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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo analizar la variable conciliacion
trabajo-familia y cémo afecta la satisfaccion laboral y compromiso organizacional en una
muestra de 197 trabajadores de la Direccion de Servicio de Salud Concepcidn, Chile. En lo
que respecta al andlisis estadistico se realizaron los analisis descriptivos de las variables
sociodemogréficas y de las variables de comportamiento organizacional en estudio. Luego,
se elaboraron los modelos de ecuaciones estructurales, los cuales permitiran analizar
hipdtesis de relaciones causa-efecto, siendo en este estudio la conciliacion trabajo-familia la
variable independiente, y las demas las variables dependientes. Dentro de los resultados se
destaca que la conciliacion trabajo-familia explica casi un 70% de la variabilidad de la
satisfaccion laboral, lo que significa que la percepcion que tienen los empleados de las
prestaciones entregadas por la empresa, contribuye fuertemente en una mejor satisfaccion
laboral.
Palabras Clave: conciliacion trabajo-familia, satisfaccion laboral, compromiso

organizacional.

Abstract

The objective of this research is to analyze the work-family reconciliation variable and how
it affects job satisfaction and organizational commitment in a sample of 197 workers from
the Concepcion Health Service Department, Chile. Regarding the statistical analysis, the
descriptive analyzes of the sociodemographic variables and the organizational behavior
variables under study were carried out. Then, the structural equation models were elaborated,
which will allow us to analyze hypotheses of cause-effect relationships, being in this study
the work-family reconciliation the independent variable, and the rest the dependent variables.
Among the results, it is highlighted that the work-family reconciliation explains almost 70%
of the variability of job satisfaction, which means that the perception that employees have of
the benefits provided by the company contributes strongly to better job satisfaction.

Keywords: work-family balance, job satisfaction, organizational commitment.
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1. Introduccion

La vida familiar es un pilar fundamental en el desarrollo y rendimiento de los
empleados, es por esto que tratar de equilibrar el trabajo y la familia, resulta dificil debido a
que en muchas ocasiones el estrés generado en el trabajo se descarga en el hogar, o bien, las
situaciones familiares pueden interferir en las responsabilidades laborales (Jiménez &
Moyano, 2008). Debido a lo anterior es que para las organizaciones deberia ser una
necesidad implementar politicas de trabajo y familia, mediante acciones concretas que
favorezcan la conciliacidn entre ambas areas (Ugarteburu, Cerrato & Ibarretxe, 2008).

Antes, la mujer se preocupaba principalmente de cuidar a los hijos y las tareas del
hogar, siendo el hombre el que mantenia el rol proveedor de la familia y quien pertenecia al
mundo laboral (Debeljuh & Jauregui, 2004). En la actualidad, el ambito laboral es muy
diferente, ya que tanto hombres como mujeres, tienen responsabilidades laborales y
familiares, cumpliendo diferentes roles (Jiménez, Bravo & Toledo, 2020).

Debido a la pandemia del Covid-19 la salud publica se ha visto enfrentada a una
presion constante sobre su sistema de salud y su administracion interna, donde existe un
tremendo desafio de retomar las funciones y atenciones de miles de pacientes ante el nuevo
escenario y necesidades de la poblacion (CEPAL & OPS, 2021).

Los trabajadores de la Direccion del Servicio de Salud Concepcidn en Chile, se han
visto afectados por las limitantes que ha provocado esta pandemia, que ha significado un alto
ausentismo del personal en sus funciones presenciales con la incorporacion del teletrabajo,
sumado a ello la conciliacién trabajo-familia que dificulta ain mas su desarrollo. Como
respuesta a esta situacion es que la Direccion del Servicio de Salud Concepcidn debe buscar
estrategias para equilibrar el tiempo dedicado al trabajo y la familia, y ver como esta puede
afectar en la satisfaccion laboral, el compromiso y estrés al que estan expuestos (Sandoval,
2020).
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Es por ello que el presente estudio tiene como finalidad explicar la conciliacion
trabajo-familia y como afecta en las variables de compromiso organizacional y satisfaccion
laboral, en los funcionarios de la Direccion del Servicio de Salud Concepcion.

Para este estudio se plantean las siguientes hipotesis:

e Hipotesis 1a: la influencia de la conciliacion trabajo-familia sobre la satisfaccion
laboral es positiva, con diferencias entre hombres y mujeres.

e Hipdtesis 1b: la influencia de la conciliacion trabajo- familia sobre el compromiso
organizacional es positiva, con diferencias entre hombres y mujeres.

e Hipotesis 2a: la influencia de la conciliacion trabajo-familia sobre la satisfaccion
laboral es positiva, con diferencias entre profesionales y administrativos.

e Hipdtesis 2b: la influencia de la conciliacién trabajo-familia sobre el compromiso

organizacional es positiva, con diferencias entre profesionales y administrativos.

Todas las organizaciones deberian ser socialmente responsables y generar politicas
de conciliacion laboral y familiar, que permitan que sus empleados puedan desarrollarse
plenamente en todos los ambitos de su vida. Diferentes estudios mencionan las ventajas que
tendrian las organizaciones si implementaran estrategias de conciliacion, sin embargo, no
existe en Chile un alto porcentaje de organizaciones que las implementen (Lagos, 2007;
Moccia, 2011).

2. Revisién de la literatura

2.1.Compromiso Organizacional

Una de las principales prioridades de los lideres dentro de la organizacion es alcanzar
altos niveles de compromiso en los equipos de trabajo (Uribe, Molina, Contreras, Barbosa &
Espinosa, 2013). Para que los empleados mantengan un compromiso hacia su organizacion
deben compartir los valores, visién y mision que tiene la empresa. La vision es lo que quiere
llegar a ser en un futuro, la mision es la razon de existir de una empresa y los valores
describen los principios éticos que son la base del accionar de la organizacion (Senge, 1990;
Blanco & Castro, 2011).
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Las organizaciones deben considerar el compromiso organizacional como una
variable muy importante dentro de la gestidén organizacional, ya que en el &mbito de la gestion
publica el compromiso organizacional se presenta como una actitud y un sentir de las
personas en la empresa, y es muy probable que los funcionarios estén dispuestos a realizar
un mejor trabajo y a mantener un vinculo, cuando sientan que sus propios objetivos son
congruentes con la institucion en la que se encuentran (Fierro, Martinez, Ortiz & Martinez,
2018).

Existen variables que afectan al compromiso organizacional, pero no pueden ser
manejadas por la empresa, ya que no tienen relacion con el actuar de la organizacion. Estas
variables son el género, estado civil, antigliedad en el empleo, tamafio de la empresa,
formacion académica y la edad. Con respecto a la edad diferentes estudios concluyen que a
mayor edad el compromiso aumenta, probandose que existe correlacién entre la edad y el
compromiso organizacional por medio de sus dimensiones como el compromiso de
continuidad y afectivo, los cuales mostraron en sus andlisis una relacion significativa
(Coronado, Aguilera, Alvarado & Valdivia, 2020; Vidal, 2022).

Lodahl y Kejner (1965), definen el compromiso organizacional como el grado en que
una persona se identifica psicol6gicamente con su trabajo. Més tarde, Mathieu y Zajac (1990)
tras realizar una exhaustiva revision de trabajos sobre el compromiso, concluyen que las
diferentes definiciones del término tienen en comun en considerar que es un “vinculo 0 lazo
del individuo con la organizacion.

En 1991, Meyer y Allen definen compromiso como un estado psicolégico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual presenta consecuencias
respecto a la decision para continuar en la organizacion o dejarla. Robbins (1998) estado en
el cual un empleado se identifica con una organizacién en particular, sus metas y deseos, para
mantener la pertenencia a la organizacion.

Macey, Schneider, Barbera y Young (2009), trata de una actitud individual de cada
empleado expresada como su energia, su capacidad de adaptacion, su esfuerzo y su
persistencia, dirigidas siempre hacia las metas organizacionales. En 2010, Chiang, Nufiez,
Martin y Salazar se identifica en las empresas como el vinculo de lealtad por el cual el

trabajador desea permanecer en la organizacion, debido a su motivacion implicita.
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El compromiso organizacional se asocia a la conexién mental que ocasiona que las
personas deseen quedarse en la empresa donde laboran (Cernas & Davis, 2018). Ese mismo
afio, Herndndez, Ruiz, Ramirez, Sandoval & Méndez, mencionaron que el compromiso
organizacional ayuda a predecir la satisfaccion laboral, el compromiso de la fuerza laboral,
la distribucién de liderazgo, el desempefio, entre otras. Por lo tanto, es importante que esto
sea observado desde el punto de vista de la direccion del sector publico para conocer su
dedicacion a las tareas que se establecen diariamente.

Existen varias definiciones sobre el compromiso organizacional, pero en resumen
todas coinciden en destacar que se trata de un vinculo que se crea entre el empleado y la
organizacion (Salvador & Garcia, 2010).

2.2.Satisfaccioén laboral

La satisfaccion laboral es una variable del comportamiento organizacional que es de
gran interés para muchos autores a lo largo de los afios (Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller
& Hulin, 2017), y estos han explicado la importancia para una empresa de desarrollar
métodos que ayuden a satisfacer las necesidades de sus empleados. Poseer trabajadores
satisfechos en el ambito laboral, ayuda a la organizacién a mantener una baja rotacion de
personal, trabajadores felices y saludables, lo que se traduce en una mejor atencion para el
usuario final (Pujol-Cols & Dabos, 2018).

La satisfaccion laboral, es una problematica que nace desde los procesos de la division
del trabajo; y se sistematiza al surgir la psicologia y la administracion como ciencias. Esta
variable representa una problematica de gran complejidad, debido a que existen multiples
tendencias intrinsecas en el estudio, tanto del ser humano como de la actividad laboral
(Zayas, Béez, Zayas, & Hernandez, 2015).

Dentro de las primeras definiciones de la satisfaccion laboral se encuentran Porter,
Steers, Mowday y Boulain (1974), quienes expresan que es el resultado de la motivacion con
el desempefio del trabajo (grado en que las recompensas satisfacen las expectativas
individuales) y de la forma en que el individuo percibe la relacion entre esfuerzo y
recompensa. En 1976, Locke expone que es un estado emocional positivo o placentero

resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No se trata de
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una actitud especifica, sino de una actitud general resultante de varias actitudes especificas
que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados.

Luego, para Davis y Newstrom (1991) la satisfaccion laboral es un conjunto de
sentimientos favorables y desfavorables mediante los cuales los empleados perciben su
trabajo. Mas tarde, Muchinsky (2000), expresa que es el grado de placer que el empleado
obtiene de su trabajo. De esta forma, afirman que un trabajador se siente satisfecho con su
trabajo cuando a raiz del mismo experimenta sentimientos de bienestar, placer o felicidad.

En 2015, Zayas et al., plantean que la satisfaccion del trabajo es el resultado de la
valoracion cognoscitiva y afectiva, de lo que uno percibe de las caracteristicas del trabajo y
el reflejo de las caracteristicas del trabajo en su medio.

2.3.Conciliacién Trabajo- Familia

Dentro de las preocupaciones de los empleados la familia y el trabajo son las
principales, y cada dia es mayor la participacién de las mujeres en el mundo laboral, aunque
esto no siempre fue asi, ya que antes eran los hombres los que se preocupaban del trabajo y
las mujeres por la familia (OIT, 2009).

Las primeras demandas de equilibrio trabajo-familia han sido de interés de los
investigadores desde principios de los afios setenta (Singh & Greenhaus, 2004) al reconocer
el impacto que tiene el trabajo sobre la familia y viceversa (Clark, 2000).

De acuerdo a Narotsky (1988), las demandas en torno a la atencién que se debia
prestar al equilibrio trabajo-familia son producto de las reivindicaciones sociales que se
produjeron durante la Revolucion Industrial, donde por primera vez los trabajadores
empezaron a exigir mejoras en la calidad de vida laboral. Sin embargo, de acuerdo a
Matabanchoy, Martinez y Carlosama (2019), se comienza a hablar de Conciliacion familiar
y laboral en los afios noventa, y actualmente se refieren a conciliacion de la vida personal y
profesional. La incorporacion masiva de la mujer en el mundo laboral fue el hito que
desencadeno la creciente demanda que existe por parte de los empleados por conciliar estas

areas trayendo cambios en las estructuras de la familia y las empresas.
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Chinchilla y Pugal (2009), afirman que inicialmente el concepto conciliacion se
referia fundamentalmente a la necesidad de materializar las medidas facilitadoras de la
conciliacion, medidas que comprendian desde leyes y politicas de Estado, continuando por
medidas en las empresas. Estas exigencias se fundamentan en las limitaciones que presentan
la forma de organizar el trabajo ya que este sigue disefiado para empleados varones y familias
con una fuente de ingresos en donde los horarios de trabajo son incompatibles, por ejemplo,
el cuidado de los nifios.

En cuanto a las perspectivas, la mas analizada dentro de los estudios que abordan el
tema de balance conciliacion trabajo-familia es la perspectiva de género, teniendo en cuenta
la gran diferencia entre mujeres y hombres en relacion al trabajo y la vida familiar,
participacion mas equitativa entre hombres y mujeres, y los conflictos que producen para
conciliar la vida laboral con la familiar (Jiménez & Hernandez, 2020).

En el territorio chileno, este escenario se ha tornado complejo debido al contexto de
jornadas laborales excesivamente largas, la desigualdad en los ingresos y las oportunidades
entre hombres y mujeres, lo que afecta negativamente en el desarrollo de carrera debido a la
escision de las demandas domésticas y laborales, por lo que ambas esferas necesitan una
transformacion de fondo y profunda, lo que es un gran desafio para los entes actores en la
conciliacion trabajo y familia (Staab, 2017).

Ademas, en el sector publico no ha sido bien valorado en el ambito de la conciliacion
trabajo-familia, debido a las largas jornadas laborales, lo que provoca que los trabajadores se
sientan mas presionados, estresados y ansiosos, lo que genera un desequilibrio en su bienestar
(Jiménez & Gomez, 2021).

En 2005, Lorente planteo que la familia es un fin en si mismo, el trabajo no. Por muy
relevante que sea un trabajo, siempre sera un medio al servicio de un fin. No se tiene una
familia para trabajar, sino que se trabaja para tener una familia. Si esto se olvida, se invierten
los medios y los fines. Es decir, los medios son priorizados como si fueran fines en si mismos.
En una sociedad asi constituida, es practicamente imposible ensamblar y encontrar ese ajuste
gue exige la conciliacién entre familia y trabajo.

Dentro de las definiciones del conflicto trabajo-familia se encuentran Greenhaus y

Beutel (1985), quienes plantean que es una forma de conflicto interfuncional en el que las
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presiones de roles desde el trabajo y los dominios familiares son mutuamente incompatibles
en algun aspecto.

Mas tarde, Clark y Farmer (1998), expresaron que el conflicto trabajo-familia implica
que individuos que manifiestan satisfaccion y sentido de logro en el trabajo, también
manifiestan satisfaccion en las relaciones intimas y felicidad personal. Luego, Kirchmeyer
(2000), considera el equilibrio como la satisfaccion en todos los dominios de vida, lo que
requiere de recursos personales energia, tiempo y el compromiso para distribuir bien en todos
los dominios.

El Servicio Nacional de la Mujer (2003), plantea que la conciliacién trabajo-familia
tiene que ver con las iniciativas asumidas por las organizaciones, adicionales a lo que
establece la ley, destinadas a crear las condiciones que permitan a los trabajadores cumplir
con sus responsabilidades laborales y familiares de manera efectiva, resultando en una
relacion mas armoniosa entre la vida familiar, la vida laboral y la equidad entre hombres y
mujeres.

Ponce (2007), sefiala que el concepto de balance conciliacion trabajo-familia se
refiere a una serie de acuerdos sociales al que llegan los empleadores y empleados en los
procesos de negociacion colectiva para permitir que la asistencia a hijos menores 0 personas
dependientes pueda ser mas compatible con la vida laboral. Luego, Chinchilla y Pugal
(2009), expresan que inicialmente el término de balance conciliacién trabajo-familia se
referia fundamentalmente, aunque con excepciones, a las necesidades de materializar las
medidas facilitadoras de la conciliacién. Medidas que comprendian desde leyes y politicas
de estado, pasando por politicas y medidas empresariales, hasta la obtencion de factores de
satisfaccion extrinsecos: los que llegan del exterior.

En el 2021, Masterson, Sugiyama y Ladge definieron la conciliacion trabajo-familia
como la busgqueda continua que tienen los trabajadores de estrategias personales y de politicas
institucionales que les permitan un balance en la vida entre ambas areas logrando un

beneficio integral.

3. Metodologia
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La informacion recopilada en el servicio de salud de la ciudad de Concepcidn fue de
un total de 197 encuestas contestadas de manera voluntaria, de caracter anonimo y sin control
de tiempo, siendo el universo de 384 empleados. El estudio es un disefio no experimental, de
corte transversal.

El instrumento de medicidn es una encuesta que consta de 4 partes. La primera parte
busca identificar antecedentes generales de los funcionarios del servicio de salud. En segundo
lugar, el cuestionario de conciliacion trabajo-familia adaptado por Chiang, Manzo y Pinilla,
(2020), basado en la teoria del modelo EFR (1999), en tercer lugar, el cuestionario de
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991) y por ultimo el cuestionario de
satisfaccién laboral elaborado por Sanzana y Chiang (2017), basado en la teoria Bifactorial

de Herzberg (1959). En la tabla 1 se muestran las caracteristicas del instrumento de medicion.

Tabla 1. Caracteristicas instrumentos de medicidn.

Variable Tipo Caracteristicas
Relativo a la organizacion del tiempo de
Balance Trabajo-Familia | Variable trabajo
(BTF) exogena o Permisos por responsabilidades familiares

independiente | Incentivos Laborales

Flexibilidad Laboral

Por el trabajo en general

Por el ambiente fisico del trabajo
Variable Por la forma en que se realiza el trabajo
enddgena o Oportunidad de desarrollo

dependiente | Relacion con el jefe

Por la remuneracion

Por la autonomia

Compromiso Variable Compromiso Afectivo
Organizacional (CO) enddgena o Compromiso Normativo
dependiente | Compromiso de Continuidad

Fuente: Elaboracion propia.

Satisfaccion Laboral(SL)

Al ser un estudio de tipo cuantitativo, se emplean métodos de analisis estadistico. En
primer termino, se realizan estudios descriptivos tanto de las variables sociodemograficas, y
de las variables de comportamiento organizacional presentes: conciliacion trabajo-familia,

compromiso organizacional y satisfaccion laboral. Y para efectos de contrastar las hipétesis
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se elaboran los modelos de ecuaciones estructurales, que permiten analizar hipdtesis de
relaciones causa-efecto, en este caso en particular, siendo la conciliacion trabajo-familia la
variable independiente, y las demas siendo variables dependientes. Considerando las
separaciones por estratos para cada hipotesis (género y tipo de cargo), se aplicara un modelo
distinto para cada situacion. Para efectos de este paso, se considera el uso del formato de
minimos cuadrados parciales, los cuales entregan los coeficientes de regresion, y para evaluar
la significancia de los mismos se presentan intervalos de confianza basados en re-muestreo
por bootstrapping, considerando N=1000 réplicas. Los calculos son realizados mediante el

paquete seminr de R Studio.

4. Resultados

En este estudio se pretende estudiar las caracteristicas de trabajadores funcionarios de
hospitales publicos, en funcion de tres variables del comportamiento organizacional y
algunas variables sociodemogréaficas. En la tabla 2 se muestran las caracteristicas
demogréaficas de los participantes y su comparacion con la poblacién escogida. En esta
muestra el 57.4% son de sexo femenino y un 58.4% son profesionales. De acuerdo a los datos
del universo de trabajadores, los porcentajes de proporcion en la muestra no son tan diferentes

por lo que la muestra se considera representativa.

Tabla 2. Distribucién de trabajadores por variables sociodemograficas (n=197)

) , Muestra Poblacion
Variable Categoria o % N %
Masculino 84 | 42.6% 142  |37.0%
Genero :
Femenino 113 | 57.4% 242 63.0%
Tino de Carao Profesional 115 | 58.4% 277 | 72.1%
P 99 [ Administrativo 82 | 46.1% | 107 |27.9%

Fuente: Elaboracion propia.
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En cuanto a la edad (tabla 3), tuvo un promedio de 40£11.8 afios y un rango entre 22
a 65 afos, mientras que la antigtiedad laboral media fue de 12+10.8 afios con un rango entre

1y 42 aios.

Tabla 3. Distribucién de trabajadores por edad y antigtiedad laboral.

Variable Media |Mediana| D.E. |Minimo|Maximo
Edad 40.4 38 11.8 22 65
Antigledad Laboral 12.4 8 10.8 1 42

Fuente: Elaboracion propia.

Luego al analizar las variables de comportamiento organizacional (tabla 4), se
reportan las medidas de resumen correspondientes para cada dimension, ademas de la
fiabilidad obtenida mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Para la variable conciliacion trabajo-familia, la dimension mejor valorada fue la
relativa a la organizacion del tiempo de trabajo con 3.0+0.5 puntos, siendo ubicado en niveles
medios, seguido de la dimension de permisos por responsabilidades familiares con 2.9+0.4
puntos. Las fiabilidades obtenidas también dan cuenta de un resultado adecuado al tener
coeficientes superiores a 0.80.

Con respecto a la variable de compromiso organizacional la dimension mejor
valorada fue compromiso afectivo con 3.6+0.7 puntos ubicandose por sobre niveles medios,
a diferencia de las dimensiones de compromiso de continuidad (3.2+0.7 puntos) y
compromiso normativo (2.9+0.6 puntos). Sus fiabilidades también fueron por sobre 0.75

considerandose como adecuadas.

Tabla 4. Medidas de Resumen de las variables de comportamiento organizacional.

Variable Dimension Media | Mediana | D.E. | Minimo | M&ximo| «a

Relativo a la organizacion
del tiempo de trabajo 3.03 300 |045| 23 3.9 0.81

Conciliacién | Permisos por

Trabajo- responsabilidades

familia familiares 2.93 290 037 21 3.5 0.82
Incentivos laborales 2.20 210 ]0.39| 13 3.0 0.84
Flexibilidad laboral 2.36 260 [0.74] 1.0 34 0.83

Compromiso | Afectivo 3.57 357 |074] 1.9 5.0 0.78
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organizacional | Normativo 2.90 283 |064| 1.7 4.3 0.81
De continuidad 3.23 3.14 |0.72 1.9 4.4 0.79
Satisfaccion porel rabajo | 5 51 | 388 |0go| 20 | 49 | 073
en general
Satisfaccion con el 335 | 343 |082| 20 | 50 |o071
ambiente fisico
Satisfaccion con laforma | 5 05 | 5343 1990 15 | 50 | 069
en como realiza el trabajo

Satisfaccion | Satisfaccion con la

Laboral oportunidad de desarrollo 3.64 367 10511 28 50 0.72
Satls_facmon con la relacion 374 380 | 059 24 48 0.7
con jefe
Satisfaccion con la 366 | 400 |088| 23 50 | 075
remuneracion
Satisfaccion con la 364 | 383 |061| 20 47 | 070
autonomia

Fuente: Elaboracion propia.

Finalmente, para la satisfaccion laboral, todas las dimensiones tuvieron puntuaciones

promedio por sobre los 3 puntos, siendo la dimensidn satisfaccion con la relacion con el jefe

la mas alta con 3.7+0.6 puntos, seguido de la satisfaccidén con la remuneracién con 3.7+£0.9

puntos. Dentro de las escalas valoradas de 1 a 5 puntos, en estas se han dado los resultados

mas altos.

4.1.Modelos de ecuaciones estructurales

Para esta investigacion se presenta el esquema de las relaciones propuestas en la
figura 1, luego de esto, se procede a estimar el modelo de causalidad para asi poder estudiar
la plausibilidad de las hipétesis sefialadas.

Figura 1. Modelo conceptual general.

Satisfaccion Laboral

Conciliacion
Trabajo-Familia

Compromiso
Organizacional
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Fuente: Elaboracion propia.

En esta seccion se muestra una aplicacion de modelos de ecuaciones estructurales
basados en minimos cuadrados parciales (PLS), disefiada para modelar situaciones del
comportamiento y las ciencias sociales, y segin Wold (1980) tiene bastante flexibilidad
puesto que es Util para tamafios muestrales pequefios y ademas no requiere supuestos
distribucionales de las variables, ademas de que puede servir para analisis predictivo y
también para confirmacion tedrica. Cuando se utiliza el PLS hay que tener en cuenta tres
consideraciones metodoldgicas que son relevantes para su aplicacion: (i) escoger variables
que tengan items que pertenezcan efectivamente, (ii) valorar la fiabilidad y validez de los
items y (iii) interpretar de forma adecuada los coeficientes.

Como se da en este tipo de modelamiento, tiene dos secciones: la primera se denomina
modelo de medida, en la que cada dimension se relaciona con sus items de manera reflectiva,
es decir, la dimension se manifiesta en cada item con un cierto coeficiente llamado carga
factorial. Tal carga factorial representa el peso que tiene la dimension respecto del item que
pretende medir, por lo que de acuerdo a Levy y Varela (2006), a partir de algunos autores se
recomienda que sean de magnitud 0.6 en adelante. Extendiendo esta idea, las variables en si
mismas se manifiestan en cada una de sus dimensiones, considerandose de segundo orden,
por lo que los coeficientes en este caso también serian cargas factoriales.

La segunda seccion de este tipo de modelos se denomina modelo estructural, y
muestra las relaciones de causalidad entre las variables latentes. Esquematicamente se
considera que una variable X es causa de otra Y, una flecha ira desde X hasta Y. Para esta
investigacion, el esquema de relacidn entre variables es el siguiente (Figura 2) en donde la
conciliacion trabajo-familia actia como causa tanto del compromiso organizacional como de

la satisfaccion laboral, se espera que tengan coeficiente positivo.

Figura 2. Modelo Estructural.
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CTF = Conciliacion Trabajo-Familia
Comp = Compromiso Organizacional
SLAB = Satisfaccion Laboral
Fuente: Elaboracion propia.

De acuerdo a las estimaciones revisadas y al tema propuesto, se presentan los
resultados para el modelo estructural a fin de acercarse al resultado esperado. Como analisis
preliminar se considera la muestra completa (n=197) como punto de analisis para los
modelos que permitirdn contrastar las hipétesis y cuyo esquema de resultados se muestra en
la figura 3.

A partir de este modelo (tabla 5), se tiene un efecto positivo y estadisticamente
significativo de la conciliacion trabajo-familia sobre la satisfaccion laboral, f=0.835, p<.001,
95%IC = 0.71, 0.88, indicando que cuando se tenga una mayor conciliacién entre la vida
laboral, familiar y personal, implicaria un aumento en la satisfaccion laboral. Con respecto a
la otra estimacidn, no se registro efecto significativo de la conciliacion trabajo-familia sobre
el compromiso organizacional, siendo incluso con signo negativo, f=-0.252, p=.87, 95%IC
=-0.63, 0.54.

Figura 3. Modelo estructural ajustado (muestra completa).
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B =0.835""
2o Cl[0.713, 0.876]

Fuente: Elaboracion a partir de paquete seminr de R.

Tabla 5. Resumen Modelo Estructural

Efecto Coeficiente 95% IC p-valor
Conciliacion Trabajo-Familia 0.835*** | [0.71-0.88] | <.001
— Satisfaccion Laboral
Conciliacién Trabajo-Tiempo-Familia -0.252 [-0.63-0.54] | .840
— Compromiso Organizacional

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, para contrastar las hipétesis propuestas se han dividido las bases de
datos en cuatro grupos: por género (hombre/mujer) y por tipo de cargo
(profesional/administrativo). Se pretendié evaluar si existen diferencias importantes al

estimar los modelos por separado, considerando sus magnitudes.

Caso 1. Por género (Masculino/Femenino).

Los modelos estimados para cada género se presentan en la figura 4 y los coeficientes
y significancias en la tabla 6. Para la relacion de conciliacion trabajo-familia sobre
compromiso organizacional, no se registraron evidencias significativas, siendo de signo

negativo para hombres (f=-0.22, p=.89) y de signo positivo para mujeres (f=0.28, p=.76).
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Luego para la relacion de conciliacion trabajo-familia sobre la satisfaccion laboral, se tienen
efectos en ambos casos significativos, siendo mas alto en las mujeres (f=0.83, p<.001,

95%IC=.71, .78) que en los hombres (B=0.86, p<.001, 95%IC=.81, .91).

Figura 4. Modelos estructurales ajustados por genero.

Masculino (n=84) Femenino (n=113)

95% CI [-0.645, 0.611]

229% C1[0.809, 0.905]

Fuente: Elaboracion a partir de paquete seminr de R.

Tabla 6. Resumen modelo estructural por género.

Hlpcsnte3| Efecto Género Coefément 95% IC p-valor
la Conciliacion Trabajo- Masculino | 0.834*** | [0.68-0.92] | <.001
Tiempo-Familia — (n=84) 0.857*** | [0.81-0.91] | <.001
Satisfaccion Laboral Femenino
(n=115)
1b Conciliacién Trabajo- Masculino -0.222 [-0.60 — 0.46] .892
Tiempo-Familia — (n=84) 0.284 [-0.65 - 0.61] 759
Compromiso Femenino
Organizacional (n=115)

Fuente: Elaboracion propia.
Caso 2. Por tipo de Cargo (Profesionales/Administrativos)

Los modelos estimados para cada tipo de cargo se presentan en la figura 5 y los
coeficientes y significancias en la tabla 7. Para la relacion de conciliacion trabajo-familia
sobre compromiso organizacional, siendo negativo y no-significativo para profesionales (p=-
0.25, p=.62) y de signo positivo con significancia para administrativos ($=0.74, p=.004,

95%IC = .62, .86). Luego para la relacion de conciliacion trabajo-familia sobre la satisfaccion
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laboral, se tienen efectos en ambos casos significativos, siendo mas alto en los profesionales
(B=0.83, p=.004, 95%IC=.78, .89) que en los hombres (=0.73, p=.028, 95%IC=.56, .89).

Figura 5. Modelos estructurales ajustados por tipo de cargo.

Profesionales (n=115) Administrativos (n=82)

B =0.739"
95% CI[0.616, 0.862

-
-
-
-
—‘—'
-
-
-

B =0.725"

S2% CI[0.778, 0.886] 25% CI[0.56, 0.89]

Fuente: Elaboracion a partir de paquete seminr de R.

Tabla 7. Resumen Modelo Estructural por Tipo de Cargo

Hipotesis Efecto Género Coeficiente 95% IC p-valor
2a Conciliacién Trabajo- Masculino 0.832** [0.78 — 0.89] .004
Tiempo-Familia — (n=84) 0.725* [0.56 — 0.89] .028
Satisfaccion Laboral Femenino
(n=115)
2b Conciliacién Trabajo- Masculino -0.249 [-0.60 — 0.56] .615
Tiempo-Familia — (n=84) 0.739** | [0.62 - 0.86] .009
Compromiso Femenino
Organizacional (n=115)

Fuente: Elaboracion propia.
5. Conclusién y discusion

De acuerdo al resultado general (muestra completa), la conciliacion trabajo-familia
explica casi un 70% de la variabilidad de la satisfaccion laboral, siendo un resultado
importante de sefialar. La percepcion conjunta de las prestaciones entregadas por la empresa,
contribuye fuertemente en una mejor percepcion de satisfaccion laboral, al generar una
sensacion de bienestar al trabajador, por lo que también su desempefio puede verse

incrementado ademas de su productividad. Esto también lo mencionan Jiménez, Bravo y
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Toledo (2020), en su estudio los trabajadores que perciben que las organizaciones a las cuales
pertenecen son capaces de responder a sus demandas tanto laborales como familiares,
presentan altos indices de satisfaccion laboral y realizan una evaluacion mas positiva sobre
su trabajo.

Luego de acuerdo al mismo esquema, no se ha determinado efecto positivo de la
conciliacion trabajo-familia sobre el compromiso organizacional. Sélo explica el 7% de la
variabilidad por lo tanto no es un resultado significativo. De acuerdo a estos nimeros, podria
deberse a que, en el contexto hospitalario, indistintamente de las prestaciones otorgadas por
la institucion, se debe tener siempre algun tipo de compromiso con la organizacion, debido a
que su fin primordial es atender la salud humana y todo lo que conlleva.

En el estudio de Chiang, Rivera e Hidalgo (2022), se observa una situacion similar,
donde ellos destacan que la conciliacion trabajo-familia tiene mayor incidencia en la
satisfaccion laboral que en el compromiso organizacional

De acuerdo a las hipétesis referentes al género (Hla y H1b), los modelos obtenidos
reflejan comportamientos similares a la muestra general, esto es, la influencia de la
conciliacion trabajo-familia sobre la satisfaccion laboral es positiva en ambos casos, y
estadisticamente significativa con una diferencia muy pequefia en las magnitudes de sus
coeficientes, pudiendo concluir que existen similitudes ademéas en el comportamiento de
ambos grupos. Resultado diferente obtuvo Jiménez y Gomez (2021) en su estudio aplicado a
funcionarios publicos, donde se evidencio la diferencia entre hombres y mujeres, puesto que
las mujeres presentan un mayor nivel de conflicto trabajo y familia respecto de los hombres.
Resultado similar obtuvieron Chiang, Rivera e Hidalgo (2022), donde expresaron que los
datos obtenidos entregan evidencia de que el resultado diferenciado por género existe, por
ende, hombres y mujeres valoran de manera distinta las variables. Por su parte, para la
influencia de la conciliacién trabajo-familia sobre el compromiso organizacional, solamente
en los hombres se replica el comportamiento general (coeficiente negativo y no-significativo)
mientras que en las mujeres cambia el signo de este coeficiente a positivo, sin ser tampoco
estadisticamente significativo. En definitiva, s6lo podemos verificar la hipétesis H1la, pero
no la H1b.
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A continuacion, de acuerdo a las hipotesis referentes al tipo de cargo (H2a y H2b),
los modelos obtenidos también reflejan comportamientos similares a la muestra general, esto
es, la influencia de la conciliacion trabajo-familia sobre la satisfaccion laboral es positiva en
ambos casos, y estadisticamente significativa con una diferencia no tan amplia en las
magnitudes de sus coeficientes, pudiendo concluir que existen similitudes ademas en el
comportamiento de ambos grupos. Por su parte, para la influencia de la conciliacion trabajo-
familia sobre el compromiso organizacional, solamente en los profesionales se replica el
comportamiento general (coeficiente negativo y no-significativo) mientras que en los
administrativos cambia el signo de este coeficiente a positivo, y ademas con evidencia
estadisticamente significativa, teniendo un valor de 0.739. Esto refleja que los
administrativos valoran el hecho de poder conciliar el trabajo con la familia generando en
ellos un mayor compromiso con su organizacion. En definitiva, s6lo podemos verificar
parcialmente la hipdtesis H2a, y de forma completa la H2b.

Es importante destacar lo mencionado por Tapia, Saracostti y Castillo (2016), que el
equilibrio del mundo laboral y personal debe ser un tema prioritario para los trabajadores y
organizaciones. Es importante que se realice una innovacién en la legislacion, politicas
publicas y empresariales con el fin de ayudar a mantener el equilibrio de la vida familiar y
laboral.

Dentro de las limitaciones del estudio se presenta que los datos fueron recogidos en
un instante del tiempo, por lo cual quedan abiertas nuevas lineas de investigacion agregando
a estos datos los de un periodo posterior para realizar un andlisis longitudinal y ver la
evolucion de la conciliacion trabajo-familia en los funcionarios a través del tiempo. También
se puede hacer una comparacion con funcionarios publicos de otros paises, o bien hacer una
comparacion entre funcionarios publicos y empleados de empresas privadas. Finalmente, se

podrian cambiar las variables de los casos o0 agregar nuevas, como la edad o tipo de contrato.
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