.67 1.73 0.543 0.588 0.07
Interacción negativa familia-trabajo 1.78 1.44 1.52 1.18 1.411 0.160 0.19
Interacción positiva trabajo-familia 3.52 1.17 3.48 1.65 0.181 0.857 0.02
Interacción positiva familia-trabajo 4.26 1.38 4.35 1.46 -0.467 0.641 0.06

Fuente: elaboración propia.
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de engagement, con un tamaño de efecto pequeño, donde 
los hombres presentan mayores niveles de engagement 
que las mujeres. También se observa diferencias signi-
ficativas y de tamaño pequeño en el burnout, donde las 
mujeres tienen el nivel más alto que los hombres. 

Respecto a las interacciones trabajo-familia, la inte-
racción negativa trabajo-familia y la positiva familia-tra-
bajo no presentaron diferencias significativas, en cambio 
la interacción negativa familia-trabajo sí presentó dife-
rencias significativas con un tamaño de efecto pequeño, 
en donde es el hombre quien reporta mayores niveles 
que la mujer. La interacción positiva trabajo-familia pre-
sentó diferencias significativas con un tamaño de efecto 
grande, siendo los hombres quienes presentaron nueva-
mente mayores niveles que las mujeres. 

En la tabla 4 se puede observar que, con respecto al 
estado civil de los docentes, las diferencias de medias sig-
nificativas se dan en burnout y en la interacción positiva 
familia-trabajo, ambas con un tamaño de efecto pequeño, 
reportándose mayor burnout para los solteros que quie-
nes señalaron no estarlo, lo mismo que sucede en el caso 
de la interacción positiva familia-trabajo donde los solte-
ros reportan mayor puntuación que los no solteros. 

Para el caso de la edad, se diferenciaron a los docen-
tes en edades menores o iguales de 44 años e iguales o 
mayores de 45. Como se aprecia en la tabla 5, las dife-
rencias significativas se dan en las variables: engagement 
(donde los mayores de 45 presentaron mayor nivel) con 
un tamaño de efecto pequeño; interacción negativa tra-

Tabla 3. Comparación de medias para las variables en estudio según género

Femenino Masculino
M DE M DE t p d

Engagement 4.58 1.04 4.96 0.62 -3.075 0.003 0.44
Burnout 3.49 0.93 3.19 0.83 2.391 0.018 0.33
Interacción negativa trabajo-familia 2.90 1.72 2.63 1.59 1.145 0.254 0.16
Interacción negativa familia-trabajo 1.43 1.03 1.84 1.50 -2.233 0.027 0.32
Interacción positiva trabajo-familia 2.91 1.41 4.00 1.27 -5.751 0.000 0.81
Interacción positiva familia-trabajo 4.10 1.65 4.46 1.18 -1.822 0.070 0.25

Fuente: elaboración propia.

Tabla 4. Comparación de medias para las variables en estudio según estado civil

Soltero No soltero
M DE M DE t p d

Engagement 4.74 1.09 4.80 0.71 -0.42 0.67 0.06
Burnout 3.51 0.94 3.18 0.84 2.49 0.01 0.37
Interacción negativa trabajo-familia 2.90 1.62 2.56 1.70 1.39 0.16 0.20
Interacción negativa familia-trabajo 1.64 1.25 1.56 1.29 0.42 0.67 0.06
Interacción positiva trabajo-familia 3.48 1.55 3.62 1.39 -0.61 0.54 0.09
Interacción positiva familia-trabajo 4.61 1.04 4.13 1.66 2.40 0.01 0.34

Fuente: elaboración propia.

bajo-familia (donde los menores de 44 años presentaron 
mayores niveles) con un tamaño de efecto mediano; e 
interacción negativa familia-trabajo (donde los menores 
de 44 años presentaron mayores niveles nuevamente) con 
un tamaño de efecto pequeño.

Para realizar las comparaciones relativas a con cuán-
tas personas viven los docentes y cuántos hijos tienen, se 
utilizó ANOVA y los resultados son los siguientes:

Respecto a con cuántas personas viven los docentes, 
en las variables de burnout, interacción negativa trabajo-
familia y familia-trabajo e interacción positiva trabajo-
familia, existen diferencias significativas en los grupos, 
todas con un tamaño de efecto mediano, como se puede 
apreciar en la tabla 5.

Para saber entre qué grupos se dan las diferencias, se 
realizó un análisis post hoc el cual indica que, para el caso 
del burnout, las diferencias se dan entre quienes viven 
solos, con quienes viven con 1, 3 y 4 o más personas, 
siendo mayor el burnout de quien vive solo.

Para el caso de la interacción negativa trabajo-fami-
lia, como para la interacción negativa familia-trabajo, las 
diferencias se dan entre quienes viven con 1 persona más 
con quienes viven con 2 personas más, siendo estos últi-
mos los que reportan mayores niveles.

Respecto a la interacción positiva trabajo-familia, 
las diferencias se dan entre quienes viven solos con 
quienes viven con 1 persona más y con quienes viven 
con 3 personas más, siendo menor el nivel para quien 
vive solo, además existen diferencias entre quienes 
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viven con 1 persona más con quienes viven con 4 o 
más personas, teniendo estos últimos menos niveles 
para la variable.

Respecto a cuántos hijos tienen los docentes, solo se 
encontraron diferencias significativas en la variable de 
burnout, como se puede apreciar en la tabla 6.

Realizando el análisis post hoc, se puede apreciar que 
las diferencias se dan entre quienes no tienen hijos y 
quienes tienen 1 y 2 hijos, siendo mayor el burnout para 
quienes no tienen hijos.

Discusión
El objetivo del presente estudio fue analizar la relación 
entre la conciliación trabajo-familia con el engagement 
y burnout de los docentes universitarios y comparar la 
conciliación trabajo-familia, engagement y burnout de los 
docentes universitarios, según la institución a la que per-
tenecen y sus diferencias sociodemográficas, para lo cual 
se evaluaron dos hipótesis.

La primera hipótesis que sostenía que la relación entre 
la conciliación trabajo-familia con el engagement es posi-
tiva y significativa; y con el burnout es negativa y signi-
ficativa, se acepta parcialmente pues los resultados para 
la muestra completa son los esperados. Es decir, las inte-
racciones positivas trabajo-familia en ambos sentidos se 
relacionan de forma positiva y significativa con el enga-
gement y negativa y significativa con el burnout; y las 
interacciones negativas trabajo-familia en ambos senti-

Tabla 5. Comparación de medias para las variables en estudio según edad

≤ 44 45 o más
M DE M DE t p d

Engagement 4.61 0.84 4.91 0.84 -2.14 0.01 0.35
Burnout 3.42 0.82 3.27 0.93 1.15 0.25 0.17

Interacción negativa trabajo-familia 3.22 1.62 2.40 1.61 3.54 0.00 0.50

Interacción negativa familia-trabajo 2.01 1.30 1.39 1.28 3.32 0.00 0.48

Interacción positiva trabajo-familia 3.69 1.18 3.37 1.57 1.63 0.10 0.23
Interacción positiva familia-trabajo 4.44 1.14 4.22 1.58 1.16 0.24 0.15

Fuente: elaboración propia.

dos se relacionan de forma negativa y significativa con 
el engagement y de forma positiva y significativa con el 
burnout, todas estas relaciones a un nivel de significancia 
del 1 %. Ahora bien, se acepta la hipótesis parcialmente 
ya que, al realizar las correlaciones por universidad exis-
ten diferencias, específicamente la universidad pública 
no presentó relación entre la interacción positiva trabajo-
familia con el burnout y la interacción positiva familia-
trabajo si bien se relaciona con el burnout, solo lo hace a 
un nivel de significancia del 5 %. Esto encuentra relación 
con lo expuesto por Greenhaus y Powell (2006) quienes 
señalan que el aporte de las tareas laborales puede ser 
nulo al desarrollo de las tareas familiares.

La universidad privada, por su parte no, encontró rela-
ción significativa entre las interacciones negativas con el 
engagement, al igual que en el trabajo desarrollado por 
Guerrero (2003) donde se concluye que el rol desarro-
llado en el trabajo no siempre imposibilita los desem-
peños en la familia y viceversa, por lo cual cuando esto 
sucede no afecta el bienestar de los trabajadores. 

Estos resultados llevan a reafirmar la necesidad de 
realizar análisis desagregados siempre que se trabaje con 
instituciones diferentes, puesto que en la generalidad se 
pueden esconder realidades propias de cada institución y 
por tanto entregar resultados —y sus consecuentes dise-
ños de intervención— errados por omisión de la variable 
contextual.

Respecto de la segunda hipótesis que sostenía que 
existen diferencias significativas entre el engagement, 

Tabla 6. Comparación de medias para las variables en estudio según cantidad de hijos que tienen los docentes

Sin hijos 1 2 3 o más 
M DE M DE M DE M DE F p η2

Engagement 4.63 1.18 4.98 0.67 4.78 0.61 4.76 0.77 1.66 0.17 0.02
Burnout 3.63 1.02 3.15 0.86 3.22 0.74 3.29 0.84 3.48 0.01 0.04
I.N. trabajo-familia 2.73 1.63 2.76 1.69 2.92 1.70 2.22 1.50 1.12 0.33 0.01
I.N.f amilia-trabajo 1.58 1.30 1.78 1.63 1.49 0.95 1.88 1.37 0.80 0.49 0.01
I.P. trabajo-familia 3.54 1.74 3.36 1.38 3.54 1.14 3.50 1.43 0.23 0.87 0.00
I.P. familia-trabajo 4.45 1.27 4.19 1.46 4.12 1.39 4.67 1.66 1.27 0.28 0.01

I. N. = Interacción Negativa; I.P. = Interacción Positiva. Fuente: elaboración propia.
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entre la vida familiar y la laboral y menos burnout que 
quienes están solteros, lo que nos hace cuestionar el papel 
que juega la compañía y apoyo en las personas, ya que, 
quienes reportaron vivir solos, también tienen mayores 
niveles de burnout, factor que ya ha sido señalado como 
una preocupación importante a considerar en tiempos de 
COVID-19 por Saltzman et al. (2020). 

Referente a la edad, los menores de 44 años tienen 
más dificultades para conciliar la vida laboral con la 
familiar en ambos sentidos y tienen menos engagement 
que los mayores de 45 años, situación que venía soste-
niendo Saari et al. (2017) y Guevara y Fernández (2015).

En cuanto a vivir con más personas, ya sean hijos, 
parejas u otros, los resultados, (aunque existen diferen-
cias significativas entre algunos grupos), no son conclu-
yentes respecto a la conciliación trabajo-familia, pero sí 
respecto al burnout, pues está presente en mayor nivel 
entre quienes viven solos y no tienen hijos. Estos resulta-
dos remarcan la importancia de la compañía para ser más 
felices y estar más preparados para los diversos eventos 
adversos que se deben enfrentar en la vida, como lo pro-
pone Robert Waldinger en sus diversas investigaciones 
(Waldinger y Schulz, 2010; Waldinger et al., 2014; Neva-
rez et al., 2017).

Desde un punto de vista teórico, estos resultados per-
miten reafirmar la importancia que tiene para los traba-
jadores conciliar sus vidas laborales y familiares para su 
bienestar. Pero a la vez se hace necesario revisar en futu-
ras investigaciones, cómo otras prácticas en conjunto con 
esta podrían tener igual o mayor valoración por los tra-
bajadores, como las propuestas por el modelo HERO 
(Salanova et al., 2012), en donde se señala que la sola 
percepción de este conjunto de prácticas aumenta el bien-
estar y previene el estrés (Acosta et al., 2013; Solares et 
al., 2016; Salanova et al., 2021).

Desde un punto de vista práctico creemos importante 
resaltar el rol de la gestión de recursos humanos en las 
organizaciones y su formalización a través de prácticas 
que sean diseñadas para el bienestar de los trabajadores y 
faciliten el buen vivir en los diversos ámbitos de la vida. 

Financiamiento
Investigación financiada por la Universidad del Bío-Bío, 
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burnout y la conciliación trabajo-familia de los docen-
tes universitarios según la institución a la que pertene-
cen y sus diferencias sociodemográficas, también se 
acepta parcialmente puesto que solo se encontraron dife-
rencias, según la universidad de pertenencia, para la 
variable de engagement, siendo mayor para los docen-
tes de la universidad privada, institución en donde esta 
variable (engagement) no encontró relación significa-
tiva con las interacciones negativas trabajo-familia, pero 
sí con las positivas, lo cual invita a reflexionar sobre que 
en esta universidad no existen problemas de conciliación, 
ya sea por las prácticas organizacionales que al respecto 
la institución desarrolla (Salanova, Llorens y Martínez, 
2019) o porque los docentes han logrado desarrollar un 
nivel de capital psicológico alto (Donaldson et al., 2020). 
Estas posibilidades expresadas son sin duda temas para 
futuras investigaciones.

Respecto a las características sociodemográficas, las 
mujeres presentan menos dificultades para que la familia 
no afecte su desempeño en el trabajo, pero también tienen 
menor facilidad para que su trabajo no dificulte sus res-
ponsabilidades en la familia. Estos resultados impulsan a 
revisar cómo los roles domésticos comienzan a ser com-
partidos entre hombres y mujeres, pero no en el equili-
brio esperado. Al respecto Martucci (2021) encontró que 
las madres que dividieron el cuidado de los niños con sus 
parejas tuvieron una experiencia más positiva del equi-
librio trabajo-familia durante el confinamiento, en com-
paración con las madres que se encargaron de la mayor 
parte del cuidado de los niños. En Australia Craig y Chur-
chill (2020) encontraron que las brechas de género se 
redujeron con la pandemia, ya que con el confinamiento, 
hombre y mujer trabajaron desde sus hogares y tuvieron 
que compartir labores. En Chile, Donoso et al. (2020) 
y Undurraga et al. (2021) encontraron en sus respecti-
vas investigaciones que la pandemia y sus implicancias, 
como el teletrabajo y el confinamiento, han extendido e 
intensificado las jornadas laborales, generando una sobre-
carga laboral, pero que a la vez les ha permitido generar 
una mayor flexibilidad.

Otra diferencia reportada es el mayor nivel de engage-
ment en los hombres que en las mujeres, resultado contra-
dictorio a investigaciones anteriores (Acuña-Hormazabal 
et al., 2021; Saari et al., 2017) y que invitan a revisar lo 
señalado por Jeanson y Michinov (2018) quienes sostie-
nen que el engagement no se asocia al género. 

Las diferencias en el burnout de esta investigación 
son consistentes con otras investigaciones donde las 
mujeres también reportaron mayores niveles (Astudillo 
et al., 2018; Sanchez-Narváez y Velasco-Orozco, 2017). 

En lo que se refiere al estado civil, los docentes que 
tienen pareja presentan mayores niveles de conciliación 
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