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Resumen

Proposito: el objetivo de este estudio es analizar el efecto de la
conciliacion trabajo-familia sobre la satisfaccion y el estrés laboral en
funcionarios publicos.

Metodologia: se llevo a cabo un estudio causal, transversal y no
experimental, recolectando datos mediante una encuesta an6nima a 341
participantes.

Resultados: estos revelaron que la conciliacién trabajo-familia tuvo
niveles moderados, destacandose en los funcionarios universitarios.
En cuanto al estrés laboral, se observa un nivel generalmente bajo. Los
niveles de satisfaccion laboral oscilaron entre moderados y altos. Las
correlaciones indican que una percepcioén positiva de la conciliacién
trabajo-familia se asocia con un mejor control laboral, y una mejor
relacion con los jefes y colaboradores.

Implicancias: los hallazgos dan una perspectiva valiosa para mejorar la
gestién de recursos humanos en instituciones publicas y garantizar un
entorno laboral saludable y equilibrado para los trabajadores.
Originalidad/Valor: este estudio resalta la importancia de la
conciliacién trabajo-familia para mejorar la satisfaccién y reducir el
estrés laboral en instituciones publicas.

ISSN: 0719-7713 / 0719-6245 © Universidad de Concepci6 :
https://doi.org/10.29393/RAN10-4ACMM30004

*  Autor corresponsal.

1 Universidad del Bio-Bio,
Facultad de Ciencias Empresariales,
Departamento de Administracion
y Auditoria, Avenida Collao 1202
Casilla 5-C, Concepcién, CHILE.

INFORMACION ARTICULO

Recibido: 29 de Agosto 2023
Aceptado: 9 de Noviembre 2023

Palabras Claves:

Estrés laboral

Satisfaccion laboral
Conciliacién trabajo-familia
Funcionarios publicos
Calidad de vida laboral


mailto:mchiang@ubiobio.cl
https://orcid.org/000-003-3093-7892
mailto:fcabezas@ubiobio.cl
mailto:mjrivera@egresados.ubiobio.cl
https://orcid.org/0000-0001-6645-6017

Revista Academia & Negocios Vol. 10 (1) 2024 pp. 53 - 67

RAN

Abstract

Purpose: The objective of this study is to analyze the effect of work-family
balance on job satisfaction and stress in government employees.
Methodology: a causal, cross-sectional and non-experimental study
was conducted, collecting data through an anonymous survey of 341
participants.

Findings: work-family reconciliation had moderate levels, standing
out among university staff. Low level of work stress was observed.
Job satisfaction levels ranged from moderate to high. The correlations
indicate that a positive perception of work-life balance is associated with
better work control, and improved relationship with supervisors and
collaborators.

Practical implications: The findings give a valuable perspective to
improve human resource management in public institutions and ensure a
healthy and balanced work environment in public institutions.
Originality/value: this study highlights the importance of work-
life balance to improve satisfaction and reduce work stress in public
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institutions.

INTRODUCCION

La pandemia de COVID-19 ha provocado una
serie de cambios en el 4&mbito laboral, particu-
larmente en las instituciones publicas. Con el
fin de proteger la salud de sus colaboradores se
implementaron medidas de distanciamiento
social, lo que llevé al cierre temporal de estas
instituciones y a la adopciéon masiva del tele-
trabajo. Como resultado, los funcionarios ad-
ministrativos se vieron obligados a adaptarse
rdpidamente a esta nueva modalidad laboral
(Hernandez, 2020).

Segun el informe realizado por la Asociacion
Chilena de la Seguridad (2021), un 94% de las
instituciones ya operaba presencialmente, sien-
do un 64% de manera total y un 30% de manera
mixta o hibrida. Ademas, el informe menciona
que el teletrabajo seguird presente en el largo
plazo, pero en menor medida a lo proyectado
inicialmente, porque un 57% operar casi exclu-
sivamente presencial postpandemia.

Aunque la modalidad de teletrabajo fue una
medida necesaria, su adopcién y el eventual re-
greso a la presencialidad ha generado una serie
de desafios para los funcionarios administrati-
vos. Segun Pacheco et al. (2020), el apremio por
adaptarse rdpidamente al cambio puede gene-
rar estrés, desborde de ansiedad y angustia con
relacion a cémo los trabajadores responden a
este nuevo contexto, donde se ve comprometida
su estabilidad laboral.

De acuerdo con los datos expuestos anterior-
mente, la presente investigacion tiene como
objetivo comparar el efecto de la conciliacién
trabajo-familia en la satisfaccion y el estrés la-
boral, entre dos instituciones publicas: educa-
cion superior y hospital. Se espera que los resul-
tados obtenidos en esta investigacion se puedan
utilizar como base para el entendimiento de los
colaboradores administrativos dentro de cada
organizacion, logrando asi poder identificar fac-
tores que permitan tomar medidas beneficiosas
para el personal.

REVISION DE LA LITERATURA

Conciliacion trabajo-familia

El conflicto entre el trabajo y la familia ha sido
estudiado desde hace mas de 50 anos, vinculado
a diferentes perspectivas y teorias (Andrade &
Landero, 2015). Para la gestién de recursos hu-
manos la conciliacién del trabajo y la vida fa-
miliar resulta muy importante, puesto que los
trabajadores buscan constantemente mejorar
sus condiciones laborales y mejorar su calidad
de vida. Sin embargo, los largos horarios labo-
rales, la extensa carga laboral y el poco respaldo
organizacional, influyen en el conflicto entre el
trabajo y la familia, afectando el bienestar del
colaborador (Jiménez & Aravena, 2015).
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En este sentido, la necesidad de equilibrar el
ambito laboral y familiar es cada dia mas rele-
vante, pues impacta directamente en el bienes-
tar de los trabajadores. Al existir un desequi-
librio trae consecuencias y afecta la salud de
una persona provocando que se desencadenen
trastornos cardiovasculares, gastrointestinales y
respiratorios (Padilla et al., 2006).

Dentro de las definiciones de conciliacion tra-
bajo-familia encontramos a Greenhaus y Beutel
(1985), quienes plantean que es una forma de
conflicto interfuncional en el que las presiones
de roles desde el trabajo y los dominios fami-
liares son mutuamente incompatibles en algun
aspecto. Mas tarde, Marks y MacDermid (1996),
la definen como una actitud de dedicacién don-
de el individuo se compromete a cumplir el rol
que debe desempenar en el trabajo y la familia
de manera 6ptima.

En tanto, Cinamon y Rich (2014) expresan que
el concepto de relaciones trabajo-familia que
emana de la teoria del rol social, se ha articula-
do dentro de la teoria de la carrera para describir
como las personas construyen identidades y se
involucran en roles multiples en el trabajo y los
dominios familiares. Luego, Tapia et al. (2016)
seflalan que la conciliacién trabajo-familia co-
rresponden a acuerdos sociales al que llegan los
empleadores y empleados en los procesos de
negociacion colectiva, para permitir que la asis-
tencia a hijos menores o personas dependientes
pueda ser mas compatible con la vida laboral.

Satisfaccion laboral

Actualmente, la satisfacciéon laboral sigue des-
pertando el interés en muchos investigadores
quienes por medio de sus estudios han tratado
de explicar la importancia que tiene esta varia-
ble para una organizacién. Porque, no solo in-
fluye el bienestar anhelado de los trabajadores,
sino que también afecta las areas de productivi-
dad y calidad (De Los Heros et al., 2020).

De esta forma, la importancia de la satisfaccién
laboral es que se trata de un fenémeno carac-
terizado por las emociones y actitudes de los
trabajadores, y que tiene relaciéon con la conse-
cucion de metas y resultados en las organizacio-
nes; de ahi la relevancia de hacerlos sentir va-
liosos e importantes (Pedraza, 2020). Ademas,
tener trabajadores satisfechos es sinonimo de
una baja rotacion de personal, de trabajadores

felices y saludables (Garcia & Forero, 2014). Lo
anterior, podria afectar de manera positiva en el
bienestar deseable de las personas y la produc-
tividad como calidad del servicio que otorga la
organizacién (Garcia-Alandete, 2014).

De acuerdo con Porter (1962), la satisfaccion la-
boral es la desigualdad que percibe el empleado
entre la recompensa que considera adecuada y
la recompensa que en realidad recibi6. Por su
parte, Newstrom y Davis (1993) explican que es
una combinacién de emociones y sentimientos
que sienten los trabajadores hacia su trabajo,
los cuales pueden ser favorables o desfavora-
bles. Mientras que Salessi (2014), define satis-
faccién laboral como una actitud o conjunto de
actitudes desarrolladas por la persona hacia su
trabajo o hacia facetas especificas del mismo.
Mas tarde, Diaz y Barra (2017) presentan que
es un estado interno del individuo y es afecta-
do por las experiencias laborales, siendo una
evaluacion favorable o desfavorable. O, como lo
sefialan Griffin et al. (2019), una condicién que
refleja nuestras actitudes y sentimientos hacia
nuestro trabajo.

Estrés laboral

Las numerosas reformas que se han desarrolla-
do a través del tiempo en la distribucion del tra-
bajo, han provocado que en la actualidad exis-
tan nuevos problemas de bienestar y seguridad
de los colaboradores, uno de estos es el estrés
laboral que representa una preocupacion cada
vez mayor en el mundo del trabajo (Betancourt
et al., 2020). Pues, ha aumentado su incidencia
en el ambito del trabajo y es una importante
causa de ausentismo.

A nivel fisico el estrés laboral también tiene
efectos negativos, ocasionando irritabilidad, es-
tados depresivos, ansiedad, o enfermedades mas
complicadas como: ulceras, asma, hipertensién
y trastornos cardiovasculares. A pesar de que el
estrés presenta diferentes efectos negativos en
la salud de los colaboradores, los esfuerzos de
las organizaciones atn son insuficientes para el
desarrollo de programas que ayuden a prevenir
y a enfrentar este tema (Patlan, 2019).

Un trabajo de prevencidn en este tema requiere
que se busquen soluciones integrales y que las
organizaciones elaboren programas y activida-
des de acuerdo con las necesidades de cada co-
laborador, considerando también el lugar donde
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desarrolla sus labores, asi como las condiciones
y ambiente en donde las realiza (Rodriguez &
Rivas, 2011). En general, se ha confirmado que
el estrés aumenta la vulnerabilidad a infeccio-
nes, enfermedades autoinmunes y gastrointes-
tinales, fatiga crdnica, enfermedades crénicas
como la diabetes, enfermedades cardiacas, hi-
pertension, depresion o alteraciones cognitivas
(Sanchez et al., 2006).

Para Selye (1973), el estrés laboral es una mani-
festacion del organismo en respuesta a alguna
provocacién o situacién que genere incomodi-
dad al individuo. Mientras que Lazarus (2000),
expone que el estrés laboral se presenta cuando
el individuo percibe una situaciéon amenazante
provocada por su entorno, el cual siente que so-
brepasa sus recursos y se encuentra en riesgo su
bienestar. En tanto, Gutiérrez y Angeles (2012)
definen el estrés laboral como un conjunto de
alteraciones que afecta al individuo a nivel fi-
sico y emocional, debido a que las exigencias
laborales sobrepasan sus capacidades. En co-
herencia con lo expuesto, Alvarez et al. (2022)
plantean que el estrés laboral tiene relacion con
las condiciones laborales, y afecta la salud en el
ambito fisico como psicolédgico.

METODOLOGIA

La presente investigacion es de cardcter descrip-
tivo, porque el fin es evaluar los niveles de con-
ciliacion trabajo-familia, satisfaccién y estrés
laboral que presentan los funcionarios adminis-
trativos dentro de cada institucion. Es de tipo
correlacional, pues evalua el grado como se re-
lacionan entre si las variables en estudio. Cau-
sal, pues se propone determinar la causalidad
para detectar la variacién entre las variables, ver
el comportamiento entre la variable dependien-
te y las independientes, y ver su influencia.

Es un estudio transversal debido a que se des-
criben las variables y se analiza su incidencia e
interrelacion en un momento dado. Es no expe-
rimental, porque se recolectaron los datos por
medio de una encuesta, para luego analizarlos.
Para el afio 2023 la encuesta fue aplicada a cada
funcionario administrativo por medio de la pla-
taforma Google forms, voluntaria y de manera
anénima.

Para poder recolectar los datos se aplicé una en-
cuesta donde la primera parte solicita datos de-

mograficos (género, edad, antigliedad laboral);
la segunda parte corresponde al cuestionario
de conciliacion trabajo-familia (Chiang et al.,
2022); la tercera al cuestionario de satisfaccion
laboral de Chiang y Candia (2021) basado en la
teoria bifactorial de Herzberg (1959); mientras
que la cuarta y ultima parte corresponden al
cuestionario de estrés laboral de Chiang et al.
(2021) basado en Karasek (1979).

La muestra para esta investigacion es de tipo no
probabilistica, a través de la técnica de muestreo
por conveniencia. La muestra estd compuesta
por 341 funcionarios publicos de dos institucio-
nes; una de educacion superior y otra de salud
publica. Ambas ubicadas en la region del Bio-
bio, Chile.

El analisis de datos se efectiia pensando en un
estudio de segmentacion de la muestra para
encontrar patrones de similitud y asi describir
mejor el comportamiento de los participantes.
Por ello, se realiza un anélisis de conglomera-
dos para segmentar a los participantes, luego se
efectian modelos de regresion para comprobar
hipotesis. También se aplican comparaciones
via test de medias independientes, ademéas de
correlaciones. En los andlisis multivariados se
aplicaron modelos de ecuaciones estructurales.
Para considerar la bondad de ajuste se considera
el coeficiente de determinacion R2. Para las in-
ferencias se considera un nivel de significancia
del 5 %. Para los cdlculos estadisticos fueron uti-
lizados los programas Jasp, Jamovi y RStudio.

RESULTADOS Y DISCUSION

Perfil demogrdfico

El total de participantes fue de 341 respuestas
distribuidas entre 173 funcionarios de univer-
sidad y 168 funcionarios de hospital. Para los
funcionarios de universidad, las mujeres son
casi 7 de cada 10 (69%) y el 50% tiene contrato
profesional. En cuanto al régimen de contrata-
cion el 79% es a contrata, la edad promedio es
de 47.8 & 10.8 anos (rango 25-91) y el 50% entre
40y 55 afios; y en cuanto a la antigiiedad laboral
es de 17.9 =+ 11.8 afos (rango 1-51), con el 50%
entre 8 y 26 afios en la institucion.

Para los 168 funcionarios de hospital, 6 de cada
10 son mujeres (60%), el 56% tiene contrato pro-
fesional y en cuanto al régimen contractual el
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86% es a contrata, la edad promedio es de 41.0
+ 12.3 afios (rango 22-65) y el 50% entre 30y 51
afios; y en cuanto a la antigiiedad laboral es de
13.2 + 11.3 afios (rango 1-42), con el 50% entre 4
y 23 afios en la institucion.

A nivel muestral no hay diferencias significati-
vas en la presencia por género (p=0.26), pero si
en el tipo de cargo (p<0.001), ambos tienen ma-
yoria de profesionales, los técnicos estan mayo-
ritariamente presentes en la universidad (29%),
pero mas administrativos en el hospital (31%).
En cuanto al régimen contractual existe dife-
rencia significativa (p<0.001) aunque en ambos
casos la mayoria es a contrata, siendo 76% en
funcionarios de universidad y 86% en funciona-
rios de hospital. Las medias de edad se diferen-
cian significativamente (p<0.001) teniendo una
diferencia de casi 8 afios mdas en universidad,
y también en antigiiedad laboral (p<0.001) de
casi 5 afios mas.

A partir de estas caracteristicas se establecen
los distintos andlisis: andlisis de las escalas apli-
cadas, considerando estadigrafos descriptivos,
correlaciones y fiabilidades, y para efectos de
contrastar las hipétesis se elaboran los modelos
de ecuaciones estructurales, que permiten hipo-

tetizar relaciones causa-efecto en este caso en
particular, siendo la conciliacion trabajo-fami-
lia la variable independiente, y el estrés junto a
la satisfacciéon laboral las variables dependien-
tes.

Considerando las separaciones por estratos para
cada hipotesis (universidad y hospital), se apli-
ca un modelo distinto para cada situacion. Para
efectos de este paso, se considera el uso del for-
mato de minimos cuadrados parciales, los cua-
les entregan los coeficientes de regresion, y para
evaluar la significancia de estos se presentan
intervalos de confianza basados en remuestreo
por bootstrapping, considerando N=1000 répli-
cas. Los célculos son realizados mediante el pa-
quete seminr de R Studio.

Analisis de las variables
Conciliacion trabajo-familia

En la tabla 1 se muestran los resultados para
cada dimension distribuidos por institucion. En
general, las fiabilidades de las dimensiones su-
peran el valor de 0.7 segin el coeficiente Alfa de
Cronbach por lo que su aplicacion se comporta
de forma adecuada.

Tabla 1. Resultados generales de conciliacién trabajo-familia.

Universidad [n=173]

Hospital [n=168]

Dimension
M
C1: relativo a la organizacién del tiempo de trabajo ~ 3.23
C2: permisos por responsabilidades familiares 3.30
C3: incentivos laborales 2.89
C4: flexibilidad laboral 3.21

Fuente: Elaboracion propia a partir de paquete seminr de R.

En la dimension relativa a la organizacion del
tiempo del trabajo se obtuvieron medias de
3.2 puntos en la universidad y de 3.0 puntos
en el hospital, siendo diferencias significativas
(p=0.001). En cuanto a los permisos por res-
ponsabilidades familiares, también hay ventaja
de los funcionarios de universidad respecto de
los funcionarios de hospital con 3.3 y 2.9 pun-
tos, respectivamente p<0.001. En la dimensién
de incentivos laborales, las medias por género
son de 2.9 y 2.3 puntos respectivamente, sien-
do significativo (p<0.001) y de nuevo més alto
en los funcionarios de universidad. Del mismo

DE 4 M DE [°4

0.77 0.81 3.00 045 0.78 0.001
1.05 0.85 2.91 0.37 0.84 <0.001
0.83 0.77 230 0.5 0.82 <0.001
1.04 0.74 233 0.74 0.77 <0.001

modo, para la flexibilidad laboral pasa de 3.2y
2.3 respectivamente (p<0.001), siendo esta la
diferencia mas notable.

Es importante destacar que tanto para funciona-
rios de universidad y de hospital la media de las
cuatro dimensiones de conciliacién trabajo-fa-
milia no supera los 3.4 puntos, esto se puede ex-
plicar con lo que exponen Hernandez e Ibarra
(2020), quienes afirman que las practicas que
tienen las organizaciones son principalmente
para flexibilizar su tiempo, pero no alcanzan
una conciliacién. Al no lograr conciliar de for-
ma eficiente las demandas del trabajo y la fami-
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lia, se crea una tension entre ambos sistemas,
provocando que la salud mental se vea afectada.
Los sintomas mas comunes que presentan los
individuos al no lograr conciliar la vida familiar
y laboral son estrés, baja satisfaccion y niveles
de felicidad bajos (Pérez, 2021).

Tabla 2. Resultados Generales de estrés Laboral.

Estrés laboral

En la tabla 2 se muestran los resultados para
cada dimension distribuidos por institucion.

Hospital [n=168]

DP: Demanda psicolégica 36.9
CL: Control laboral 70.8
ASL: Apoyo social laboral 324

Fuente: Elaboracion propia a partir de paquete seminr de R.

En la dimensién de control laboral se obtuvie-
ron medias de 71 y 51 puntos respectivamente,
con una diferencia significativa, p<0.001. De
igual manera, para la dimension de demandas
psicologicas con 37 puntos para funcionarios de
universidad y 33 puntos para funcionarios de
hospital, también con diferencia significativa,
p<0.001. En cuanto al apoyo social laboral, las
medias son de 32 y 26 puntos respectivamente
con diferencias, p<0.001. En los tres aspectos
seflalados los funcionarios de universidad re-
portaron mejores niveles en este &mbito.

De los resultados obtenidos, se destaca la dimen-
sién de control laboral porque la media més alta
la presentan los funcionarios de universidad
con una puntuacion de 71, y en los funciona-
rios de hospital de 51 puntos. Estas diferencias
son importantes y se debe principalmente a que

Tabla 3. Resultados generales de satisfaccion laboral.

Universidad [n=173]

DE o
9.5 0.78 32.9 6.4 0.91 <0.001
12.5 0.77 51.1 9.8 0.84 <0.001
6.1 0.84 25.8 3.2 0.89 <0.001

en el puesto laboral de los funcionarios de hos-
pital existe un ambiente muy denso en ciertos
momentos o los turnos son bastante exigentes
y se requieren habilidades de toma de decisiéon
mas veloces. Segun un estudio realizado por
Pifia et al. (2017), orientado a los funcionarios
de un hospital, se detectd que todos los funcio-
narios expresaron altas demandas psicologicas,
pero a su vez un alto control laboral. De esta
forma, entendemos que el trabajo que realizan
es desafiante y motivador para el aprendizaje,
permitiendo el desarrollo de nuevas pautas de
comportamiento.

Satisfaccién laboral

En la tabla 3 se muestran los resultados para
cada dimensidn distribuidos por institucion.

Hospital [n=168]

Dimension
M
S1: Satisfaccién por el trabajo en general 3.72
S2: Satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo 4.17
S3: Satisfaccion con la forma en que se realiza 3.92
S4: Satisfaccion con la oportunidad de desarrollo 3.47
S5: Satisfaccion con la relacion con el jefe 3.91
S6: Satisfaccion con la remuneracion 3.30
S7: Satisfaccion con la autonomia 4.00

Fuente: Elaboracion propia a partir de paquete seminr de R.

DE o4 M DE 4

0.84 0.74 3.54 0.80 0.77 0.047
0.80 0.81 3.34 0.81 0.79 <0.001
0.80 0.82 3.33 0.89 0.78 <0.001
0.82 0.81 3.64 0.51 0.74 0.022
0.95 0.83 3.74 0.59 0.81 0.047
0.95 0.82 3.67 0.87 0.80 <0.001
0.80 0.77 3.63 0.61 0.78 <0.001
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En la dimension de satisfaccion por el trabajo
se obtuvieron medias de 3.7 puntos en la uni-
versidad y de 3.5 puntos en el hospital, siendo
diferencias significativas al limite (p=0.047). En
cuanto a la satisfaccion con el ambiente fisico
del trabajo también hay ventaja de los funcio-
narios de universidad, respecto de los funciona-
rios de hospital con 4.2 y 3.3 puntos respectiva-
mente, p<0.001, siendo esta la diferencia mas
abultada (1 punto promedio). En la dimensién
de satisfaccion con la forma en que se realiza el
trabajo, las medias por institucion fueron de 3.9
y 3.3 puntos respectivamente, siendo significa-
tivo (p<0.001) y de nuevo mds alto en los fun-
cionarios de universidad; distintamente para la
satisfaccion con la oportunidad de desarrollo,
siendo de 3.5 y 3.6 respectivamente, siendo sig-
nificativa a pesar de la ventaja minima de los
funcionarios de hospital (p=0.02).

Con relacion al jefe, hay ventaja para los fun-
cionarios de universidad (p=0.047) de 3.9 pun-
tos respecto a los 3.7 de los funcionarios de
hospital; contrariamente para la satisfaccion
con la remuneracion donde los funcionarios de
universidad obtuvieron 3.3 puntos y los funcio-
narios de hospital obtuvieron 3.7 puntos con
diferencia significativa (p<0.001). Finalmente,
para la satisfaccion con la autonomia hay ven-
taja nuevamente para los funcionarios de uni-
versidad con 4.0 puntos versus los 3.6 para los
funcionarios de hospital con diferencia signifi-
cativa (p<0.001).

Las medias obtenidas en las dimensiones de sa-
tisfaccién laboral de los funcionarios de univer-
sidad varian entre 3.3 y 4.1 puntos, los funcio-
narios de hospital varian entre 3.3 y 3.7 puntos.
Estos resultados son similares a los del estudio
realizado por Chiang y San Martin (2015), don-
de el valor de la satisfacciéon laboral de los fun-
cionarios publicos estaba sobre la media (3.03
- 3.78, de un maximo de 5), es decir, los funcio-
narios se encuentran satisfechos laboralmente.
También cabe destacar que se coincide con este
estudio en la dimension satisfaccion con la re-
muneracion con la media més baja en funcio-
narios de universidad, pues la media mas baja
de los funcionarios de hospital es la satisfaccién
con la forma en que se realiza el trabajo.

Analisis de correlacion

En las tablas 4 y 5 se muestran las correlacio-
nes entre las dimensiones de conciliacion traba-

jo-familia, estrés y satisfaccion laboral.

Funcionarios de universidad: en las correlacio-
nes de la tabla 4 se observa una mayor relacién
positiva del apoyo social laboral y control labo-
ral, con las dimensiones de conciliacion traba-
jo-familia, con correlaciones mayores a 0.15,
todas estas significativas al 1 % donde las mas
fuertes son los incentivos y flexibilidad labora-
les; y es en aquellas en donde habria mayor én-
fasis. Luego, aparece la relacion entre las dimen-
siones de conciliacién con satisfaccion laboral
con correlaciones entre 0.15 y 0.60 (p<0.05);
finalmente, se dan correlaciones positivas entre
las dimensiones de satisfaccion laboral con con-
trol laboral y apoyo social laboral, siendo ma-
yores a 0.2; y negativas las siete dimensiones de
satisfaccion laboral con valores inferiores a -0.2
(todas significativas).

Funcionarios de hospital: al observar las corre-
laciones entre las dimensiones de estas varia-
bles en la tabla 5, no hay correlacion entre los
componentes de estrés laboral con las dimen-
siones de conciliacién trabajo-familia, indican-
do la ausencia de relacion entre estas variables.
Luego, aparecen distintas correlaciones entre
las dimensiones de conciliacion con satisfac-
cion laboral con correlaciones entre 0.15 y 0.60
(p<0.05) siendo maés altas las que involucran la
organizacion del tiempo de trabajo. Finalmente,
no se dan correlaciones significativas entre las
dimensiones de satisfaccion laboral con control
laboral, apoyo social laboral ni demandas psico-
logicas, siendo todas muy cercanas a cero. Los
resultados del presente estudio respecto de los
funcionarios del hospital son respaldados por
el estudio de Pérez (2021), donde se confirma
una relacién negativa entre la conciliacion y el
estrés laboral. Al no lograr conciliar la familia y
el trabajo se generan efectos criticos en la salud
mental.

Se destaca el alto nivel de correlacion entre fle-
xibilidad laboral con las demds dimensiones de
estrés y satisfaccion laboral en funcionarios de
universidad, indicando que son un pilar im-
portante para percibir de manera mas alta la
presencia de este balance. Sin embargo, en los
funcionarios de hospital es la organizacién del
tiempo del trabajo la que mantiene una mayor
correlacion, aunque no con todas las dimensio-
nes, por lo cual, estos funcionarios requieren de
mayor gestion para la realizaciéon de distintas
actividades vinculadas a la familia y a la distrac-
cién. De acuerdo con Ibarra y Gonzalez (2010),
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Tabla 4. Matriz de Correlaciones Inter dimensiones (funcionarios de universidad n=173).

Organiza- q
cion del L Incentivos
\ERELD tiempo de por resp. laborales
trabal_;o familiares
Demanda o5 w006 0.14
psicolégica
Control 0.12 012 021
laboral
Apoyosocial 35w 15+ g -
laboral
Satisfaccion
por el trabajo  0.42  ** 020 ¥ 042 ¥
en general
Satisfaccion
con ambiente  0.34 BE0.07 0.35  ***
fisico
Satisfaccion
con formaen  0.39 R 0.24 ) 043  ***
que se realiza
Satisfaccion
oportunidad 0.52 BE 032 W (.58 kR
de desarrollo
Satisfaccion
relacién con 0.34 ¥E0.21 e 0.35 Hok
el jefe
Satisfaccion
con la remu- 0.42 ¥ 0.25 i 0.55  ***
neracién
Satisfaccion
con la auto- 0.43 wE0.24 i 0.37  ***
nomia

Apoyo
social la-
boral

Flexibili-

Control
laboral

Demanda
dad laboral psicolégica

-0.04 - - .
0.21 o - - o

026  ** : - -

039 ¥ 025 B (37 R (75 ek
035 = 029 B (18  * (33 ke
0.42  ® 027  F 048 kR Q6] bk
049  ** 034 R 27 B (50 e
0.35  * 032 R (037 ke (74 bk
040  * 033 e 02] ¥ 035 b
0.35 032 R (54 ke (57 ek

Fuente: Elaboracion propia. Nota: *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001.

los mecanismos de flexibilidad laboral que im-
plementen las organizaciones deben considerar
aspectos de proteccién social y laboral para evi-
tar el debilitamiento de las condiciones de vida
de los colaboradores, con el fin de mantener un
balance laboral y personal.

En cuanto al estrés laboral en funcionarios de
universidad se obtienen correlaciones significa-
tivas en todas las dimensiones de satisfaccion
laboral. Este fendmeno se refleja en un estudio
de Chiang et al. (2018), quienes respaldan que
mientras mas alta sea la percepcion que tienen
los empleados sobre los aspectos de la satisfac-
cién laboral y mantengan un alto control sobre
el trabajo, es posible disminuir los niveles de
estrés.

En tanto, existe una relacion entre la concilia-
cién trabajo-familia y el apoyo social en funcio-

narios de universidad. En este sentido, Pérez
(2021) plantea que el apoyo social sirve para
aminorar el malestar psicoldgico, estrés, depre-
sién y ansiedad. Cuando existe un bajo apoyo
social es posible presenciar en los funcionarios
diversos cambios en su salud mental, lo cual
deja en evidencia su importancia como variable.

Respecto alos funcionarios de la universidad, los
resultados fueron similares al estudio realizado
por Abarca et al. (2016), donde las correlaciones
entre las variables conciliacién trabajo-familia
y satisfaccion laboral son estadisticamente sig-
nificativas. Resultados de diferentes estudios
demuestran que las organizaciones que respon-
den a los requerimientos laborales y familiares
de sus empleados, tienen niveles de satisfaccion
maés altos y realiza una evaluaciéon mas positiva
sobre su trabajo.
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Tabla 5. Matriz de Correlaciones Inter dimensiones (funcionarios de hospital n=168).

Organiza-
cion del
tiempo de
trabajo

Demanda
psicold-
gica

Permisos . Flexibili-
Incentivos

por resp. laborales dad labo-

familiares ral

Control la-
boral

Apoyo social
laboral

Variable

Demanda

S 0.10
psicolégica

-0.01 0.04 -0.06 = = =

Control

laboral 0.09

-0.03 0.07 0.02 = = =

Apoyo so-

cial laboral 002

0.09 -0.06 0.12 = = °
Satisfac-

cién por el
trabajo en

general

0.34 **  -0.01 034 ** 049 **  0.03 0.05 -0.07

Satisfac-
cion con
ambiente
fisico

0.37 ** (.28 W (.53 b -0.03 -0.02 0.07

Satisfac-
cién con
forma en
que se
realiza

0.34 ** 029 ** 0,08 042 = 0.03 0.09 0.06

Satisfac-

cién opor-
tunidad de
desarrollo

0.61 ***  0.07 0.28  *** 0.03 0.07 0.00

Satisfac-
cion rela-
cion con el
jefe

0.59 ** 012 -0.03 0.14 0.04 0.09 0.00

Satisfac-
cion con la
remunera-
cion

-0.13 0.06 -0.01 0.10 -0.06 0.02 0.03

Satisfac-
cion con la
autonomia

049 **  0.04 0.13 047 *=*  -0.01 0.06 0.06

Fuente: Elaboracion propia. Nota: * p < 0.05, *p < 0.01, ***p < 0.001.

Modelos de ecuaciones estructurales hay que tener en cuenta tres consideraciones
metodoloégicas que son relevantes para su apli-

cacion, a saber: (i) escoger variables que tengan

Para esta investigacion se presenta el esquema
de las relaciones propuestas en la figura 1. Lue-
go de esto, se procede a estimar el modelo de
causalidad para asi poder estudiar la plausibili-
dad de las hipotesis sefialadas.

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. Cuando se utiliza el PLS

items que pertenezcan efectivamente, (ii) va-
lorar la fiabilidad y validez de los items, e (iii)
interpretar de forma adecuada los coeficientes.

En este tipo de modelamiento hay dos seccio-
nes: la primera se denomina modelo de medida,
en la que cada dimension se relaciona con sus
items de manera reflectiva, es decir, la dimen-
sion se manifiesta en cada item con un cierto
coeficiente llamado carga factorial. Tal carga
factorial representa el peso que tiene la dimen-
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sion respecto del item que pretende medir, por
lo que de acuerdo con Levy y Varela (2006), se
recomienda que sean de magnitud 0.6 en ade-
lante. Extendiendo esta idea, las variables en si
mismas se manifiestan en cada una de sus di-
mensiones, considerandose de segundo orden,
por lo que los coeficientes en este caso también
serian cargas factoriales.

La segunda seccién de este tipo de modelos se
denomina modelo estructural, y muestra las

Control
Laboral

relaciones de causalidad entre las variables la-
tentes. Esquematicamente se considera que una
variable X es causa de otra Y, una flecha ira des-
de X hasta Y. Para esta investigacion, el esque-
ma de relacion entre variables estd en la figura
1, donde la conciliacién trabajo-familia actua
como causa tanto de la satisfaccion laboral (co-
eficientes positivos) como de los componentes
de estrés laboral (control laboral y apoyo social
positivos, demanda psicolégica negativo).

-

Conciliacion
trabajo familia

\

& Apoyo Social

Demanda
Psicologica

J

Satisfacciéon
Laboral

—_—

Figura 1. Modelo conceptual general. Fuente: Elaboracion propia.

A partir de esta figura se pueden diagramar las
siguientes hipotesis:

H1: Existe efecto positivo de conciliacién traba-
jo-familia sobre la satisfaccion laboral

H2: Existe efecto positivo de conciliacién traba-
jo-familia sobre el control laboral

H3: Existe efecto positivo de conciliacion-traba-
jo-familia sobre el apoyo social laboral

H4: Existe efecto negativo de conciliacién-tra-
bajo-familia sobre la demanda psicoldgica

H5: Existe efecto negativo del control laboral
sobre la demanda psicolégica

Hé6: Existe efecto negativo del apoyo social labo-
ral sobre la demanda psicoldgica

De acuerdo con las estimaciones revisadas y
al tema propuesto, se presentan los resultados
para el modelo estructural con el fin de acercar-
se al resultado esperado. A continuacion, para
contrastar las hipotesis propuestas se han divi-
dido las bases de datos en dos grupos de acuer-
do con cada institucion. Se pretendi6 evaluar si

existen diferencias importantes al estimar los
modelos por separado, considerando sus mag-
nitudes. Los modelos estimados para cada caso
se presentan en la figura 1, con los coeficientes y
significancias representadas en la tabla 6.

Para la relacion de conciliacién trabajo-familia
sobre satisfaccion laboral, se han obtenido efec-
tos positivos y significativos en funcionarios de
universidad (8=0.68, p<0.01) y también en fun-
cionarios de hospital (8=0.87, p<0.001). Esto
habla de que un mayor nivel de conciliacién ge-
neraria significativamente una mejor satisfac-
cion incluso diferenciando por instituciones, en
donde los funcionarios de hospital toman mas
fuerza en esta relacion. La satisfaccion laboral
es explicada en un 46% y 75%, respectivamente.

Luego, para la relacion de conciliacién traba-
jo-familia sobre los componentes de estrés se
tienen efectos positivos y significativos para
funcionarios de universidad en control laboral
y apoyo social laboral. Para control laboral el
coeficiente fue mas alto en los ya mencionados
(B=0.21, p<0.001) que en los funcionarios de
hospital (f=0.06, p=0.64). Para este caso, Uni-
camente los funcionarios de la institucién de
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Tabla 6. Resumen modelo estructural.

Efecto Coeficiente 95% IC p-valor

Fuente: Elaboracién a partir de paquete seminr de R.

Universidad (n=173)

Bootstrapped Model

p=02u"
959011003, 0361)

Conciliacion 0681
. e 8 110 637,764
Trabajo Familia Satisfaccion Laboral
0464
\.~
e, ge0zm o
....“.. 95% 11046, 0.107] . -’

Hospital (n=168)

Bootstrapped Model

Conciliacion
Trabajo Familia

Satisfaccion Laboral
20757

£=0002
ROI0161,0149)

Figura 2. Modelos estructurales ajustados por institucion. Fuente: Elaboracién propia a partir de paquete seminr de R.
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educacién superior presentan un mayor nivel
de conciliacion, generando una mayor percep-
cion del control laboral. Esta variable se explica
en un 4.6%.

Del mismo modo, en apoyo social laboral los co-
eficientes fueron mayores para los funcionarios
de universidad ($=0.35, p<0.001) que en los
funcionarios de hospital (§=0.04, p=0.71). En
esta parte, es posible explicar un efecto a partir
de una mayor percepciéon de conciliaciéon que
genera mayores hiveles de percepcion de apoyo
social laboral. Esta variable es explicada en un
12.3%.

Con respecto a las demandas psicoldgicas, para
los funcionarios de universidad es explicada
negativamente por la conciliacién trabajo-fa-
milia (f=-0.28, p<0.001), pero no por el con-
trol laboral (8=0.04, p=0.69) ni por el apoyo
social laboral (=0.06, p=0.60); mientras que
en los funcionarios de hospital es explicada por
los dos componentes de estrés: control laboral
(B=-0.43, p<0.001) y apoyo social laboral (f=-
0.19, p=0.004), pero no por el de conciliacion
(B=0.002, p=0.98).

CONCLUSION

En la conciliaciéon Trabajo-Familia para la va-
riable independiente se nota un nivel de percep-
cion moderado a medio-alto en las dos primeras
dimensiones, moderado a medio-bajo en la di-
mension de incentivos laborales y de medio-al-
to a medio-bajo en la dimension de flexibilidad
laboral. En particular, tienen en comdn que en
todos los casos los funcionarios de universidad
tienen una percepcién promedio significativa-
mente mas alta que los funcionarios de hospital
(p<0.001). Para la dimensién de incentivos la-
borales, sus medias estan por debajo de los tres
puntos en ambos grupos, por lo que se tiene una
caracteristica en comun para ambos ambientes
organizacionales, no perciben totalmente que
existan bonos, reconocimientos o la posibilidad
de hacer carrera al interior.

Es importante sefialar que, durante el tiempo
de pandemia tanto padres como hijos se vie-
ron obligados a realizar las labores del trabajo
y los estudios desde el hogar, por lo cual fueron
importantes las medidas tomadas por la organi-
zacién para ayudar a sus colaboradores a man-
tener un alto nivel de conciliacion trabajo-fami-

lia, con el objetivo de que los niveles de estrés
no subieran y los niveles de satisfaccion laboral
no disminuyeran.

En cuanto al estrés laboral y en lo que respecta
a la dimensién de control laboral, las puntua-
ciones maés altas las tienen los funcionarios de
universidad con puntajes cercanos a los cuatro,
pero cayendo cerca de dos puntos en los funcio-
narios de hospital. En el caso de las demandas
psicologicas, los puntajes promedio son leve-
mente mayores en los funcionarios de univer-
sidad, siendo significativamente mayor que los
funcionarios de hospital, en este caso siendo
quienes tienen mayores exigencias y debiendo
tener mayor rapidez en la realizacion del traba-
jo. Con respecto al apoyo social laboral, los fun-
cionarios de educacion superior tienen niveles
similares a control laboral, pero los funcionarios
de hospital superan la media también, teniendo
buenas relaciones con jefes y companeros/as.

La satisfaccion laboral tiene valores alrededor
del nivel intermedio (3 puntos) y medio-alto (4
puntos), siendo mas alto la satisfaccion con la
autonomia entre 3.6 y 4.0 puntos de promedio.
En la dimension de satisfaccién con el trabajo
en general se tiene una percepcion media-alta
en ambos grupos; similarmente a satisfaccién
por la oportunidad de desarrollo, satisfaccion
con la relacién con el jefe y satisfaccion con la
autonomia. En estas cuatro dimensiones existe
diferencia significativa, pero no es tan grande
para indicar que las instituciones tengan com-
portamientos tan diferenciados.

En cuanto a las correlaciones se observo que
existen diferencias dependiendo de la institu-
cioén, en el caso del primer grupo (universidad)
se logré obtener cruces de las variables con una
significancia representativa (1%), entre concilia-
cién trabajo-familia con el apoyo social laboral,
control laboral, satisfacciéon y demanda laboral.
Mientras que en el segundo grupo (hospital) se
reportan correlaciones significativas entre las
variables de conciliacién con satisfaccién labo-
ral y hay correlacion negativa entre apoyo social
y control laboral con demanda psicolégica.

Respecto a la causalidad a partir de las hipotesis
presentadas, en el caso funcionarios de univer-
sidad se cumplen las H1, H2, H3 y H4. La conci-
liacion trabajo-familia al percibirse mayormen-
te genera una mejor sensacion de satisfaccion
laboral (p<0.001), de apoyo laboral (p<0.001)
y de control laboral (p<0.01), lo que hace dis-
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minuir la percepcion de demanda psicologica
(p<0.001). Luego, en el caso de funcionarios de
hospital se cumplen las hipotesis H1, H5 y Hé.
En este caso, la conciliacion trabajo-familia ex-
plica mayormente los cambios en la percepcion
de satisfaccion laboral, principalmente con el
trabajo en general. Mientras que los componen-
tes de control y apoyo social laboral contribu-
yen en hacer disminuir la sensacion de deman-
da psicoldgica, lo que finalmente disminuye el
estrés laboral.

En conclusion, esta investigacion destaca la
importancia de promover un ambiente laboral
que fomente la conciliacion trabajo-familia, el
apoyo social y el control laboral, con el objetivo
de mejorar la satisfaccion laboral y disminuir el
nivel de estrés laboral, lo que llevarad a un mayor
bienestar de los funcionarios administrativos.

Con los resultados obtenidos en esta investiga-
cién se abren puertas para futuros estudios que
consideren la evolucion en el tiempo sobre estas
variables, en la misma institucién o en una de
educacion superior del sector privado, con el fin
de hacer una comparacion de sectores educacio-
nales, o incluso con otra universidad estatal de
otro pais latino. Aportando al estudio del sector
publico, porque la literatura a disposicion es li-
mitada. De esta forma, se puede promover la me-
jora continua del desempefio de los funcionarios.

Una de las limitaciones del presente estudio
fue considerar solo dos tipos de funcionarios
publicos. Al considerar otras organizaciones
se obtendria un panorama mas amplio de la si-
tuacion actual de los colaboradores del servicio
publico. Otra limitacion fue no incorporar un
andlisis de las practicas organizacionales sa-
ludables, lo cual permite realizar una revision
mas completa del funcionamiento de la orga-
nizacion. Y, por ultimo, no se incluyen compa-
raciones entre géneros, cuyos andlisis podrian
aportar a la literatura sobre las diferencias den-
tro de las organizaciones.
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