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Abstract 

 

This research analyzes the relationship between Psychosocial Safety Climate (PSC), burnout, 

and engagement among psychosocial intervention workers at a Foundation in Chile. The study follows 

a non-experimental, cross-sectional, and correlational design, using the PSC-12, MBI-GS, and UWES-

17 instruments with a total of 195 workers. 

Given the complexity of the work at the Foundation and the organization's limited resources, it 

is essential to have valid and reliable tools to assess individual and environmental variables. These 

tools facilitate the design of strategic interventions to optimize resources. In contrast, the scales used 

demonstrated excellent psychometric validity and reliability (α > 0.7), reinforcing their utility in 

assessing risks and protective factors among psychosocial intervention workers. 

Additionally, the results revealed moderate levels of PSC, burnout, and engagement. Among the 

dimensions of the MBI-GS scale, professional efficacy and emotional exhaustion showed the highest 

levels, while the cynicism dimension presented the lowest levels observed in the study. Moreover, the 

correlations confirmed the study's hypotheses and added evidence to findings from previous research. 

These results highlight the importance of organizational interventions that address emotional demands. 

Finally, the study contributes to the field of Work and Organizational Psychology by 

emphasizing the relevance of validating specific tools within a unique context. Certain differences 

emerged in the solutions obtained from an exploratory factor analysis of the scales used. Therefore, it is 

suggested to replicate the models derived for this group of workers in other foundations across the 

country to evaluate their generalizability to this occupational segment. 

Keywords: occupational health psychology, psychology safety climate, burnout, engagement, 

psychosocial risks in the workplace. 
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Resumen 

 

La presente investigación analiza la relación entre el Clima de Seguridad Psicosocial (CSP), el 

burnout y el engagement en interventores psicosociales de una Fundación en Chile. El estudio cuenta 

con un diseño no experimental, transversal y correlacional, en el que se aplicaron los instrumentos 

CSP-12, MBI-GS y UWES-17 a un total de 195 trabajadores. 

Por otro lado, dada la complejidad del trabajo en la Fundación y los recursos limitados de la 

organización, resulta esencial disponer de herramientas válidas y confiables que evalúen variables 

individuales y ambientales, para facilitar el diseño intervenciones estratégicas, que permitan la 

optimización de recursos. En contraste, las escalas empleadas demostraron una excelente validez 

psicométrica y confiabilidad (α > 0,7) consolidando su utilidad para evaluar riesgos y factores 

protectores en interventores psicosociales. 

Asimismo, los resultados evidenciaron niveles moderados de CSP, burnout y engagement, 

mientras que las dimensiones de eficacia profesional y agotamiento emocional, de la escala MBI-GS, 

representaron los niveles más altos del estudio, siendo la despersonalización, la variable con el nivel 

más bajo obtenido en la investigación. Por otro lado, las correlaciones obtenidas confirmaron las 

hipótesis del estudio y sumaron evidencia a los resultados obtenidos en investigaciones anteriores. 

Estos hallazgos subrayan la importancia de intervenciones que aborden las demandas emocionales. 

Finalmente, el estudio aporta al campo de la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones al 

destacar la relevancia de validar herramientas específicas en un contexto único, ya que se presentaron 

ciertas diferencias en las soluciones obtenidas a partir de un análisis factorial exploratorio de las escalas 

empleadas, por lo que se sugiere replicar los modelos obtenidos para este grupo de trabajadores en 

otras fundaciones del país, con el objetivo de evaluar su generalización para este segmento laboral. 

Palabras claves: psicología de la salud ocupacional, clima de seguridad psicosocial, burnout, 

engagement, riesgos psicosociales laborales.  
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Contexto 

 

La presente investigación se configura en torno a la particularidad de una Fundación que se 

constituye legalmente como una corporación sin fines de lucro, cuya labor se orienta a la protección, la 

formación integral y el resguardo de los derechos fundamentales de Niños, Niñas y Adolescentes 

(NNA), sus familias y comunidades, a través de su red de proyectos distribuidos en 11 regiones del 

país, dentro de los que se encuentran diversos programas, como por ejemplo, el Programa de 

Intervención Integral Especializada (PIE), destinado a la reparación de graves vulneraciones de 

derechos. 

Asimismo, dentro de su marco institucional, la Fundación se encuentran al alero del Servicio 

Nacional de Protección Especializada a la Niñez y Adolescencia o Mejor Niñez, del Ministerio de 

Desarrollo Social y Familiar, figura que reemplaza al Servicio Nacional de Menores (SENAME) desde 

octubre de 2021, a partir de la ley N°21.302 que crea este servicio, cuya labor busca un beneficio no 

sólo para NNA gravemente amenazadas y vulnerados, sino también para sus familias y comunidades, 

tal cual señala el artículo 18 y 23 de la misma ley, que detalla sus líneas de acción (Servicio Nacional 

de Protección Especializada a la Niñez y Adolescencia [Mejor Niñez], 2022).  

Bajo este contexto, cada profesional de la Fundación deberá ceñirse por las indicaciones 

señaladas en la ley N°21.302, destacando su artículo 54, respecto a la idoneidad para desempeñarse en 

trato directo con sus usuarios, para lo cual, no sólo deberán contar con las competencias adecuadas para 

el cargo, sino también, demostrar que se encuentran habilitados para trabajar con menores de edad 

(Mejor Niñez, 2022). 

De igual forma, como organismo colaborador de Mejor Niñez, la Fundación debe generar 

acciones de formación continua y de cuidado para sus trabajadores, con el propósito de mejorar la 

calidad y efectividad de cada programa.  
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Por lo que, cobran relevancia aspectos vinculados a la capacitación de personal, tal como señala 

el artículo 55 de la ley N°21.302, y a la prevención de enfermedades profesionales, tal como indica la 

ley N°16.744, las cuáles constituyen una obligatoriedad para la Fundación como entidad empleadora y 

como colaborador acreditado del Servicio Nacional de Protección Especializada a la Niñez y 

Adolescencia, lo que incluye la realización del Cuestionario de Evaluación del Ambiente Laboral - 

Salud Mental (CEAL-SM), el cual constituye un diagnóstico a partir de 12 dimensiones, sumada la 

aplicación del Cuestionario de Salud General o GHQ-12 por sus siglas en inglés (Ministerio del 

Trabajo y Previsión Social [MINTRAB], 2007; SUSESO, 2022). 

Por otro lado, la Fundación cuenta con recursos limitados, los que fluctúan dependiendo del 

número de licitaciones obtenidas, lo que supone un desafío en cuanto al financiamiento para realizar 

acciones para disminuir los niveles de riesgo medio y alto, las cuáles debe desplegar para evitar ser 

multada por incumplir la normativa legal vigente (MINTRAB, 2023; MINSAL, 2022). En la misma 

línea, el contar con recursos limitados hace que cobre mayor relevancia el diagnosticar e intervenir 

desde un foco psicosocial, más que con temáticas ligadas a la infraestructura o remuneración. 
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Marco Teórico 

A continuación, se definirán conceptos que constituyen el marco de comprensión a la base de la 

presente investigación. 

Riesgos Psicosociales Laborales 

Los factores psicosociales son elementos y condiciones del ambiente que convergen a partir de 

la interacción de las percepciones, experiencias y aspectos personales e individuales de las personas 

que interactúan y forman parte de un mismo contexto, el que a la vez se encuentra influido por 

situaciones y variables del ambiente (Pinos-Mora, 2017). En el ámbito laboral, estos factores pueden 

influir positiva o negativamente en el desempeño de tareas, en la salud y en la calidad de vida de los 

trabajadores, además, cuando dichos factores contemplan la posibilidad de generar un impacto negativo 

en las personas, estos constituyen variables de riesgos psicosocial, las cuáles se caracterizan por afectar 

negativamente tanto la salud como el bienestar de los trabajadores (Benavides et al., 2002; Gil-Monte, 

2014). 

En este sentido, adquieren relevancia los Riesgos Psicosociales Laborales (RPSL), constructo 

surgido a partir de la especialización progresiva de la mirada clásica de los riesgos laborales, propia de 

los 70’s y definidos como factores de tipo físico, químico y biológico que implican la posibilidad de 

daño, ya sea a las personas o los bienes materiales e inmuebles de la organización (Daniellou et al., 

2013). 

Clima de Seguridad Psicosocial 

El concepto de Clima de Seguridad Psicosocial (CSP), entendido como una expresión acotada 

del ambiente laboral se define, de acuerdo a Dollard y Bakker (2010), como la percepción compartida 

de las prácticas, normas y procesos para resguardar la Salud y Seguridad Psicológica (SSP) en un 

contexto o ambiente determinado, además, de ser un elemento a la base de las condiciones laborales 

que comparte un grupo determinado de trabajadores que, a la vez, está relacionado al nivel de 

agotamiento, compromiso y rendimiento de estos (Schneider, 2000; Idris et al., 2011). 
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Así también, Dollard y Bakker (2010) indican que un bajo CSP es un constructo de 

importancia, al estar presente de forma previa en la aparición de RPSL, es decir, el CSP es precursor de 

las condiciones de trabajo, de las que emergen factores capaces de generar daño psicológico y social a 

sus miembros, tales como el agotamiento, el compromiso y el rendimiento laboral (Idris & Dollard, 

2011). De este modo, la percepción individual interactúa con la percepción de otros miembros en 

materia de seguridad del contexto laboral del que se es parte, enmarcando el CSP una visión 

compartida entre compañeros de trabajo y sobre la apreciación que tienen estos, respecto a la 

preocupación e interés de sus jefaturas en torno a las condiciones de salud y seguridad física y 

psicosocial de los trabajadores (Abdul & Bahari, 2013). 

En adición, el CSP es un concepto que se sitúa sobre las bases del modelo de demanda-control 

de Karasek (1979), el cuál define dos vías psicológicas separadas de acuerdo con las características del 

lugar de trabajo, las que tienen un papel de importancia en la motivación y estrés laboral como 

variables que repercuten en el desarrollo y aprendizaje de los empleados (Bakker & Demerouti, 2007). 

A partir de esta comprensión, Idris y Dollard (2011) investigaron la relación entre el CSP y las 

demandas laborales, el CSP y los recursos laborales del modelo de Bakker y Demerouti, además de las 

demandas laborales y las emociones negativas, tales como la depresión e ira, concluyendo que el CSP 

presenta una relación inversa con las demandas laborales y directa con los recursos laborales. 

Hallazgos que sugieren que un individuo expuesto a un ambiente laboral precario presenta mayor 

riesgo de experimentar emociones negativas, en comparación a otros trabajadores que se desenvuelven 

en un ambiente que no presente dicha precariedad en su contexto organizacional (Krasniqi et al., 2019). 
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Burnout 

El burnout en el trabajo, es definido como un síndrome de desgaste emocional progresivo, dado 

por una respuesta inadecuada frente al estrés emocional, cuyos componentes principales son; 1) el 

agotamiento emocional, que refiere a la sensación de desgaste de los recursos personales frente a las 

exigencias del trabajo; 2) la despersonalización, que implica cinismo y distanciamiento en la relación 

con otros colaboradores; y 3) la baja eficacia personal, definida por un autoconcepto negativo y por la 

ausencia de satisfacción con los resultados laborales (Bravo et al., 2021; Maslach, 2009; Maslach & 

Jackson, 1981). 

Engagement 

El engagement en el trabajo, se expresa como el opuesto al burnout y se define como un estado 

mental y afectivo propio del involucramiento laboral positivo, asociado a la motivación y gratificación 

personal, que se caracteriza por tres dimensiones; 1) el vigor, que abarca los niveles de energía y la 

voluntad de dedicar esfuerzos en el trabajo de manera resiliente frente a imprevistos o situaciones 

críticas; 2) la dedicación, que implica una firme involucración en lo laboral, al punto de experimentar 

pertenencia, entusiasmo y significancia; y 3) la absorción, que es un estado de flujo caracterizado por 

una atención plena y concentración elevada asociada a la felicidad, surgida de por estar conectado o 

absorto con el trabajo (Schaufeli et al., 2002; Bakker et al., 2014; Krasniqi et al., 2019). 

Problematización 

La aplicación del CEAL-SM el presente año en la Fundación, revela la presencia de riesgo alto 

en las dimensiones “Carga de Trabajo”, con un 63,3% y “Exigencias Emocionales”, con 69,1%, 

resultados que ilustran la particular exigencia que presentan sus trabajadores. Del mismo modo, en 

cuanto a la dimensión de Salud Mental (GHQ), se obtuvo un riesgo del 42%, siendo un reflejo general 

de cómo se encuentra la salud mental de sus equipos de trabajo. 
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Asimismo, el informe estadístico de licencias médicas y subsidios por incapacidad laboral de 

2022 sostiene que el 30% de un total de 9.571.195 licencias médicas tramitadas dicho año en el país, 

fueron del grupo de diagnóstico de trastornos mentales, representando al grupo con mayor tasa de 

reporte, siendo además, una cifra en aumento en comparación a años anteriores (SUSESO et al, 2023). 

Por su parte, otro estudio identifica que las organizaciones al alero de Mejor Niñez, mantienen 

una dinámica laboral que presenta una gran demanda de atenciones para sus duplas psicosociales 

(trabajadores sociales y psicólogos/as), quienes se exponen a factores de riesgo surgidos a partir de las 

temáticas que deben abordar como profesionales, más aún frente a casos complejo, los cuáles conllevan 

una mayor exigencia socioafectiva, además de presentar la tendencia de realizar una mayor cantidad de 

horas estipuladas por la que son contratados dichos profesionales, y también lidiar con presiones 

laborales surgidas del contacto con las necesidades de personas situación de pobreza, vulnerabilidad 

y/o violación de sus derechos, lo que suma más presión para sus colaboradores (Lobos et al., 2023). 

Por otro lado, en un estudio de comparación de grupos realizado a una muestra de 259 

profesionales en Chile, en torno al estrés secundario en psicólogos/as que atendían a personas que han 

experimentado eventos traumáticos en centros especializados en maltrato y abuso sexual en NNA (n = 

146) y psicólogos/as que se desempeñaban contexto de atención más amplió (n = 113), se identificó 

con mayor frecuencia el estrés provocado por factores de riesgo asociados en la atención especializada, 

en comparación con las atenciones de carácter general (Guerra & Pereda, 2015). 

Además, este tipo de estrés asociado a la atención del trauma se encuentra con mayor frecuencia 

en psicólogos/as que atendían NNA víctimas de maltrato y abuso sexual, en comparación a los 

profesionales que trataban otras problemáticas (Guerra & Pereda, 2015). 

Frente a estos desafíos, la Fundación busca generar acciones que favorezcan la capacitación y la 

prevención de enfermedades profesionales, además del sentido de pertenencia de sus miembros.  
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Del mismo modo, la presente investigación constituye un esfuerzo dentro de la estrategia a 

largo plazo de la Fundación centrada en disminuir los niveles de riesgo a obtener en la aplicación del 

CEAL-SM en 2026, según lo estipulado en la normativa laboral vigente y en la metodología SUSESO 

(2022). 

Objetivos 

Objetivo General 

(a) Analizar la relación entre el CSP, burnout y engagement en interventores psicosociales de 

programas que tratan a NNA en situación de vulneración de derechos. 

Objetivos Específicos 

(a) Determinar los niveles de burnout y engagement en interventores psicosociales, por medio 

de los instrumentos MBI-GS y UWES-17. 

(b) Identificar el nivel de Clima de Seguridad Psicosocial en interventores psicosociales, por 

medio del instrumento CSP-12. 

(c) Diseñar recomendaciones de intervención orientadas a la mejora en los niveles de burnout y 

engagement identificados en interventores psicosociales. 

Hipótesis 

H1: Se espera que los promedios obtenidos de las escalas MBI-GS y UWES-17 y sus 

subdimensiones, correlacionen de forma negativa y significativa. 

H2: Se espera que los promedios obtenidos de las escalas CSP-12 y MBI-GS y sus 

subdimensiones, correlacionen de forma negativa y significativa. 

H3: Se espera que los promedios obtenidos de las escalas CSP-12 y UWES-17 y sus 

subdimensiones, correlacionen de forma positiva y significativa.  
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Método 

 

Diseño 

Esta investigación es de tipo no experimental, pues no existe una manipulación de variables, es 

transversal, ya que solo se realizó una medición de las variables, en un tiempo y espacio determinado y 

con un alcance correlacional-instrumental, dado que se busca identificar la relación entre variables y 

describir las propiedades psicométricas de las escalas empleadas, considerando que los estudios 

instrumentales se centran en el desarrollo de pruebas e instrumentos de medición en una muestra 

determinada (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018; Montero & León, 2002). 

Participantes 

A través de un muestreo probabilístico, entre los meses de agosto y octubre del año 2024 se 

accedió a un total de 195 personas, quienes cumplieron los siguientes criterios de inclusión: (a) trabajar 

en la Fundación; (b) desempeñar un rol de interventor psicosocial en la Fundación. Respecto a las 

características sociodemográficas de la muestra, predominó la participación de interventores de 26 a 35 

años con un 52,8% (n = 103). Respecto al género, prima la participación femenina con un 74,4% (n = 

145). Finalmente, en relación a los cargos que desempeñan, el grupo de “Educador(a)/Asistente/ 

Trabajador(a) Social” contó con mayor participación con un 41,5% (n = 81), seguido por el grupo de 

“Psicólogo(a)” con un 35,4% (n = 69) (ver tabla 1). 
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Tabla 1 

Características sociodemográficas de la muestra 

Variables Descriptivos 

Edad 

Menos de 21 años 

De 21 a 25 años 

De 26 a 35 años 

De 36 a 45 años 

De 46 a 55 años 

Más de 55 años 

Género 
Femenino 

Masculino 

No binario 

Prefiero no decirlo 

Cargo 
Educador(a)/Asistente/Trabajador(a) Social 

Gestor(a) Territorial 

Psicopedagogo(a) 

Psicólogo(a) 

Terapeuta Ocupacional 

Técnico(a) en Rehabilitación 

Tiempo 
Menos de 1 año 

1 - 2 años 

2 - 3 años 

3 - 4 años 

4 - 5 años 

Más de 5 años 

Unidad 
Zona norte 

Zona centro 

Zona sur 

 

0% 

13,8% 

52,8% 

27,2% 

5,1% 

1% 

 

74,4% 

22,1% 

2,6% 

1% 

 

41,5% 

3,1% 

2,1% 

35,4% 

2,1% 

0,5% 

 

54,4% 

34,4% 

3,6% 

1,5% 

2,6% 

3,6% 

 

33,3% 

29,2% 

37,4% 
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Instrumentos 

La presente investigación utilizó los siguientes instrumentos: 

(a) Utrecht Work Engagement Scale-17 (UWES-17) de los autores Schaufeli y Bakker 

(2003), en su versión adaptada en el proyecto de Rodríguez (2024), es una escala de autoreporte tipo 

Likert de 6 puntos, que va desde el “nunca” (1) al “siempre” (6), con un total de 17 ítems, y se 

compone de tres dimensiones: Vigor (6 ítems), Dedicación (5 ítems) y Absorción (6 ítems). La 

consistencia interna de la escala completa, a través de un índice alfa de Cronbach fue de 0,91, 

asimismo, sus subescalas obtuvieron un alfa de Cronbach de 0,82 para la subescala de Vigor, de 0,89 

para la subescala de Dedicación y 0,83 para la subescala de Absorción (Rodríguez, 2024). 

(b) Psychology Safety Climate-12 (PSC-12) de los autores Hall, Dollard y Coward (2010), en 

su versión adaptada en el proyecto de Rodríguez (2024), es escala de autoreporte de tipo Likert de 5 

puntos que va desde el “totalmente en desacuerdo” (1) al “totalmente de acuerdo” (5) y se compone de 

un total de 12 ítems que evalúan las subescalas de: Compromiso Gerencial (3 ítems), Priorización de la 

Salud Mental (3 ítems), Comunicación Organizacional sobre temas de Salud Mental (3 ítems) y 

Participación Organizacional en temas de Salud Mental (3 ítems). La consistencia interna de la escala 

completa, a través de un índice alfa de Cronbach fue de 0,95; así también, fue de 0,95 en la subescala 

Compromiso Gerencial, de 0,94 en la subescala de Priorización de la Salud Mental, de 0,92 en la 

subescala de Comunicación Organizacional y de 0,91 en la subescala de Participación Organizacional 

(Rodríguez, 2024). Finalmente, el instrumento cuenta con excelentes antecedentes de Análisis Factorial 

Confirmatorio en una muestra con trabajadores chilenos, lo que indica concordancia en la medición de 

variables latentes y la teoría subyacente (Rodríguez, 2024; Hox, 2021). 
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(c) Maslach Burnout Inventory-General Survey (MBI-GS) de los autores Maslach y Jackson 

(1986), en su versión adaptada en el proyecto de Rodríguez (2024), es una escala de autoreporte de tipo 

Likert de 7 puntos, que va desde el “nunca” (0) al “todos los días” (6) y se compone de un total de 15 

ítems, divididos en las siguientes subescalas: Cansancio Emocional (5 ítems), Cinismo (5 ítems) y 

Eficacia Profesional (5 ítems). La consistencia interna de la escala completa, a través de un índice de 

alfa de Cronbach fue de 0,91, obteniendo 0,90 en la subescala de Cansancio Emocional, 0,92 en la 

subescala de Cinismo y 0,86 en la subescala de Eficacia Profesional (Rodríguez, 2024).  

Por último, cabe destacar que se añadieron ítems sociodemográficos y un consentimiento 

informado al formulario aplicado, esto con el propósito de recolectar datos para la caracterización de la 

muestra y resguardar la integridad y confidencialidad de los participantes (Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2018). 

Plan de Análisis 

Se utilizó el programa IBM SPSS Statistics v. 27.0.1 para obtener los estadísticos descriptivos 

de la muestra, posterior a ello, se ejecutó un Análisis Factorial Exploratorio (AFE), ya que se buscó 

explorar la estructura subyacente entre las variables de los instrumentos, a partir de la correlación entre 

ellas (Martínez & Sepúlveda, 2012). Para la interpretación de los factores se estimó la matriz de ejes 

principales para calcular las cargas o pesos factoriales de cada variable. Paralelamente se realizó el 

examen de la matriz de correlaciones. En relación a las cargas factoriales se consideró como 

significativas, aquellas que puntúan sobre 0,4 (Martínez & Sepúlveda, 2012). 

Respecto al análisis psicométrico de las escalas, se realizó un análisis de consistencia interna, 

mediante la obtención del Coeficiente Alpha de Cronbach y se consideró como adecuado un α > 0,5 

(Ventura-León & Caycho-Rodríguez, 2017). Finalmente, se evaluó la normalidad en la distribución de 

los datos mediante la prueba de Shapiro-Wilk y se utilizó la prueba paramétrica del Coeficiente de 

correlación de Pearson, para examinar la relación bivariada de las dimensiones de la escala CSP-12 y 

las escalas MBI-GS y UWES-17 (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018).  
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Procedimiento 

Inicialmente, la primera semana de agosto, se delimitó el grupo objetivo del proyecto, 

correspondiente a interventores psicosociales de la Fundación, es decir, profesionales que ejercen 

funciones de intervención en trato directo con los beneficiarios de sus distintos programas, el que se 

conforma por los siguientes cargos, cuya información fue facilitada por la contraparte del proyecto: 

Educadores Sociales, Asistentes Sociales, Trabajadores Sociales, Gestores Territoriales, 

Psicopedagogos/as, Psicólogos/as, Terapeutas Ocupacionales, Técnicos en Rehabilitación y Tutores.  

Grupo que corresponde a un 71,1% del total de trabajadores de la organización a agosto de 2024, 

equivalente a 362 trabajadores de un total de 509, número que comprende la dotación a nivel nacional 

de la Fundación. 

Posteriormente, la segunda y tercera semana de agosto, se realizó un periodo de sensibilización 

en paralelo a la recolección de datos, centrado en la elaboración y divulgación de material difusivo por 

correo electrónico, con el objetivo de favorecer la adhesión del grupo objetivo, mediante la entrega de 

información sobre el propósito y las etapas del estudio a los directores e interventores psicosociales de 

la Fundación.  

A la vez, la difusión de la encuesta elaborada en Google Forms, compartida vía correo 

electrónico, inició la segunda semana de agosto y el periodo de recolección de datos se extendió hasta 

la primera semana de octubre, periodo en el que logró superar las 189 respuestas, equivalente a una 

potencia estadística adecuada, que permita evitar conclusiones basadas en el azar, obtenida a través del 

programa G*Power v. 3.1.9.7, para un coeficiente de correlación del 0,3, α del 0,5 y una potencia del 

0,95 (Cárdenas, 2008). Cabe destacar, que el formulario digital, fue enviado directamente al correo 

electrónico de cada participante, además de ser enviado a los directores de la Fundación para que lo 

compartan a los interventores psicosociales de su equipo. 
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Una vez cerrada la encuesta, se comenzó la fase de análisis de datos, los cuáles se agregaron a 

una matriz de datos elaborada en el programa Microsoft Excel v. 2410, para su depuración, es decir, el 

proceso de tabulación y codificación de datos recogidos con el fin de prepararlos para su posterior 

análisis cuantitativo. Posteriormente, estos resultados se analizaron en el programa IBM SPSS Statistics 

v. 27.0.1 para obtener los estadísticos descriptivos de la muestra, AFE y análisis psicométrico de las 

escalas, este último mediante la obtención de la consistencia interna por medio del Coeficiente Alpha 

de Cronbach, así como la obtención de la normalidad en la distribución de estos datos, mediante la 

prueba de Shapiro-Wilk, para luego realizar la prueba paramétrica del Coeficiente de correlación de 

Pearson para establecer la base para las pruebas de hipótesis. Como análisis complementario, se realiza 

la obtención de los estadísticos descriptivos de las dimensiones de la escala CSP. 

Finalmente, se realizó una búsqueda de evidencias por medio de la revisión bibliográfica y 

documental, con el fin de encontrar intervenciones que hayan demostrado ser efectivas en grupos 

similares, para la elaboración de recomendaciones de intervención sugeridas a partir del análisis de 

datos obtenidos, con énfasis en los constructos de burnout y engagement. 
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Resultados 

 

A continuación, se describen los resultados obtenidos de los análisis factoriales exploratorios y 

análisis de consistencia interna de cada una de las escalas empleadas. 

Escala de Clima de Seguridad Psicosocial 

Los resultados de las pruebas de comprobación de supuestos indicaron que los ítems compartían 

la suficiente varianza, para ser sometidos a análisis factoriales exploratorios Kaiser Meyer Olkin (KMO 

= 0,923) y la prueba de Esfericidad de Bartlett (X2 (22) = 2210.886, p < 0,01). Por su parte, las 

comunalidades de los ítems fluctuaron entre 0,531 a 0,825. indicando que la varianza común entre los 

ítems es entre moderada y alta. Por otro lado, la solución explicó en un 64,2% la varianza de estos 

ítems y las cargas factoriales de esta fluctuaron entre 0,619 y 0,877. Finalmente, la solución factorial 

dio cuenta de una excelente confiabilidad (α = 0,952) (ver tabla 2). 

Tabla 2 

Distribución de los ítems según su carga factorial del Análisis Factorial Exploratorio CSP 

Ítems Factor 1  

La dirección actúa con decisión cuando se plantean preocupaciones respecto al 

estado psicológico de las/os trabajadoras/es (Compromiso Gerencial) 

0,833 

La dirección apoya la prevención del estrés mediante su involucramiento y 

compromiso (Compromiso Gerencial) 

0,868 

El bienestar psicológico del personal es una prioridad para mi organización 

(Compromiso Gerencial) 

0,716 

La dirección considera la salud psicológica de las/os trabajadoras/es como un 

aspecto de gran importancia (Priorización de la Salud Psicológica) 

0,872 

En mi lugar de trabajo, la dirección actúa rápidamente para corregir problemas y 

situaciones que pueden afectar la salud psicológica de las/os trabajadoras/es 

(Priorización de la Salud Psicológica) 

0,847 
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La dirección considera que la salud psicológica de las/os trabajadoras/es es tan 

importante como la productividad (Priorización de la Salud Psicológica) 

0,877 

En mi organización hay una comunicación clara respecto a las situaciones y 

condiciones laborales que afectan mi salud mental (Comunicación Organizacional) 

0,789 

Mi supervisor/jefatura directa siempre me entrega información respecto a temáticas 

de bienestar psicológico laboral (Comunicación Organizacional) 

0,780 

Mis opiniones para resolver problemas de salud y seguridad ocupacional son 

escuchadas en mi organización (Comunicación Organizacional) 

0,804 

En mi lugar de trabajo se realizan actividades de participación y consulta respecto a 

la salud y seguridad psicológica con representantes de los sindicatos y representantes 

de seguridad y salud en el trabajo (Participación Organizacional) 

0,619 

Las/os trabajadoras/es son alentadas/os a involucrarse en temas de seguridad y salud 

psicológica (Participación Organizacional) 

0,780 

En mi lugar de trabajo, la prevención del estrés involucra a todos los integrantes de 

la organización (Participación Organizacional) 

0,799 

  

Escala de Engagement en el Trabajo de Utrecht 

Se realizó la comprobación de supuestos, mediante la prueba de adecuación muestral, de Kaiser 

Meyer Olkin (KMO = 0,931) y la prueba de Esfericidad de Bartlett (X2 (45) = 1491.266, p < 0,01), los 

resultados sugieren que los ítems compartían la suficiente varianza, para ser sometidos a análisis 

factoriales exploratorios. Por su parte, las comunalidades de los ítems fluctuaron entre 0,452 a 0,796. 

indicando que la varianza común entre los ítems es entre moderada y alta. A partir del análisis factorial 

exploratorio, surgió una solución de un factor con 10 ítems, de la que se eliminaron 5 ítems de la escala 

original, esta explica en un 61% la varianza de estos ítems, asimismo, las cargas factoriales de esta 

fluctuaron entre 0,672 y 0,892. Por otro lado, esta solución entregó evidencia de una excelente 

confiabilidad (α = 0,939) (ver tabla 3). 
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Tabla 3 

Distribución de los ítems según su carga factorial del Análisis Factorial Exploratorio UWES 

Ítems Factor 1  

En mi trabajo me siento lleno de energía (Vigor) 0,794 

Mi trabajo está lleno de significado y propósito (Dedicación) 0,813 

El tiempo vuela cuando estoy trabajando (Absorción) 0,721 

Estoy entusiasmado con mi trabajo (Dedicación) 0,892 

Mi trabajo me inspira (Dedicación) 0,826 

Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir a trabajar (Vigor) 0,825 

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (Absorción) 0,782 

Estoy orgulloso del trabajo que hago (Dedicación) 0,749 

Estoy inmerso en mi trabajo (Absorción) 0,738 

Soy muy persistente en mi trabajo (Vigor) 0,672 

  

Inventario de Burnout de Maslach - Cuestionario General 

La prueba de adecuación muestral, de Kaiser Meyer Olkin (KMO = 0,880) y la prueba de 

Esfericidad de Bartlett (X2 (91) = 1455.986, p < 0,01), sugieren que los ítems compartían la varianza 

necesaria, para ser sometidos a análisis factoriales exploratorios. Por su parte, las comunalidades de los 

ítems fluctuaron entre 0,315 a 0,702, indicando que la varianza común entre los ítems es de baja a 

moderada. A partir del análisis factorial exploratorio surgió una solución de tres factores con 14 ítems, 

de la que se eliminaron 2 ítems de la escala original, esta solución explica en un 61% la varianza de 

estos ítems, asimismo, las cargas factoriales de esta fluctuaron entre 0,505 y 0,920. Por otro lado, la 

solución factorial entregó evidencia de una adecuada consistencia interna (α = 0,739) (ver tabla 4).  
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El primer factor fue llamado "Agotamiento Emocional" (α = 0,899), agrupa 4 ítems que evalúan 

la percepción de desgaste de los recursos personales frente a las exigencias laborales, este factor 

explica un 61,7% de la varianza, las cargas factoriales van de 0,505 y 0,920. El segundo factor, fue 

llamado "Eficacia Profesional” (α = 0,818), ya que agrupa 6 ítems que evalúan un autoconcepto 

negativo surgido por la ausencia de satisfacción con los resultados laborales, este factor explica en un 

26,8% la varianza y las cargas factoriales fluctuaron entre 0,560 y 0,818. El factor 3 fue nombrado 

“Cinismo” (α = 0,855) y midió el distanciamiento en la relación con otros trabajadores, este factor 

explica en un 11,4% la varianza del modelo y las cargas factoriales oscilaron entre 0,675 y 0,810. La 

solución de 3 factores explica en total un 100% la varianza del modelo. 

Tabla 4 

Distribución de los ítems según su carga factorial del Análisis Factorial Exploratorio MBI-GS 

Ítems Agotamiento 

Emocional 

Eficacia 

Profesional 

Cinismo 

Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo 

(Agotamiento Emocional) 

0,868   

Me siento exhausto/a al final de la jornada laboral 

(Agotamiento Emocional) 

0,920   

Me siento cansado/a cuando me levanto por la mañana y 

tengo que enfrentarme a otro día de trabajo (Agotamiento 

Emocional) 

0,807   

Mi trabajo es realmente una carga para mí (Agotamiento 

Emocional) 

0,505   

Puedo resolver eficazmente los problemas que surgen en mi 

trabajo (Eficacia Profesional) 

  0,560  

Siento que estoy haciendo una contribución significativa a 

lo que hace esta organización (Eficacia Profesional) 

  0,566  

En mi opinión, soy muy bueno/a en mi trabajo (Eficacia 

Profesional) 

  0,818  

Me siento entusiasmado/a cuando logro algo en el trabajo 

(Eficacia Profesional) 

  0,740  

     

24 



 
 

8 

He logrado muchas cosas valiosas en este trabajo (Eficacia 

Profesional) 

0,591 

En mi trabajo, me siento seguro/a de mi eficacia para hacer 

las cosas (Eficacia Profesional) 

  0,643   

Me interesa cada vez menos mi trabajo desde que empecé a 

desempeñarlo (Cinismo) 

    0,675 

He ido perdiendo el entusiasmo por mi trabajo (Cinismo)     0,787 

Me he vuelto más reacio/a a creer que mi trabajo aporta algo 

(Cinismo) 

    0,740 

Dudo de la importancia de mi trabajo (Cinismo)     0,810 

Nota. Se utilizó rotación promax con normalización de Kaiser. 

Niveles de Clima de Seguridad Psicosocial, Burnout y Engagement 

A partir de los análisis factoriales se procedió a calcular los niveles de CSP, burnout y 

engagement en los participantes, estos evidenciaron que en general, existen niveles medios y alto de 

engagement (M = 4,31), en relación a los niveles de CSP, estos fueron medios (M = 3,58) y respecto al 

burnout se evidenció niveles medio (M = 3,38) (ver tabla 5). 

Tabla 5 

Niveles de Engagement, Clima de Seguridad Psicosocial y Burnout  

Variable Mínimo Máximo Media Desviación 

estándar 

Engagement 1,60 6,00 4,31 1,13 

Clima de Seguridad Psicosocial 1,00 5,00 3,58 1,01 

Burnout  1,00 5,50 3,38 0,77 

            Agotamiento Emocional 0,00 6,00 2,96 1,60 

            Eficacia Profesional 1,00 6,00 5,09 0,96 

            Cinismo 0,00 5,75 1,24 1,50 
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Prueba de Hipótesis 

Para la prueba de hipótesis, se utilizó el método de correlación de Pearson para obtener el nivel 

de asociación entre las variables de estudio (ver tabla 6).  

En lo que respecta a la H1, entre las medias obtenidas de las escalas de burnout y engagement, 

se aprecia una correlación negativa y significativa (ρ = -0,480, p < 0,01), por lo que se rechaza la 

hipótesis nula. 

Respecto a la H2, entre los promedios obtenidos de las escalas clima de seguridad psicosocial y 

burnout, se observa una correlación negativa y significativa (ρ = -0,487, p < 0,01), por lo que se 

rechaza la hipótesis nula. 

Por último, en relación a la H3, entre las medias obtenidas de las escalas de clima de seguridad 

psicosocial y engagement, se aprecia una correlación positiva y significativa (ρ = 0,585, p<0,01), por lo 

que se rechaza la hipótesis nula. 

Correlación entre Variables de Interés 

Se estudió la asociación entre las variables de engagement, CSP y burnout, para ello se utilizó la 

prueba Pearson, puesto que las variables tenían un nivel de medición intervalar y se cumplió con el 

supuesto de normalidad (S-W = 0,952, p < 0,001). Respecto a las variables, el engagement se 

correlaciona positivamente y con una magnitud media con CSP (ρ = 0,585) y correlaciona 

negativamente y con una magnitud media con burnout (ρ = -0,480). En relación al CSP este se 

correlaciona negativamente con burnout (ρ = -0,487). Esto indica que a mayor engagement mayor es el 

nivel de CSP y menor es el burnout, paralelamente a mayor CSP, menores indicadores de burnout (ver 

tabla 6). 
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Tabla 6  

Correlación entre las variables 

Variables Prueba Engagement Clima Seguridad 

Psicosocial 

Burnout  

Engagement Correlación de 
Pearson 

1 - - 

Sig. -  - - 

Clima de 

Seguridad 

Psicosocial 

Correlación de 
Pearson 

0,585** 1 - 

Sig.  < 0,001  -  - 

Burnout  Correlación de 
Pearson 

-0,480** -0,487** 1 

Sig.  < 0,001   < 0,001  - 

Nota. **p < 0,01 

Finalmente, para lograr una comprensión mayor respecto al CSP, se realizaron análisis 

complementarios guiados por la teoría subyacente al instrumento CSP-12, por lo tanto, se procedió a 

calcular los estadísticos descriptivos de las subdimensiones que componen el instrumento (a) 

Compromiso Gerencial; (b) Priorización de la Salud Psicológica; (c) Comunicación Organizacional y 

(d) Participación Organizacional (ver tabla 7).  

Tabla 7 

Estadísticos descriptivos dimensiones del instrumento de Clima de Seguridad Psicosocial 

Variable Mínimo Máximo Media Desviación 

estándar 

Compromiso Gerencial 1,00 5,00 3,87 1,09 

Priorización de la Salud Psicológica 1,00 5,00 3,74 1,14 

Comunicación Organizacional 1,00 5,50 3,55 1,08 

Participación Organizacional 1,00 5,00 3,17 1,17 
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Discusión 

 

La investigación realizada planteó la existencia de correlaciones significativas entre el CSP, 

burnout y engagement en interventores psicosociales, en la cual el CSP y burnout correlacionarían de 

forma negativa y significativa, el CSP y engagement correlacionarían de forma positiva y significativa. 

Dichas hipótesis, fueron confirmadas por medio de los análisis correlacionales efectuados, dado 

que los promedios obtenidos de las escalas MBI-GS y UWES-17 y sus subdimensiones, 

correlacionaron de forma negativa y significativa (H1), los promedios obtenidos de las escalas CSP-12 

y MBI-GS y sus subdimensiones, correlacionaron de forma negativa y significativa (H2) y los 

promedios obtenidos de las escalas CSP-12 y UWES-17 y sus subdimensiones, correlacionaron de 

forma positiva y significativa (H3). Lo anterior, en concordancia con estudios previos a nivel nacional 

(Rodríguez, 2024) y a nivel internacional (Bentley et al., 2021; Brunetto et al., 2021; Idris, et al., 2011; 

Zadow et al., 2019). 

Además, estos resultados demuestran que el grupo estudio, conformado por interventores 

psicosociales, presentan niveles de engagement similares a la media de 4,34 que se obtuvo en el estudio 

nacional realizado por Circular HR en 2022, a través de la Utrecht Work Engagement Scale a una 

muestra de 10.291 trabajadores del país (Fundación Chile, 2023). 

En adición a los hallazgos anteriores, y teniendo en consideración los antecedentes teóricos a la 

base de la investigación, los resultados obtenidos se encuentren alineados con el modelo de CSP de 

Dollard y Bakker (2010), el que establece las relaciones encontradas en la investigación, las cuáles en 

concordancia con el modelo Demanda-Control de Karasek (1979), evidencian la importancia del clima 

de seguridad psicosocial como precursor de los RPSL y, a la vez, le otorgan su carácter predictivo a 

partir de este modelo teórico. Destacando, que dicho modelo predictivo también se ha evidenciado en 

estudios a nivel nacional (Rodríguez, 2024).  

  

28 



 
 

8 

Por otro lado, los resultados del presente estudio, además de permitir identificar los niveles de 

CSP, burnout y engagement, el análisis de sus correlaciones suma evidencia en cuanto a la validez y 

confiabilidad de las escalas empleadas en un nuevo grupo de trabajadores en Chile, correspondiente a 

interventores psicosociales de una organización sin fines de lucro al alero de Mejor Niñez, lo que se 

suma a los antecedentes de estudios previos que han demostrado la pertinencia de estas escalas para 

medir dichos constructos en trabajadores del país y la correlación significativa negativa entre CSP y 

burnout y la correlación significativa positiva entre CSP y engagement (Rodríguez, 2024). Así también, 

los análisis factoriales realizados han permitido explorar la estructura factorial de cada instrumento, en 

el que los resultados obtenidos indicarían un ajuste adecuado de la MBI-GS a su respectivo modelo 

teórico y una solución similar a la original en el caso de las escalas CSP-12 y UWES-17.  

En el caso de la escala MBI-GS, los resultados dan evidencia de su validez de contenido, la que 

mantuvo una estructura de tres factores (“Agotamiento Emocional”, “Eficacia Profesional” y 

“Cinismo”) en concordancia con las dimensiones sustentados teóricamente en el modelo de Maslach y 

Jackson (1986), pero con una solución total de 14 ítems. En concordancia, estos autores sostienen que 

el burnout es un constructo que se conforma por tres componentes, (a) la presencia de una actitud 

general distante hacia el trabajo y otros trabajadores o cinismo, (b) el tener una baja eficacia 

profesional ligada a la realización laboral y (c) el sufrir de cansancio o agotamiento emocional en el 

trabajo frente a las exigencias laborales (Maslach, 2009; Maslach & Jackson, 1981). 

En contraste, en las escalas de CSP-12 y UWES-17, se obtuvieron resultados que presentan una 

agrupación general, compuesta de un solo factor. En el caso de la escala de CSP-12, se obtuvo una 

solución final de 12 ítems, manteniendo los ítems de la versión validada por Rodríguez (2024). Este 

resultado, pudo ser afectado al evaluarlo sobre una muestra de otro sector laboral, el que podría 

caracterizarse una diferencia existente en su estructura, en comparación a la obtenida en los 

establecimientos de salud y de educación del país, los cuáles pueden superar los 100 profesionales en 

un mismo espacio de trabajo.  

29 



 
 

8 

Lo anterior, se distancia de la realidad de la Fundación, la que cuenta con diversos programas 

que se componen por un número que puede ser inferior a los 10 profesionales ubicados en un mismo 

lugar de trabajo, siendo estos últimos, además, mucho más reducidos en comparación a un hospital o 

colegio, lo que evidencia una complejidad menor en la gestión gerencial, la comunicación y la 

participación que presente este tipo de organizaciones. 

En el caso de la escala UWES-17, la solución de un factor fue obtenida con un total de 10 

ítems. Este resultado, según lo dispuesto por Kline (2015), pudo haberse dado por la comparativa entre 

la cantidad original de ítems en contraste con la cantidad de participantes del estudio, lo que podría 

haber afectado su ajuste factorial y explicado porque no se presentaron las dimensiones de “Vigor”, 

“Dedicación” y “Absorción” del modelo de Schaufeli y Bakker (2003). 

Por otro lado, respecto a la media de los puntajes obtenidos en las escalas aplicadas, los 

interventores psicosociales de la Fundación obtuvieron mayores niveles de CSP y engagement, 

reflejando la existencia de factores protectores ante riesgos psicosociales laborales, es decir, los 

resultados obtenidos manifiestan una apreciación positiva en cuanto a la motivación e involucramiento 

laboral de los trabajadores y la apreciación conjunta de estos en cuanto al grado de importancia que 

entrega la organización a su salud psicológica (Dollard & Bailey, 2019; Krasniqi et al., 2019). 

Asimismo, en relación a los resultados obtenidos en las dimensiones de burnout, se destaca la 

obtención de una elevada “Eficacia Profesional” en comparación a las otras dimensiones, lo que se 

asocia a la presencia de recursos personales que permiten hacer frente a las exigencias del ambiente 

laboral; así como, un moderado “Agotamiento Emocional”, reflejando la existencia de demandas 

laborales y un bajo nivel de “Cinismo”, vinculado al grado de distanciamiento en la relación con otros 

trabajadores. Por lo que, en términos generales, se aparecían niveles más bajos de burnout en este 

grupo de trabajadores, en comparación a los obtenidos en trabajadores del área de la salud y de la 

educación en el país (Rodríguez, 2024). 
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Conclusiones 

 

Los resultados de la investigación, además de respaldar las hipótesis planteadas, constituyen 

evidencias del modelo de CSP de Dollard y Bakker (2010). Lo anterior, permite confirmar la 

importancia del rol que tienen las jefaturas para propiciar un entorno organizacional favorable, que se 

preocupe del bienestar, seguridad e integridad de sus trabajadores, así como la preocupación percibida 

por los/as trabajadores respecto a sus líderes en materia de seguridad, lo que actúa como un factor 

protector de su salud, bienestar y compromiso. Además, de que se comprueba la existencia de una 

relación altamente significativa entre las variables estudiadas, siendo concordante con estudios previos, 

como por ejemplo, el proyecto SUSESO titulado “Clima de Seguridad Psicosocial: un modelo 

predictivo para la promoción del bienestar laboral” (Rodríguez, 2024). 

En este sentido, identificar los niveles de CSP es de utilidad en cuanto a la gestión de riesgos 

psicosociales en las organizaciones, ya que constituye un indicador de carácter predictivo del burnout y 

engagement, además de dar indicios de los recursos laborales presentes en un ambiente de trabajo y de 

las demandas laborales existentes en dicho contexto. 

En contraste, en la realidad particular de la Fundación, se presentan como variables a mejorar el 

nivel agotamiento emocional, identificado en los interventores psicosociales, lo que en combinación 

con los altos niveles de “Carga de Trabajo” y “Exigencias Emocionales” identificados en el CEAL-SM, 

conforman las áreas críticas a ser intervenidas para prevenir un mayor deterioro en las condiciones 

laborales de los distintos centros de trabajo de la organización.  

En este contexto, es crucial implementar medidas organizacionales que se centren en el impacto 

que tienen los líderes de la Fundación, respecto a la gestión de sus equipos de trabajo, lo que dada su 

estructura organizacional, caracterizada por equipos de trabajo reducidos, podría favorecer el impacto 

de este foco estratégico centrado en las jefaturas. Aspecto que se refleja en la percepción del CSP 

obtenido, en los que se presenta mayor nivel en la dimensión de “Compromiso Gerencial”.  
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No obstante, la presencia de recursos financieros limitados subraya la importancia de estrategias 

enfocadas en intervenciones psicosociales más que en aspectos estructurales ligados a las condiciones 

salariales, modalidades de trabajo e infraestructura, entre otras. 

Asimismo, la existencia de investigaciones nacionales e internacionales permite contrastar la 

veracidad de los resultados obtenidos, los cuáles refuerzan la pertinencia de modelos teóricos y las 

herramientas metodológicas empleadas para un nuevo grupo de trabajadores del país. Este aporte, 

permite ampliar la comprensión del CSP, burnout y engagement, en instituciones al alero de Mejor 

Niñez., lo que refuerza la relevancia del CSP como factor clave en la gestión de riesgos psicosociales y 

en la promoción de ambientes laborales saludables. 

En adición, el presente estudio ha permitido analizar de manera integral las relaciones entre el 

CSP, el burnout y el engagement en interventores psicosociales de una Fundación en Chile, al alero de 

Mejor Niñez, lo que constituye un esfuerzo por ampliar la muestra de estudios instrumentales previos 

en torno a estos constructos, con la finalidad de aportar evidencia en la validación de las escalas de 

CSP, burnout y engagement, enmarcada en el contexto particular de los interventores psicosociales al 

servicio de Mejor Niñez, debido a las particularidades de dicho sector laboral y a los riesgos 

psicosociales a los cuales se encuentran expuestos (Guerra & Pereda, 2015; Montero & León, 2002). 

Estos resultados, evidenciaron la existencia de diferencias en cuanto a la distribución de la 

estructura factorial de las escalas de CSP y engagement en un grupo diferente de profesionales, además 

de que confirmaron la estructura factorial de la escala de burnout validada en trabajadores del área de la 

salud y de la educación del país (Rodríguez, 2024). Por lo que, aunque se observó que la estructura 

factorial de las escalas de CSP y engagement varió respecto a sus modelos teóricos originales, estas 

diferencias podrían responder a las particularidades de la Fundación, tales como el tamaño reducido de 

los equipos presentes en un mismo programa, el cual constituye un ambiente laboral más reducido en 

cuanto a la cantidad de personal y al tamaño de infraestructura presente en establecimientos de salud y 

de educación del país. 
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Asimismo, la presente investigación constituye un aporte en relación a la consolidación del uso 

de estas escalas, al obtenerse sólidas evidencias de consistencia interna y de validez de constructo de 

las escalas en otros ambientes laborales, es decir, en organizaciones y programas vinculados al Servicio 

Nacional de Protección Especializada a la Niñez y Adolescencia (Mejor Niñez) del Ministerio de 

Desarrollo Social y Familiar del Gobierno de Chile. Además, de que las versiones obtenidas establecen 

un avance significativo para estudios que busquen confirmar la estructura factorial de las escalas 

empleadas en este grupo de trabajadores. 

Del mismo modo, se encontraron niveles de CSP que son indicios de un entorno organizacional 

relativamente favorable para los/as trabajadores de la Fundación. Paralelamente, respecto al burnout, se 

evidenció un bajo nivel de cinismo y un elevado nivel de eficacia profesional, siendo indicadores 

favorables, presentando el agotamiento emocional valores moderados, lo que es indicio de un área a 

intervenir para mejorar las condiciones laborales y los niveles de riesgo obtenidos por la Fundación el 

presente año, en el Cuestionario de Evaluación de Ambientes Laborales - Salud Mental (CEAL-SM). 

Finalmente, los resultados del estudio refuerzan la importancia de implementar acciones 

organizacionales orientadas a mejorar el clima de seguridad psicosocial, como estrategia para mitigar 

los riesgos psicosociales laborales presentes en una organización y, en consecuencia, el burnout y el 

engagement, por lo que, el favorecer el CSP facilita la inclusión de nuevas perspectivas sobre la 

comprensión y el manejo de demandas y recursos laborales en contextos de intervención psicosocial 

similares al realizado por la Fundación, cuya labor se orienta a la protección, la formación integral y el 

resguardo de los derechos fundamentales de NNA, sus familias y comunidades. 
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Sugerencias 

 

Los/as trabajadores que desempeñan el rol de interventores psicosociales en programas de 

Mejor Niñez, se caracterizan por presentar mayores riesgos de desgaste profesional, dado que la 

naturaleza de su trabajo implica un contacto permanente con NNA que han sufrido vulneración leves o 

graves de sus derechos fundamentales. 

Por tanto, resulta fundamental evaluar no solo los factores de riesgo a los que se encuentran 

expuestos estos profesionales, sino también, velar por el estudio de elementos asociados al compromiso 

y al desgaste profesional, para favorecer el bienestar y desempeño de este grupo de trabajadores. Ya 

que, el emplear escalas adaptadas como las obtenidas en este estudio, permite abordar dicha necesidad, 

facilitando la identificación de áreas críticas a la base de las dimensiones establecidas por el CEAL-

SM, así como, el reconocimiento de aspectos internos de un grupo específico de trabajadores que se 

desempeña en un ambiente laboral particular.  

Del mismo modo, aunque en Chile exista el CEAL-SM como instrumento válido para la 

evaluación de riesgos psicosociales laborales, este se centra en variables de carácter estándar, lo que 

limita su capacidad para explorar en profundidad factores presentes en el estado psicoafectivo de un 

grupo de trabajadores. Por ello, conceptos como el burnout y el engagement, ofrecen una visión más 

detallada respecto a cómo se encuentran los trabajadores de una organización, además, de que su 

estudio permite enriquecer los resultados obtenidos en cualquier estudio de clima laboral. 

Así también, la evaluación del CSP entrega información relevante sobre las prácticas, normas y 

procesos para resguardar la salud e integridad presentes en una organización, brindando una 

calificación general sobre las condiciones laborales que percibe y comparte un grupo determinado de 

trabajadores, información que además se encontrará relacionada con los niveles de agotamiento, 

compromiso y rendimiento de estos. 
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De esta forma, el que organizaciones del ámbito de la intervención social, valoren y adopten 

herramientas que evalúen tanto riesgos como factores psicosociales laborales, no sólo permite 

diagnosticar problemáticas e identificar oportunidades de mejora más específicas, sino que también, 

permiten realizar un diseño más efectivo de intervenciones, la cuáles, podrían centrarse en potenciar 

capacidades y recursos propios de los trabajadores, así como la percepción de seguridad y confianza 

compartida, complementando de este modo, las evaluaciones e intervenciones centradas en la mejora 

variables propias del ambiente laborales, avanzando hacia un enfoque integral del bienestar, seguridad 

y salud en el trabajo, favoreciendo el desarrollo de ambientes laborales saludables, beneficiosos y 

sostenibles. 

Por otro lado, respecto a las limitaciones del estudio, es importante destacar que se centró 

exclusivamente en los trabajadores de una sola fundación enmarcada en el contexto de Mejor Niñez, 

con una muestra representativa de interventores psicosociales distribuidos de forma homogénea en la 

zona norte, centro y sur del país. Esto podría restringir la generalización de los hallazgos para este 

grupo de trabajadores, pertenecientes a otros contextos organizacionales, por lo que se sugiere replicar 

el estudio en otras fundaciones del país, cuya labor se enmarque en la intervención psicosocial sin 

ánimo de lucro. 

En adición, es crucial que las instituciones, tanto públicas como privadas, reconozcan la 

relevancia del CSP como un constructo central en la evaluación y gestión de riesgos psicosociales 

laborales, destinando esfuerzos en la adopción de instrumentos validados y orientados a fortalecer un 

entorno laboral saludable, lo que permitiría no solo mejorar el desempeño y bienestar de sus 

trabajadores, sino también garantizar la calidad de sus servicios y disminuir costes asociados al 

desgaste y compromiso laboral, para así poner en el centro de la gestión organizacional una perspectiva 

integral que considere la salud biopsicosocial y la calidad de vida laboral como sus pilares esenciales, 

más por sus potenciales beneficios que por las sanciones asociadas a la realización de una evaluación y 

acciones periódicas exigidas por aspectos normativos de carácter obligatorio. 
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Finalmente, a partir de los hallazgos obtenidos en el estudio, se presentan una serie de 

recomendaciones de acción, diseñadas para mejorar el CSP identificado en los/as interventores 

psicosociales de la Fundación. Cabe destacar, que estas recomendaciones fueron diseñadas para 

alinearse con las necesidades específicas de los/as interventores psicosociales de la Fundación y los 

hallazgos del estudio, ofreciendo un enfoque práctico, desde una intervención dirigida hacia las 

jefaturas y el CSP, cuya implementación, al no requerir de la intervención a todos sus integrantes de la 

organización, se ajusta a los recursos y presupuestos con los que esta cuenta, además de que, de ser 

desplegadas, favorecerían los indicadores obtenidos en la presente investigación en todos sus 

integrantes. 

(a) Implementar jornadas presenciales team building, dirigidas al trabajo conjunto entre las 

jefaturas y sus equipos, ya que el favorecer espacios que refuercen la capacidad de trabajo colectivo y 

liderazgo mediante talleres prácticos, podría favorecer la confianza, horizontalidad y cohesión de un 

grupo de trabajadores con su respectiva jefatura. Más aún, si se realizan talleres de forma sostenida en 

el tiempo, lo que implica la existencia de espacios en los que se colabore para lograr un objetivo en 

común, a modo de entrenamiento. Además, la inclusión de espacios de plática reflexivos podría 

reforzar el cuidado colectivo de distintos grupos de profesionales de la Fundación. 

(b) Diseñar y divulgar material digital de ayuda para el trabajo o job aids, vinculados a la 

divulgación de recomendaciones para que las jefaturas mejoren las formas que tienen para gestionar las 

cargas y demandas laborales recurrentes en sus equipos de trabajo, esto dado que la prevención del 

desgaste laboral es clave para garantizar la sostenibilidad del desempeño de los interventores 

psicosociales, quienes están expuestos a elevadas exigencias emocionales dado los beneficiarios que 

atienden, además, de que el envío de este tipo de insumo constituyen herramientas útiles que favorecen 

la adopción de buenas prácticas laborales, que permitan reducir la acumulación de estrés en los/as 

trabajadores. 
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(c) Formar a las jefaturas en estrategias de reconocimiento directo y a través de canales 

digitales. Para esto, se podrían propiciar espacios a nivel de equipo o incluso a nivel regional o 

nacional, en los que se valoren y visibilicen los grupos de trabajo que mejor contribuyan a la misión y 

visión de la Fundación. En relación a los espacios digitales, esto se puede lograr a partir de la creación 

de secciones, que sean publicadas con cierta frecuencia en los espacios de comunicación interna de la 

Fundación ya existentes, tales como boletines informativos, correos masivos o redes sociales. Lo 

anterior, se recomienda dado la elevada percepción de eficacia profesional obtenida, lo que implica la 

oportunidad de reforzar la conexión de los trabajadores con su labor y con los valores de la Fundación, 

además de ser una estrategia que permite visibilizar los esfuerzos que la organización y las jefaturas 

realizan en pos de sus trabajadores. 

(d) Implementar espacios de reunión a distancia entre las jefaturas y sus interventores 

psicosociales, a modo de retroalimentación, escucha y asesoramiento conjunto. Esta estrategia 

permitirá a los interventores psicosociales contar con un espacio para recibir consejo de otros 

profesionales sin incurrir en costos asociados a la contratación de servicios externos de asesoramiento 

psicosocial. Además, dada la naturaleza del rol de este tipo de trabajadores, el contar con un espacio de 

contacto y ayuda frente a situaciones de alta carga emocional y estrés, constituye un soporte integro 

que puede actuar como factor protector ante diversos riesgos psicosociales laborales, a la par que 

promueve el compañerismo y bienestar integral de los trabajadores. Por tanto, el disponer de este tipo 

de espacios, podría converger en la creación de grupos de contención emocional, en los que los 

interventores psicosociales además de recibir consejo o ayuda técnica puedan compartir sus 

experiencias y estrategias de afrontamiento con profesionales que desempeñan su mismo rol en la 

Fundación. 
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Anexo 2: Escala General de Burnout de Maslach (IBM-CG)   
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Anexo 3: Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES-17) 
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Anexo 4: Consentimiento Informado 
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