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PERCEPCIÓN DEL CONFLICTO TRABAJO-FAMILIA DE MADRES TRABAJADORAS 

DEPENDIENTES CON HIJOS MENORES DE EDAD DEL GRAN SANTIAGO; EFECTO DE 

FACTORES PERSONALES, LABORALES Y FAMILIARES 

 

El conflicto trabajo-familia ha adquirido una relevancia significativa durante las últimas 

décadas, siendo objeto de extensa investigación en Europa y América del Norte. A pesar de 

ello, la literatura aún es limitada en el contexto chileno. El estudio del conflicto trabajo-familia 

se enmarca en una transformación social que ha redefinido los valores asociados a la identidad 

de la mujer y la familia, integrándose de manera activa en la esfera laboral y adoptando cada 

vez más el rol de proveedoras económicas principales. A pesar de estos cambios, persisten 

marcadas desigualdades de género en la distribución de las responsabilidades de cuidado, 

exacerbado durante la pandemia de COVID-19 (Arteaga et al., 2023). En este contexto, la 

presente investigación aborda la percepción del conflicto trabajo-familia enfocado en madres 

trabajadoras dependientes con hijos menores de edad en el Gran Santiago, con el objetivo 

principal de identificar en qué medida los factores laborales, familiares y personales influyen 

en dicha percepción. 

 

El análisis de la percepción del conflicto trabajo-familia, centrado en madres trabajadoras 

dependientes con hijos menores de 18 años, se lleva a cabo mediante un enfoque cuantitativo, 

utilizando un cuestionario diseñado específicamente para esta investigación. La difusión de la 

encuesta se realizó a través de plataformas de redes sociales, y la participación fue de manera 

voluntaria y autoaplicada a través de la plataforma GoogleForms, logrando obtener 272 

respuestas válidas. De esta manera, este estudio aporta perspectivas valiosas sobre las 

experiencias de este segmento demográfico en particular. 

 

Los principales hallazgos revelan que los factores laborales, familiares y personales influyen 

de manera significativa en la percepción del conflicto trabajo-familia. Específicamente, la 

carga laboral, el clima laboral y la flexibilidad son los factores laborales más influyentes, 

mientras que contar con redes de apoyo y el apoyo de pareja destacan como los factores 

familiares más relevantes. Además, la edad, la educación, el estado civil y las actitudes hacia 

los roles de género son los factores personales que más influyen en esta percepción. 

 

Este estudio ofrece información valiosa que puede utilizarse para guiar el diseño de políticas 

públicas y organizacionales destinadas a facilitar la conciliación trabajo-familia, lo que a su 

vez beneficia el bienestar general de las madres trabajadoras. Específicamente, resalta la 

importancia de impulsar políticas que promuevan el bienestar en el ámbito laboral, el cuidado 

de niños y niñas que aún no están cubiertos por el sistema escolar formal, y la promoción de la 

corresponsabilidad. 

https://www.zotero.org/google-docs/?IPjoVB
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1. Introducción 

El debate en torno al conflicto trabajo-familia ha tomado relevancia durante las últimas 

décadas, especialmente, por la inserción de la mujer en la esfera laboral. Esta incorporación 

fue propiciada por la transformación en los valores asociados a la idea de mujer y a la familia 

transcurrida desde la década de los 80’s, el cambio demográfico asociado a una menor 

fecundidad y la introducción de artículos tecnológicos para el trabajo dentro del hogar. El 

conjunto de estos fenómenos ha modificado la percepción y distribución de la carga de trabajo 

doméstico (Campillo, 2019; Fundación Chile Unido, 2018). Alternando con ello las estructuras 

familiares. 

 

En adición, cada vez más mujeres tienen el rol de proveedora económica principal, no obstante, 

aún prevalece el modelo ideal de trabajador que prioriza el empleo por sobre cualquier otro 

aspecto de vida (Martínez, 2009). Lo que produce que equilibrar las demandas del trabajo y las 

responsabilidades familiares para las madres dependientes que tienen a su cargo hijos menores 

de edad, sea un reto (Montaño & Calderón, 2010), pues son ellas quienes principalmente se 

hacen cargo de las tareas domésticas y de cuidado en el hogar. 

 

Esta investigación se basa en datos del Gran Santiago, como el principal epicentro urbano del 

país, en el cual existe una mayor población femenina inserta en el mundo laboral y, por tanto, 

donde estas tensiones se hacen palpables. En este contexto surge como problemática de estudio, 

el conflicto trabajo-familia, un fenómeno que, en su esencia, refleja los desafíos que enfrentan 

los trabajadores y, en esta investigación las madres trabajadoras, al tratar de equilibrar las 

exigencias laborales y familiares de sus vidas cotidianas. 

 

Esta tesis, tiene por objetivo estimar el efecto de los factores laborales, familiares y personales 

que influyen en la percepción de este conflicto. La elección como sujeto de estudio de madres 

trabajadoras dependientes con hijos menores de 18 años se justifica por el papel crítico que 

desempeñan en el tejido social y económico, por las presiones adicionales que enfrentan al 

tratar de conciliar dos esferas cruciales en su vida y debido a que son estas a quienes están 

enfocadas principalmente las políticas públicas de conciliación trabajo-familia. 

 

Los factores que inciden en la percepción del conflicto trabajo familia han sido clasificados en 

tres tipos: a) personales que abarcan elementos como la edad, la educación, el estado civil y las 

actitudes hacia los roles de género, los cuales pueden influir en cómo estas madres perciben y 

afrontan el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar; b) factores laborales que engloban 

elementos como la flexibilidad laboral y el apoyo organizacional y; c) factores familiares 

relacionados con el apoyo y las expectativas de la pareja, los hijos y otros miembros de la 

familia extendida. 

 

El aporte al conocimiento científico que se plantea realizar en esta investigación consiste en la 

identificación de los factores laborales, familiares e individuales en interacción mutua y sus 

efectos sobre la percepción del conflicto trabajo-familia de las madres trabajadoras 

dependientes del Gran Santiago. A través de un análisis cuantitativo, utilizando como 

herramienta de análisis de datos el modelo de ecuaciones estructurales Partial Least Square, los 

resultados no solo contribuirán a la comprensión académica de esta problemática, sino también 

podrán ofrecer valiosos insumos para el diseño de políticas y estrategias gubernamentales, con 

el propósito de fomentar un entorno más propicio para una conciliación efectiva entre el trabajo 

y la vida personal de estas mujeres y, por extensión, para el bienestar de sus familias y la 

sociedad en su conjunto. 

https://www.zotero.org/google-docs/?3jJlJb
https://www.zotero.org/google-docs/?GAiJZh
https://www.zotero.org/google-docs/?79wGsE
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2. Antecedentes 

2.1 Incorporación de la mujer al trabajo productivo y conflicto trabajo-familia 
 

Desde la segunda mitad del siglo XX hasta la actualidad, las sociedades occidentales han 

experimentado transformaciones significativas en su estructura familiar y económica. Entre 

estos cambios, se destaca el aumento notable de hogares con doble ingreso (Scherer & Steiber, 

2007). Además, se ha observado un incremento en la prevalencia de hogares monoparentales 

en América Latina. En el año 2001, únicamente el 27% de los hogares en la región dependía 

principalmente del trabajo del hombre (Bosch et al., 2022). En consonancia con esta tendencia, 

se constata que, en el año 2000, los hogares monoparentales en Chile representaban solamente 

el 15,6% del total de hogares, mientras que para el año 2017, dicha cifra se elevó 

significativamente al 27,4% (CASEN, 2017) 

 

Cabe destacar un aumento constante en la fuerza laboral femenina en Chile. Durante el año 

2023, la tasa de participación laboral femenina alcanzó el 51.1%, (INE, 2023a). Al respecto la 

literatura especializada ha identificado diversas causas subyacentes a este fenómeno. Por un 

lado, este aumento se asocia a mejoras en la igualdad de oportunidades en términos de 

educación y empleo entre los géneros. Y, por otro lado, a las necesidades productivas de la 

sociedad contemporánea (Godoy Catalán et al., 2009; Jiménez Figueroa & Moyano Díaz, 

2008). Lo que ha llevado a una reconfiguración en la dinámica de los mercados laborales, 

generando efectos sociales y culturales que transforman la vida cotidiana de las familias, así 

como los modelos y aspiraciones de las nuevas generaciones (CEPAL, 2023). 

 

El ingreso de la mujer al mercado del trabajo provocó modificaciones significativas dentro del 

hogar (Reif & Drovetta, 2019). El modelo tradicional de familia, caracterizado por un rol 

predominantemente proveedor para el hombre y un rol de ama de casa para la mujer, ha 

experimentado un proceso de transformación gradual. En la actualidad, es cada vez más común 

encontrar familias en las que tanto el hombre como la mujer desempeñan el rol de proveedores 

económicos (Bosch et al., 2023) o bien, hogares con la presencia de un sólo padre. 

 

Pese al aumento de la participación femenina en la esfera laboral, persisten una serie de barreras 

de acceso de la mujer y que, en consecuencia, dificultan la conciliación trabajo-familia (Berlien 

et al., 2016). Estas son: el nivel socioeconómico, la presencia de una doble jornada laboral, la 

división sexual del trabajo y las políticas de conciliación centradas principalmente en las 

madres. 

 

El nivel socioeconómico representa una barrera relevante, ya que solo el 24,9% de las mujeres 

del primer decil participan de la esfera laboral, en contraste del 75,5% de las mujeres 

pertenecientes al decil de mayor ingreso, lo que representa una diferencia de 50,4 puntos 

porcentuales (Subsecretaría de Evaluación Social, 2022). Sumado a ello, durante el período 

comprendido entre mayo y julio de 2023, la mayoría de las mujeres empleadas en ocupaciones 

formales que residen en la Región Metropolitana se dedican principalmente a actividades 

relacionadas con el comercio, lo que representa un 20.4% de la fuerza laboral femenina. 

Asimismo, un 13.2% de estas mujeres desempeña labores vinculadas al sector de la salud 

humana, mientras que un 11.2% se enfoca en actividades relacionadas con la enseñanza. En 

marcado contraste, solo un 5% de las mujeres trabajadoras se involucra en actividades 

profesionales, científicas y técnicas (INE, 2023). 

https://www.zotero.org/google-docs/?MPpa1m
https://www.zotero.org/google-docs/?MPpa1m
https://www.zotero.org/google-docs/?hnuzsZ
https://www.zotero.org/google-docs/?6zsUwJ
https://www.zotero.org/google-docs/?ulChHJ
https://www.zotero.org/google-docs/?ulChHJ
https://www.zotero.org/google-docs/?LxKf6I
https://www.zotero.org/google-docs/?3W3qcU
https://www.zotero.org/google-docs/?dC9iGI
https://www.zotero.org/google-docs/?dIx6kU
https://www.zotero.org/google-docs/?dIx6kU
https://www.zotero.org/google-docs/?xs0ZDj
https://www.zotero.org/google-docs/?BQaimF
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De esta manera, se observa una subrepresentación de las mujeres en ocupaciones relacionadas 

con ciencia, tecnología, ingeniería y matemáticas (STEM), las cuales suelen caracterizarse por 

ofrecer salarios más elevados (World Economic Forum, 2023). En lo que respecta a la 

participación de las mujeres en puestos directivos, también es baja, ya que durante el 2023 sólo 

el 14,7% de los puestos directivos de empresas privadas son ocupados por mujeres (Ministerio 

de la Mujer y Equidad de Género, 2023) y sólo el 3,5% tiene roles de dirección gerencia o 

administración tomando en consideración el ámbito público y el privado (ENE, 2023). 

 

En consecuencia, las mujeres, especialmente aquellas pertenecientes a los primeros deciles, 

tienden a ocupar empleos de menor categoría, caracterizados por condiciones laborales 

precarias e ingresos inferiores en comparación con sus contrapartes masculinas (Bidegain 

Ponte et al., 2020; Brunet & Santamaría, 2016). Este escenario conduce a que algunas mujeres 

prefieran quedarse en casa, dedicándose exclusivamente al cuidado, en lugar de aceptar trabajos 

con una baja remuneración. Aquellas mujeres que optan por emplearse debido a la necesidad 

de generar ingresos se encuentran en una situación tensa al tratar de equilibrar la esfera laboral 

y familiar. 

 

Una segunda barrera que enfrentan las mujeres trabajadoras es la carga adicional que enfrentan 

al asumir una “doble jornada”. La CEPAL (2020) señaló que el aumento de la participación 

laboral de las mujeres ha llevado a una significativa extensión del tiempo que destinan al 

trabajo, ya que deben cumplir con sus responsabilidades familiares. Por su parte, la 

Organización de las Naciones Unidas (ONU) indica que las mujeres trabajan en promedio tres 

horas más al día que el sexo opuesto, considerando tanto las horas de trabajo remunerado como 

las no remuneradas, tanto en países en desarrollo como en vías de desarrollo (2020). En Chile 

la evidencia confirma esta situación, pues las mujeres destinan en promedio 5,89 horas al 

trabajo no remunerado, mientras que los hombres sólo destinan 2,74 horas (Departamento de 

Estudios Sociales Subdirección Técnica, 2016). Asimismo, estudios sobre las diferencias de 

género y su influencia en el trabajo doméstico y la salud indican que las mujeres trabajadoras 

tienen peor calidad de vida, sufren mayor estrés y este aumenta cuanto mayor es el número de 

personas en el hogar (Ruiz-López et al., 2018; Torns et al., 2002). 

 

Datos proporcionados por el Ministerio de Desarrollo Social y de Familia, indican que el 60,7% 

de las mujeres trabajadoras con hijos menores de 18 años declaran que mientras están en el 

trabajo, piensan mucho o bastante en las tareas domésticas (Subsecretaría de Evaluación Social, 

2022). Además, el 58,9% de las madres chilenas que trabaja jornadas completas de 45 horas 

son consideradas "pobres de tiempo", ya que destinan una cantidad significativa de tiempo 

adicional al cuidado y las labores domésticas (Barriga et al., 2022). 

 

Sumado a ello el Centro de Encuestas y Estudios Longitudinales (2021) indica que, durante el 

año 2020, el 38% de los hombres de la muestra no destinaron tiempo a tareas domésticas, y el 

57% de ellos no participó en tareas de cuidado, lo que refleja la complejidad de la situación 

que enfrentan las mujeres en Chile. Además, el Centro de Estudios Públicos destaca que, en 

los hogares con al menos un niño menor de 15 años, las mujeres tienen una probabilidad cuatro 

puntos porcentuales mayor de abandonar la fuerza laboral en comparación con los hogares 

donde no hay menores de 15 años (Cabezón et al., 2023). 

 

La falta de equidad de género en el mercado laboral, junto con las diferencias evidentes en la 

distribución de las responsabilidades de cuidado y tareas reproductivas, puede tener un impacto 

significativo en la experiencia de las mujeres, generando sentimientos de estrés, sobrecarga y 

conflicto entre sus roles laborales y familiares (Gómez-Urrutia & Jiménez-Figueroa, 2015; 

https://www.zotero.org/google-docs/?0PXMzA
https://www.zotero.org/google-docs/?BRY0yd
https://www.zotero.org/google-docs/?BRY0yd
https://www.zotero.org/google-docs/?vxeskC
https://www.zotero.org/google-docs/?fSVtDx
https://www.zotero.org/google-docs/?fSVtDx
https://www.zotero.org/google-docs/?HCiNDT
https://www.zotero.org/google-docs/?LSifHC
https://www.zotero.org/google-docs/?LSifHC
https://www.zotero.org/google-docs/?whRMRy
https://www.zotero.org/google-docs/?qJPjL5
https://www.zotero.org/google-docs/?FeWTgr
https://www.zotero.org/google-docs/?zj3qum
https://www.zotero.org/google-docs/?zj3qum
https://www.zotero.org/google-docs/?zj3qum
https://www.zotero.org/google-docs/?zj3qum
https://www.zotero.org/google-docs/?zj3qum
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Pacheco, 2019). Es importante destacar que recientemente el conflicto trabajo-familia ha 

adquirido relevancia en el contexto de cuestiones sociales más amplias, como la protección de 

los derechos de la infancia y la promoción de la equidad de género (Gómez-Urrutia & Jiménez- 

Figueroa, 2015). En este sentido, se hace imperativo llevar a cabo investigaciones más 

exhaustivas sobre el tema, con el propósito de identificar los factores clave que influyen en la 

presencia de estas desigualdades, y así avanzar hacia una comprensión más completa y una 

posible mitigación de estas problemáticas. 

 

Una tercera barrera para la inserción de la mujer en la esfera laboral son las políticas de 

conciliación trabajo-familia. Si bien existen avances en este ámbito, como la ley 20.545 de 

2011 que modificó la protección a la maternidad y paternidad, la ampliación de instituciones 

estatales de cuidado infantil y la presencia de centros de cuidado en el lugar de trabajo, persiste 

una concepción maternalista en su implementación (Orloff, 2006; Staab, 2012). 

 

Por un lado, la existencia de una de las licencias parentales más amplias de América Latina 

puede generar desigualdades laborales de género, dado que puede desincentivar a las empresas 

a contratar a mujeres en edad fértil por el costo de la baja laboral. Pese a ello, existe evidencia 

que indica que el costo de contratar un nuevo empleado puede ser un poco más elevado que la 

ausencia de una mujer durante la licencia de maternidad (OIT, 2015). Por otro lado, en el caso 

chileno, la política de cuidado infantil en el lugar de trabajo no abarcó de manera significativa 

a las trabajadoras, ya que solo se implementó en empresas con más de 20 mujeres, sin que las 

pequeñas y microempresas desempeñan un papel clave en el empleo femenino (Staab, 2012). 

Además, el carácter voluntario de la licencia parental compartida produjo que las cifras de 

cobertura en padres sean muy bajas, pues sólo el 0.24% de los permisos fueron transferidos al 

padre (SUCESO, 2017). 

 

Las políticas orientadas a aumentar los centros de cuidado infantil también se impulsan desde 

una perspectiva maternalista, ya que se espera que las madres accedan a ellos para integrarse 

al mercado laboral. Sumado a ello, aunque los niños son los principales beneficiarios, las 

madres siguen siendo consideradas las principales cuidadoras. Esta dinámica se refleja en el 

acceso al cuidado infantil, donde los padres están prácticamente ausentes y se les percibe como 

"cuidadores sustitutos". Así, persiste la división sexual del trabajo y resulta más viable reclamar 

políticas públicas basadas en la diferencia de las mujeres (especialmente en su papel como 

madres) que obtener respaldo para medidas que fomentarán la igualdad de género tanto en el 

empleo remunerado como en los cuidados no remunerados (Staab, 2012). 

 

En consecuencia, es crucial avanzar en el desarrollo de políticas públicas libres de sesgo de 

género para lograr una mayor integración laboral de las madres y promover políticas que 

fomenten la corresponsabilidad. 

 

2.2 Madres trabajadoras dependientes 
 

Históricamente, las mujeres han participado en menor medida del mercado laboral en 

comparación con los hombres. Según datos de la Organización para la Cooperación y el 

Desarrollo Económicos (OCDE), en el año 2019, Chile se posicionó como el sexto país con 

mayor disparidad de género en la participación laboral (Cabezón et al., 2023). Durante el 

periodo septiembre-noviembre de 2023 sólo el 42,2% de las mujeres se encontraban empleadas 

y de estas, el 76.5% se encontraba empleada de manera formal (ENE, 2023) 

https://www.zotero.org/google-docs/?zj3qum
https://www.zotero.org/google-docs/?C8j1Py
https://www.zotero.org/google-docs/?C8j1Py
https://www.zotero.org/google-docs/?C8j1Py
https://www.zotero.org/google-docs/?LefYdL
https://www.zotero.org/google-docs/?94R5C9
https://www.zotero.org/google-docs/?6beP9w
https://www.zotero.org/google-docs/?E906t5
https://www.zotero.org/google-docs/?oFXKOr
https://www.zotero.org/google-docs/?6eAiLK
https://www.zotero.org/google-docs/?7f0BDg
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Caracterizando a las mujeres que trabajan de manera dependiente en Chile, se observa que el 

46,7% se concentra en la Región Metropolitana. Del total, el 87,4% tiene nacionalidad chilena, 

mientras que el 5,8%, el 2,2%, y el 2,0% poseen nacionalidad peruana, colombiana y de otros 

países, respectivamente. En cuanto a la edad, el 6,7% se encuentra en el rango de 15 a 24 años, 

el 29,6% entre 25 y 34 años, el 26,6% entre 35 y 44 años, el 21,3% entre 45 y 54 años, y el 

15,8% tiene 54 años o más. En términos de educación, el 33% de las mujeres dependientes ha 

completado una carrera universitaria, mientras que el 6.3% ha finalizado estudios de postítulo, 

magíster o doctorado. En cuanto al estado civil, el 40,1% está soltera, el 22,9% casada y el 

23,2% convive (ENE, 2023). 

 

De esta manera, las madres trabajadoras dependientes son las mujeres que se encuentran activas 

en la fuerza laboral y mantienen empleos formales bajo la supervisión de un empleador, ya sea 

en el sector público o privado. Por consiguiente, aquellas mujeres que ejercen labores de 

manera dependiente enfrentan el desafío de equilibrar sus compromisos laborales con las 

responsabilidades de cuidado hacia sus hijos y las tareas domésticas. 

 

Una parte relevante de estudios sobre el trabajo dependiente se enmarca en la noción de calidad 

del empleo, especialmente porque permite identificar problemas que redundan en el logro de 

la conciliación entre las mujeres madres. Díaz-Chao et al. (2015, pág.4) definen la calidad del 

empleo como un “estado general de satisfacción, que incluye aspectos objetivos, relacionados 

con el entorno físico, social y la salud; y aspectos subjetivos de bienestar físico, psicológico y 

social”, por lo que es una medida que permite identificar, a partir de diferentes dimensiones, el 

nivel de integración laboral de las madres. 

 

Dentro de los aspectos objetivos de la calidad del empleo se encuentran la seguridad en el 

empleo, que incluye factores como la afiliación a un sistema previsional y tipo de empleo; y el 

nivel de ingreso (Aguilar et al., 2017), mientras los aspectos subjetivos lo componen las 

experiencias individuales del trabajo relativas a la satisfacción, actitudes y motivación con el 

empleo (Armijo et al., 2022). 

 

La evidencia indica que ser mujer, cuidadora y con necesidades de conciliación tiene efectos 

negativos sobre la calidad del empleo (Armijo et al., 2022). Al respecto, la CEPAL (2021) 

destaca que en América Latina prevalece la concentración de mujeres en sectores y 

ocupaciones caracterizados por una menor productividad, ingresos más bajos, acceso limitado 

a la seguridad social y una carga significativa de trabajo no remunerado relacionado con el 

cuidado. 

 

Sumado a ello, de acuerdo con la encuesta CASEN, las mujeres son quienes muestran una 

mayor preferencia por empleos que ofrecen la posibilidad de teletrabajo o trabajo desde el 

hogar, lo que les permite conciliar de manera más efectiva sus labores con las responsabilidades 

de cuidado y domésticas (Subsecretaría de Evaluación Social, 2022). No obstante, según la 

Fundación Chilemujeres las ocupaciones con una alta representación de mujeres suelen ofrecer 

menos oportunidades para el teletrabajo o trabajo desde el hogar (Kreutzberger, 2020). Por lo 

que, las oportunidades laborales no cumplen con las necesidades de las mujeres madres, 

produciendo también una menor calidad de empleo subjetivo. 

 

De esta manera, muchas mujeres optan por empleos a tiempo parcial debido a las dificultades 

para conciliar sus responsabilidades de cuidado con una jornada laboral presencial de tiempo 

completo, lo que se refleja en las 12.128 mujeres que expresan su deseo de trabajar más horas, 

pero se ven limitadas por las responsabilidades de cuidado (Abarca & Errázuriz, 2007). Por lo 

https://www.zotero.org/google-docs/?LVSoKg
https://www.zotero.org/google-docs/?cnyBSF
https://www.zotero.org/google-docs/?gjMuTD
https://www.zotero.org/google-docs/?cbQRzE
https://www.zotero.org/google-docs/?JWj9yT
https://www.zotero.org/google-docs/?nk71ay
https://www.zotero.org/google-docs/?kCfFYj
https://www.zotero.org/google-docs/?gEinCx
https://www.zotero.org/google-docs/?QSFOxZ
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anterior la inserción de la mujer madre al trabajo formal se ve mermada por la persistencia de 

desigualdades de género en el mercado laboral, pues no proporciona la flexibilidad que se 

necesita para cumplir ambos roles. 

 

Los datos en Chile revelan que 1.368.842 mujeres con responsabilidades de cuidado de niños 

menores de 12 años se encuentran fuera de la fuerza laboral CASEN (2017). Además, el INE 

(2023) indica que las mujeres que residen en hogares con niños y niñas menores de 5 años 

participan en el mercado laboral un 28,3% menos que los hombres que comparten el mismo 

entorno familiar con niños de esa edad. Sumado a ello, las mujeres que tienen responsabilidades 

de cuidado a menudo experimentan interrupciones en sus carreras laborales. Según datos del 

INE (2022) en junio de 2022, la tasa de rotación laboral entre las mujeres alcanzó un 32,8%, 

lo que representó un aumento del 6,5% en comparación con el año anterior. 

 
En resumen, la superación de la desigualdad de género en el ámbito laboral es una tarea 

compleja en el país que requiere medidas organizacionales y gubernamentales, dado que las 

responsabilidades de cuidado tienen un impacto significativo permeando las trayectorias 

laborales de las mujeres a lo largo de su vida. Asimismo, las condiciones de las trabajadoras 

dependientes requieren medidas gubernamentales o políticas públicas que posibiliten cumplir 

con ambos roles y lograr conciliación trabajo-familia. 

2.3 Políticas de conciliación trabajo-familia 
 

Como se ha discutido previamente, para avanzar hacia la equidad de género en el ámbito 

laboral, se requiere la implementación de políticas que promuevan un equilibrio efectivo entre 

las responsabilidades laborales y familiares, reconociendo la importancia de la 

corresponsabilidad entre las familias, las organizaciones y el Estado. 

 

Dentro de las políticas públicas que apuntan a la conciliación trabajo-familia se consideran 

políticas familiares, políticas de igualdad de género y políticas del mercado laboral (Lister, 

2007). En la mayoría de los países, la formulación de políticas públicas para abordar los 

desafíos relacionados con el conflicto entre trabajo-familia ha sido un proceso complejo. Esto 

se debe a que, desde la perspectiva estatal, las cuestiones familiares están intrincadamente 

vinculadas a valores culturales nacionales o regionales, lo que dificulta su creación o 

modificación (Abarca & Errázuriz, 2007). Las políticas públicas enfocadas en la conciliación 

trabajo-familia en Chile son: 

 

Tabla N°1. 

Políticas de conciliación trabajo familia 

Tipo de política 

Políticas familiares Políticas de igualdad de 

género 

Políticas del mercado 

laboral 

Descanso de maternidad (pre y 
postnatal) 

Permiso postnatal masculino Programa buenas prácticas 

laborales con equidad de 

género 

Permiso por enfermedad grave del/a 

hijo/a menor de un año 

Permiso postnatal parental Derecho a la alimentación. 

https://www.zotero.org/google-docs/?LObltn
https://www.zotero.org/google-docs/?NKBIR4
https://www.zotero.org/google-docs/?fWLh8y
https://www.zotero.org/google-docs/?OJDdmm
https://www.zotero.org/google-docs/?OJDdmm
https://www.zotero.org/google-docs/?9XNnSM
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Permiso por accidente grave o 

enfermedad terminal en su fase final 

o enfermedad grave, aguda y con 

probable riesgo de muerte de un hijo 

menor de 18 años 

 Fuero maternal. 

Permiso a los trabajadores que tengan 

bajo su cuidado a personas 

discapacitadas 

Permisos por fallecimiento del 

cónyuge, hijos o padres del trabajador 

o trabajadora. 

Permiso postnatal suplementario 

Subsidio de los permisos postnatal y 

postnatal parental 

Subsidio Protege Programa 4 a 7 

Sala Cuna 

Elaboración propia a partir de información de SERNAMEG1 y Dirección del Trabajo de Chile2. 

 
Como se puede observar en la Tabla N°1, las políticas familiares que protegen el derecho a la 

maternidad en Chile incluyen el "fuero maternal", que tiene como objetivo garantizar el empleo 

de la mujer desde el momento del embarazo hasta un año después del período de postnatal, 

evitando su despido sin autorización de un tribunal competente. El "descanso maternal" 

contempla un período remunerado de 6 semanas antes de la fecha de parto y 12 semanas 

después del mismo (Chile Crece Contigo, 2023). Los permisos por accidente o fallecimiento 

de hijos/as y subsidios a los permisos prenatal, postnatal y postnatal parental. 

 

El año 2011 marcó un cambio significativo en la legislación chilena con la modificación de la 

Ley 20.545, que amplió el período de descanso postnatal de 12 a 18 semanas, permitiendo a 

las madres contar con un período total de descanso de sus actividades laborales que oscila entre 

24 y 30 semanas. Además, se introdujo el permiso postnatal parental, que permitía a las madres 

transferir un máximo de 6 semanas de permiso al padre, con el propósito de fomentar la 

corresponsabilidad parental y una distribución más equitativa del trabajo de cuidado. Sin 

embargo, a pesar de estas medidas, el permiso postnatal parental no ha tenido un impacto 

significativo en la participación de los hombres en el cuidado de los hijos, según datos de la 

Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO, 2023), ya que desde 2011 hasta la fecha, los 

permisos transferidos de la madre al padre no han superado el 0.32% anual. 

 
Asimismo, durante el mes de diciembre de 2023 se promulgó la Ley de Conciliación entre la 

vida personal, familiar y laboral, que establece una serie de medidas de flexibilidad laboral 

destinadas a trabajadoras y trabajadores responsables del cuidado de niños y niñas menores de 

14 años o personas con discapacidad o dependencia, sin considerar la edad de la persona bajo 
 

1 https://www.sernameg.gob.cl/?page_id=26826 
2 https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-propertyvalue-22998.html 

https://www.zotero.org/google-docs/?5IzE92
https://www.zotero.org/google-docs/?83L9zg
https://www.sernameg.gob.cl/?page_id=26826
https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-propertyvalue-22998.html
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cuidado. Entre estas medidas se encuentran el derecho al teletrabajo, tanto en modalidad parcial 

como total. Asimismo, se garantiza el derecho a priorizar el uso de los feriados legales y ajustes 

en los sistemas de turnos durante el periodo de vacaciones de los hijos e hijas (Ministerio de 

Desarrollo Social y Familia, 2023). 

 
De esta manera, en Chile se aprecian en mayor preponderancia políticas públicas de protección 

a la maternidad a la que en los últimos tiempos se le ha enriquecido al incorporar los permisos 

parentales y flexibilidades laborales (Abarca & Errázuriz, 2007). Sin embargo, esta orientación 

no ha logrado abordar de manera efectiva el dilema de la conciliación que enfrentan las madres 

trabajadoras, ya que se centran exclusivamente en resolver estas necesidades específicas, lo 

que reproduce las desigualdades de género. Este discurso de conciliación familiar, enfocado en 

las mujeres, resta importancia a la calidad y organización del trabajo, por un lado, y al tiempo 

para cuidar, por el otro (Fardella Cisternas et al., 2020; Knijn & Ostner, 2008; Saraceno, 2008). 

 

Esta situación genera una discriminación en el ámbito laboral hacia las mujeres y la maternidad, 

ya que muchas empresas se muestran reticentes a contratar a mujeres en edad fértil debido al 

costo asociado con las políticas parentales (D’alessandro, 2016; Lupica, 2015). Este enfoque 

impacta negativamente en la economía de las mujeres y, en última instancia, en el interés 

superior de los niños y niñas. Para abordar esta situación, es necesario incluir con mayor fuerza 

a los padres en las políticas parentales, con el fin de eliminar el estigma de género y garantizar 

que los empleadores asuman responsabilidades parentales independientemente del género de 

los trabajadores, lo que a su vez fomenta la coparentalidad (Unidad de Transversalización de 

Género, 2023). 

 

Sumado a ello, se observa cómo las políticas públicas de conciliación trabajo-familia tienden 

a centrarse en demandas específicas, como el embarazo y la maternidad, sin considerar que las 

responsabilidades familiares de madres y padres cambian a medida que sus hijos crecen (OIT- 

PNUD, 2009). Además, es importante tener en cuenta que las familias en Chile están 

experimentando una disminución en su tamaño, con tasas de fecundidad que han caído de 2 

hijos por mujer en el año 2000 a 1,3 hijos por mujer en 2020 (INE, 2023a), lo que significa que 

las necesidades de conciliación no deben centrarse exclusivamente en la presencia de hijos. 

 

En cuanto a la esfera organizacional, la literatura señala que en Chile las políticas de 

conciliación entre el trabajo y la familia más adoptadas por las empresas incluyen la flexibilidad 

en los horarios de trabajo, la flexibilidad en el lugar de trabajo y la provisión de servicios de 

cuidado infantil (Jiménez Figueroa & Moyano Díaz, 2008). Sin embargo, los datos indican que 

el 42% de las empresas no promueve la conciliación entre el trabajo y la familia, y solo el 38% 

de los empleados afirma que sus organizaciones fomentan esta conciliación (Bosch et al., 

2014). Es importante destacar que los empleadores no tienen la obligación de ofrecer medidas 

adicionales para enfrentar el conflicto trabajo-familia como por ejemplo; realizar teletrabajo, 

horarios flexibles luego del periodo establecido por ley, entre otros, lo que resulta en una 

variabilidad significativa en las características, condiciones y alcance de estos apoyos entre los 

diferentes lugares de trabajo, lo que a su vez contribuye a producir desigualdades entre las 

trabajadoras (Fundación Chile Unido, 2018). 

 

Además, los empleadores a menudo tienen la percepción de que las políticas de conciliación 

entre el trabajo y la familia pueden afectar negativamente las utilidades de la empresa. Sin 

embargo, la evidencia sugiere que la implementación de estas políticas puede conducir a una 

mayor rentabilidad empresarial y mejorar la satisfacción y la calidad de vida de los 

trabajadores. Por ejemplo, en las organizaciones que han adoptado políticas de conciliación 

https://www.zotero.org/google-docs/?BZWbah
https://www.zotero.org/google-docs/?BZWbah
https://www.zotero.org/google-docs/?p3UELM
https://www.zotero.org/google-docs/?fQZ7bt
https://www.zotero.org/google-docs/?WMlaq1
https://www.zotero.org/google-docs/?icNja7
https://www.zotero.org/google-docs/?icNja7
https://www.zotero.org/google-docs/?8VlWZj
https://www.zotero.org/google-docs/?8VlWZj
https://www.zotero.org/google-docs/?2upiFk
https://www.zotero.org/google-docs/?KsfUSb
https://www.zotero.org/google-docs/?lr9xfb
https://www.zotero.org/google-docs/?lr9xfb
https://www.zotero.org/google-docs/?4ogO3W
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trabajo-familia adicionales a las establecidas por ley, se ha observado una reducción del 14% 

en la rotación de personal (Fundación Chile Unido, 2018). 

 
A nivel internacional, instituciones como la OIT hacen hincapié en la necesidad de redistribuir 

la carga de trabajo no remunerado entre hombres y mujeres para permitir que estas últimas 

alcancen una verdadera autonomía económica. En este contexto, los Estados deben fomentar 

la corresponsabilidad social en el ámbito de los cuidados. Esto implica una reorganización de 

la distribución de las responsabilidades de cuidado entre el Estado, el mercado laboral y las 

familias, así como la promoción de una distribución más equitativa de las tareas domésticas en 

el seno de los hogares (OIT-PNUD, 2009). 

 

En función de ello, para abordar las dificultades asociadas con la conciliación entre el trabajo 

y la familia, la Subsecretaría del Ministerio del Trabajo (2023) ha propuesto una serie de 

medidas, como el acceso universal a servicios de cuidado infantil, la reducción de la jornada 

laboral, la implementación de un sistema nacional de cuidados y una reforma previsional que 

reconozca y compense adecuadamente las tareas de cuidado realizadas por las mujeres como 

una contribución a la sostenibilidad tanto de la vida como de la economía. 

 

3. Problematización 

Los antecedentes plasmados en los párrafos anteriores identifican las significativas dificultades 

que enfrentan las mujeres que trabajan de manera dependiente al tratar de conciliar las 

demandas del trabajo y la familia. Estas dificultades se manifiestan a través de la sobrecarga 

de responsabilidades familiares, incluyendo las labores de cuidado y las tareas domésticas, que 

a menudo recaen de manera desproporcionada en las mujeres. La persistente división de roles 

de género, que históricamente ha asignado a las mujeres una carga mayor en las 

responsabilidades domésticas, contribuye a este desafío. Además, la falta de acceso a 

estrategias de conciliación efectivas puede generar sentimientos de estrés, insatisfacción 

laboral y un ambiente laboral adverso. Estas dificultades no solo impactan el pleno desempeño 

de las madres en el ámbito laboral, sino también, en muchos casos, actúan como un factor que 

las excluye del mercado de trabajo. 

 

Las dificultades mencionadas (sobrecarga de responsabilidades familiares y la falta de acceso 

a estrategias de conciliación) se manifiestan en lo que se conoce como el conflicto trabajo- 

familia. Este conflicto emerge cuando las demandas y responsabilidades en el ámbito laboral 

interfieren con las obligaciones y tareas familiares, y viceversa (Greenhaus & Beutell, 1985). 

Las mujeres, al enfrentar la presión de equilibrar sus roles laborales con las responsabilidades 

domésticas y de cuidado, a menudo se ven atrapadas en esta dinámica. Esto puede traducirse 

en altos niveles de estrés, insatisfacción en el trabajo y problemas de salud, tanto mental como 

física, lo que complica aún más su capacidad para llevar a cabo sus múltiples roles en la vida 

cotidiana (Bosch et al., 2014; Haar et al., 2014). En última instancia, estas dificultades se 

convierten en un conflicto constante entre las esferas laboral y familiar, lo que impacta 

negativamente tanto en el bienestar de las madres trabajadoras como en su desempeño en el 

trabajo (Aryee et al., 1999; Frone et al., 1997). 

 

Hoy en día existe vasta literatura e interés sobre el tema, sin embargo, aún falta comprender de 

manera profunda cómo los factores personales, laborales y familiares interactúan y afectan la 

percepción del conflicto trabajo-familia en las madres dependientes chilenas. 

https://www.zotero.org/google-docs/?CfMG43
https://www.zotero.org/google-docs/?Zmulwi
https://www.zotero.org/google-docs/?p393SU
https://www.zotero.org/google-docs/?GPbFUA
https://www.zotero.org/google-docs/?WX2Od6
https://www.zotero.org/google-docs/?6lMFAT
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Es menester indagar el conflicto trabajo-familia en la Región Metropolitana, pues al ser la 

capital del país existe un contexto sociocultural y económico diverso, lo cual permite identificar 

los factores que influyen en el conflicto desde diversas posiciones. En este sentido permite 

acceder a contextos laborales diversos, sumado a ello la alta densidad de población y extensión 

de la Región crea un entorno en donde las tensiones trabajo-familia pueden ser más palpables. 

 

Pese a ello es crucial destacar que el contexto sociocultural y económico en Santiago de Chile 

puede tener un impacto significativo en la forma en que las madres trabajadoras experimentan 

el conflicto entre sus roles laborales y familiares. Asimismo, las normas culturales de género, 

el apoyo social disponible, las políticas de conciliación laboral y familiar de sus organizaciones, 

así como sus características de empleo pueden influir en la percepción e intensidad del conflicto 

trabajo-familia. 
 

4. Pregunta, Objetivos de investigación y Relevancia de la investigación 

4.1 Pregunta de investigación 
 

¿Cuál es el efecto de factores laborales, familiares y personales en la percepción del conflicto 

trabajo-familia de las madres de menores de edad que trabajan de manera dependiente en el 

gran Santiago? 

4.2 Objetivo general 
 

Estimar el efecto de factores laborales, familiares y personales en la percepción del conflicto 

trabajo-familia de las madres de menores de edad que trabajan de manera dependiente en el 

gran Santiago, para identificar áreas de mejora en las políticas públicas de conciliación trabajo- 

familia. 

4.3 Objetivos específicos 
 

● Evaluar los factores laborales que afectan en la percepción del conflicto trabajo-familia 

de las madres de menores de edad que trabajan de manera dependiente en el gran 

Santiago. 

 

● Determinar los factores familiares que afectan en la percepción del conflicto trabajo- 

familia de las madres de menores de edad que trabajan de manera dependiente en el 

gran Santiago. 

 

● Medir los factores personales que afectan en la percepción del conflicto trabajo-familia 

de las madres de menores de edad que trabajan de manera dependiente en el gran 

Santiago. 

 

● Identificar áreas de mejora en las políticas públicas existentes en Chile relacionadas con 

la conciliación trabajo-familia a partir de las necesidades de las madres de menores de 

edad que trabajan de manera dependiente en el gran Santiago. 
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4.4 Relevancia de la investigación 
 

Esta investigación es relevante porque el conflicto trabajo-familia es un fenómeno que afecta 

a un gran número de personas. Las madres trabajadoras, en particular, enfrentan desafíos 

significativos al tratar de equilibrar sus responsabilidades laborales y familiares. Comprender 

cómo perciben este conflicto y cómo los diferentes factores influyen en su experiencia, puede 

ayudar a identificar áreas de apoyo e insumos relevantes para mejorar y diseñar políticas y 

prácticas laborales y familiares, tanto estatales, como organizacionales. 

 

La necesidad de realizar una investigación de carácter cuantitativo que aborde esta temática 

radica en la importancia de brindar una comprensión más profunda de los factores que 

contribuyen a la percepción del conflicto trabajo-familia de las madres trabajadores en Santiago 

de Chile, pues, la familia y el trabajo son las redes sociales más significativas para las personas, 

a partir de estas esferas es que los seres humanos se relacionan entre sí y se relacionan con 

organizaciones por ello es relevante abordarlo desde las políticas públicas, considerando el 

ámbito familiar (Aylwin & Solar, 2002), organismos internacionales, gobiernos de distintos 

países (Olavarría & Céspedes, 2002), organizaciones femeninas y empresas y también desde 

la mirada de padres y madres. 

 

Los resultados de esta investigación pueden ser un insumo importante para los tomadores de 

decisión en política pública que identifican las necesidades de las madres trabajadoras y diseñar 

estrategias y políticas más efectivas que promuevan la conciliación de sus roles laborales y 

familiares, contribuyendo también a mejorar su bienestar y calidad de vida. 

 

La implementación de políticas que fomenten la conciliación trabajo-familia puede tener 

numerosos beneficios. En primer lugar, mejorar la conciliación trabajo-familia puede aumentar 

la satisfacción laboral y la productividad de las madres trabajadoras, lo que a su vez puede tener 

un impacto positivo en las empresas y la economía en general. En segundo lugar, al reducir el 

estrés y las tensiones asociadas con el conflicto trabajo-familia, estas políticas pueden mejorar 

la salud física y mental de las madres trabajadoras y promover una mejor calidad de vida para 

ellas y sus familias. Y, en última instancia, aumentar la participación de mujeres en la esfera 

laboral ayuda a superar los modelos tradicionales de género. 

 

Por lo tanto, esta investigación tiene como objetivo abordar una problemática relevante y 

actual en el contexto de Santiago de Chile, que afecta la vida de muchas mujeres que deben 

enfrentar los desafíos de conciliar sus roles laborales y familiares. A través del análisis 

cuantitativo de los factores personales, laborales y familiares, se espera proporcionar una base 

de conocimientos sólida para desarrollar estrategias y políticas que promuevan un equilibrio 

más saludable entre el trabajo y la familia, mejorando así el bienestar de las madres trabajadoras 

y sus familias. 
 

5. Marco conceptual 

En este apartado, se presentarán los fundamentos teóricos y conceptuales que sustentan la 

investigación. Se abordarán las principales formas de abordar el conflicto trabajo-familia y las 

principales teorías que sirven como base para comprender el fenómeno objeto de estudio. 

Además, se explorarán las investigaciones previas y la literatura existente relacionada con el 

tema, destacando las contribuciones más relevantes y las lagunas en el conocimiento que la 

presente investigación busca abordar. 

https://www.zotero.org/google-docs/?IwTzKU
https://www.zotero.org/google-docs/?6XvnKL
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5.1 Conflicto trabajo-familia 
 

El conflicto trabajo-familia ha cobrado relevancia en las últimas décadas debido al aumento de 

la participación de las mujeres en la fuerza laboral y a las crecientes expectativas en cuanto a 

la participación de los padres en el cuidado de los hijos (E. L. Kelly et al., 2014). Por esta razón, 

el trabajo y la familia en la sociedad contemporánea son dos dominios que requieren una 

integración efectiva. 

 

Las perspectivas sobre el conflicto trabajo-familia indican que las personas que tienen 

responsabilidades familiares pueden asumir múltiples roles, lo que puede generar un conflicto 

y presión en cada dominio. Esta situación crea una relación contradictoria entre ambos 

dominios, que se manifiesta principalmente en las experiencias de las mujeres trabajadoras, 

aunque no exclusivamente (Armijo et al., 2023). 

 

Haar et.al (2014) definen el conflicto trabajo-familia como la percepción de un individuo sobre 

cómo logra equilibrar sus múltiples roles en la vida, evaluando subjetivamente el equilibrio 

entre sus responsabilidades laborales y el resto de su vida. Esta definición destaca la naturaleza 

compleja y subjetiva del conflicto trabajo-familia, que no solo depende de factores objetivos. 

Es importante destacar que la percepción de sobrecarga es subjetiva y varía según la persona 

que la experimenta, lo que significa que cada individuo puede percibir el conflicto trabajo- 

familia de manera diferente (Aryee et al., 1999). 

 

Greenhaus & Beutell (1985) indican que la teoría del conflicto propone que los ámbitos laboral 

y familiar son incompatibles debido a sus diferentes normas y responsabilidades. Sumado a 

ello, amplían la clasificación de este conflicto identificando tres tipos: a) basado en el tiempo, 

b) relacionado con el desempeño satisfactorio de los roles domésticos y laborales, y c) 

relacionado con el comportamiento y las expectativas en ambos roles. En relación con el 

conflicto basado en el tiempo, este puede adoptar dos formas; en primer lugar, las presiones de 

tiempo asociadas a la pertenencia a un rol que pueden hacer físicamente imposible el 

cumplimiento de las expectativas del otro rol y; en segundo lugar, las presiones de los roles 

pueden producir preocupación aun cuando físicamente se está cumpliendo con las demandas 

del otro rol (Bartolomé & Lee Evans, 1979). 

 

Los primeros acercamientos al conflicto se centraron en la relación trabajo y familia de manera 

global. Posteriormente, las teorías del conflicto trabajo familia han incorporado una visión 

bidireccional. Según Frone, Russell y Cooper (1997) las consecuencias del conflicto trabajo- 

familia están mediadas por el dominio en el que se origina y esta relación es recíproca, lo que 

significa que aunque la fuente del conflicto se origine en la esfera laboral, puede producir 

conflicto en la esfera familiar y viceversa (Acereda (Coords.), 2007; Sanz, 2011). En última 

instancia, el conflicto de roles refleja un desajuste entre las responsabilidades laborales y 

familiares (Aryee et al., 1999). 

 

En este contexto, la literatura identifica dos tipos de conflictos resultantes de la 

incompatibilidad entre los roles laborales y familiares. El primero es el conflicto trabajo- 

familia, que surge debido a las altas expectativas asociadas al desempeño laboral de un 

individuo. El segundo tipo, conocido como conflicto familia-trabajo, ocurre cuando las 

responsabilidades familiares, como las tareas domésticas o el cuidado de la familia, interfieren 

con las responsabilidades laborales (Luk & Shaffer, 2005; Tapia Ballesteros et al., 2016). 

https://www.zotero.org/google-docs/?QWHlo9
https://www.zotero.org/google-docs/?G0AhZn
https://www.zotero.org/google-docs/?J3c0Hr
https://www.zotero.org/google-docs/?vsF161
https://www.zotero.org/google-docs/?Dec9Q0
https://www.zotero.org/google-docs/?EEkhfP
https://www.zotero.org/google-docs/?VNUrDl
https://www.zotero.org/google-docs/?LMHDFs
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Asimismo, la literatura ha identificado una serie de factores que pueden aumentar la percepción 

del conflicto trabajo-familia (Sanz, 2011), incluyendo factores personales, como el nivel de 

estrés y la salud mental; factores laborales, como la sobrecarga laboral y la flexibilidad laboral; 

y factores familiares, como la carga de tareas domésticas y la presencia de niños en el hogar 

(Ahmad, 2008; Ruiz-López et al., 2018). Estos factores son objeto de estudio en la 

investigación. 

 

Desde una perspectiva de género, las tensiones asociadas al conflicto trabajo-familia pueden 

ser más pronunciadas para las mujeres debido a la persistente división de roles de género 

(Goldsmith, 2007; OIT-PNUD, 2009), donde históricamente se espera que las mujeres asuman 

una carga desproporcionada de las responsabilidades domésticas y el cuidado de la familia 

(Batthyány et al., 2020). 

 

De esta manera, esta investigación se basará en los factores laborales, familiares y personales 

que influyen en la percepción del conflicto debido a que son esenciales para indagar cómo estos 

elementos contribuyen al conflicto y cómo pueden ser mitigados. Todo aquello desde la 

perspectiva de género, teniendo en consideración la división de roles de género en las familias, 

ya que la literatura señala que estos roles pueden afectar de manera significativa a las 

responsabilidades laborales y familiares de las mujeres madres. 

5.2 ¿Cómo se aborda el conflicto desde las políticas de conciliación? 
 

La relación entre el trabajo y la familia ha sido objeto de estudio mediante los conceptos de 

conflicto, equilibrio y conciliación, los cuales desempeñan un papel crucial en la comprensión 

de cómo las experiencias en un dominio pueden influir en las experiencias del otro y viceversa. 

 

El conflicto trabajo-familia, según se ha mencionado previamente, se refiere a las tensiones y 

desafíos que surgen cuando las demandas y responsabilidades en el trabajo y la familia son 

incompatibles entre sí (Greenhaus & Beutell, 1985). Esto da a lugar a una relación 

contradictoria y conflictiva entre ambos roles, con tres fuentes principales de conflicto: la 

competencia de los roles por el tiempo; la presión vivida por un rol afecta el desempeño en el 

otro rol; y los comportamientos de un rol son incompatibles con las expectativas del otro rol 

(Bosch et al., 2014). 

 

El equilibrio trabajo-familia se centra en la capacidad de una persona para gestionar de manera 

eficaz sus múltiples roles, tanto el laboral como el familiar. En este enfoque, es crucial que un 

rol no interfiera de manera negativa con el otro (Clark, 2001; Greenhaus & Powell, 2006). La 

transferencia de experiencias, habilidades y oportunidades entre los dominios laboral y familiar 

se considera beneficiosa en la consecución de este equilibrio (Frone, 2003; Jiménez Figueroa 

& Moyano Díaz, 2008). 

 

Por último, el concepto de conciliación trabajo-familia se define como la capacidad de una 

persona para desempeñar con dedicación total ambos roles, laboral y familiar, buscando 

resultados óptimos en ambas esferas. Lograr este equilibrio requiere la inversión de recursos 

individuales como energía, tiempo y compromiso (Kirchmeyer, 2000). La conciliación trabajo- 

familia no solo promueve la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, sino que 

también busca construir una sociedad basada en la calidad de vida de las personas trabajadoras, 

reconociendo las dinámicas institucionales y culturales que influyen en la vida personal y 

social. (Bustelo y Peterson, 2005; Oechsle y Beaufaÿs, 2017). Por lo tanto, es de vital 

https://www.zotero.org/google-docs/?L6ALEd
https://www.zotero.org/google-docs/?s6Qf2a
https://www.zotero.org/google-docs/?ivlWTh
https://www.zotero.org/google-docs/?pD3GOX
https://www.zotero.org/google-docs/?uPs7fR
https://www.zotero.org/google-docs/?uPs7fR
https://www.zotero.org/google-docs/?tEs4fL
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importancia abordar este conflicto a través de políticas públicas que promuevan la conciliación 

trabajo-familia. 

 

Este concepto está estrechamente relacionado con las estrategias adoptadas por las mujeres 

para distribuir las tareas de cuidado de menores y mayores, y tareas familiares, lo que les 

permite equilibrar eficazmente ambos roles de acuerdo con sus propias normas y valores, 

fomentando una distribución más equitativa de las responsabilidades de cuidado (Carrasco, 

2019; García, 2009; Lyonette, 2015). De esta manera, la conciliación trabajo-familia se 

convierte en un pilar fundamental para promover la satisfacción mental y el bienestar de la 

población trabajadora, requiriendo la integración de estrategias personales y políticas 

institucionales que permitan un equilibrio efectivo entre la vida laboral y familiar 

(Matabanchoy-Tulcán et al., 2019). 

 

La expresión "conciliar" se ha popularizado en el contexto de políticas públicas y abarca 

diversas medidas destinadas a facilitar la compatibilidad entre las obligaciones laborales y 

familiares, incluyendo términos como "políticas favorables a la mujer", "políticas de equilibrio 

entre trabajo y vida" o "políticas de corresponsabilidad" (Poza, 2019). En esencia, estas 

políticas pretenden romper, o al menos debilitar, la tradicional división sexual del trabajo, 

enfocándose en promover la participación laboral equitativa de hombres y mujeres y la 

igualdad de oportunidades entre ellos. 

 

Chinchilla & Moragas (2018) indican que las políticas de conciliación trabajo-familia otorgan 

a los empleados la posibilidad de organizar sus demandas laborales para responder a las 

necesidades personales, sin que esto traiga consecuencias negativas para el ejercicio del 

trabajo. La falta de acceso a estas estrategias puede dar lugar a sentimientos de estrés, 

insatisfacción en el trabajo, un entorno laboral adverso y una disminución de la productividad 

y eficiencia, además de dificultades en la convivencia familiar, así como problemas de salud 

mental y física (Marcenaro Gutiérrez & West Montiel, 2009). 

 

Cabe destacar que estas políticas de conciliación no solo benefician a los trabajadores y 

trabajadoras, sino que también aportan ventajas al mercado laboral y a la sociedad en su 

conjunto (Poza, 2019). La implementación de estas políticas puede contribuir a la reducción 

del estrés laboral, al aumento del bienestar personal y familiar, así como a una mayor retención 

de empleados, disminuyendo el ausentismo laboral y mejorando el rendimiento laboral 

(Chinchilla et al., 2003a) 

 

En este marco, las políticas públicas persiguen abordar el conflicto trabajo-familia y fomentar 

la conciliación a través de medidas específicas, como la flexibilidad en los horarios laborales, 

el acceso a servicios de asistencia en tareas domésticas y la provisión de beneficios para los 

trabajadores (Arriagada & Todaro, 2012; Martínez, 2009). Su objetivo principal es crear un 

entorno propicio que permita a las personas gestionar sus roles laborales y familiares de manera 

efectiva y equitativa. 

 

La literatura también enfatiza que la conciliación trabajo-familia se basa en la 

corresponsabilidad, con la participación de diversos actores sociales, como el mercado laboral, 

el Estado, la familia y la pareja (Armijo Garrido, 2016). Esta corresponsabilidad es esencial 

para lograr la autonomía y eficacia de los padres, cada uno con un papel fundamental en el 

desarrollo de estrategias que equilibren sus intereses y necesidades (Gómez Urrutia & Jiménez 

Figueroa, 2015). 

https://www.zotero.org/google-docs/?cFM4Qf
https://www.zotero.org/google-docs/?cFM4Qf
https://www.zotero.org/google-docs/?89MBnC
https://www.zotero.org/google-docs/?9HYZBV
https://www.zotero.org/google-docs/?1W0dyW
https://www.zotero.org/google-docs/?NYbA9b
https://www.zotero.org/google-docs/?0kmaSv
https://www.zotero.org/google-docs/?nIuziw
https://www.zotero.org/google-docs/?nIuziw
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Por esta razón, es importante resaltar que las organizaciones también pueden implementar 

medidas de conciliación trabajo-familia, que son iniciativas formales adicionales a las 

establecidas por la ley. Estas medidas pueden incluir la flexibilidad de tiempo y espacio, el 

apoyo profesional o los beneficios familiares, con el fin de permitir a los trabajadores 

desarrollarse integralmente en diferentes aspectos de sus vidas (Bosch & Rioumalló, 2014) . 

 

Diversas medidas se han propuesto para facilitar la conciliación trabajo-familia, como la 

flexibilidad en los horarios laborales, servicios de asistencia en las labores domésticas y 

beneficios ofrecidos por las organizaciones (Greenhaus & Parasuraman, 1999; Lyonette & 

Crompton, 2015). La implementación de políticas tanto a nivel gubernamental como 

organizacional se consideran cruciales para reducir el estrés, promover el bienestar personal y 

laboral, y reducir el ausentismo laboral (Dallimore & Mickel, 2006). 

 

De esta manera, contar con políticas públicas de conciliación trabajo-familia apoyadas por 

todos los sectores es fundamental, pues su objetivo es proporcionar a los trabajadores las 

herramientas y el respaldo necesarios para gestionar de manera efectiva sus roles laborales y 

familiares. Basado en el entendimiento de que, en la sociedad contemporánea, las personas a 

menudo enfrentan el desafío de equilibrar sus responsabilidades en el trabajo y en su vida 

familiar, lo que puede ser una tarea ardua (Campillo, 2019). 

 

En síntesis, la interacción entre el conflicto trabajo-familia y las políticas de conciliación 

trabajo-familia desempeña un papel crucial en la concepción y ejecución de políticas públicas 

efectivas, particularmente para abordar los desafíos enfrentados por los individuos que buscan 

conciliar sus responsabilidades laborales y familiares. Este enfoque no solo aborda cuestiones 

laborales, sino también contribuye a mejorar la calidad de vida de los trabajadores, fomentando 

la igualdad de género y el bienestar tanto personal como familiar. Esta perspectiva se torna 

esencial para guiar tanto las políticas gubernamentales como las prácticas organizacionales, 

facilitando que los trabajadores alcancen un equilibrio efectivo entre sus funciones laborales y 

familiares, especialmente en un contexto post-COVID-19, caracterizado por transformaciones 

significativas en las dinámicas familiares y laborales. 

5.3 Factores Laborales 
 

Se ha evidenciado que los factores laborales (junto con los factores familiares) son aquellos 

que mejor predicen el conflicto trabajo-familia (Byron, 2005; Sanz, 2011), debido a que 

impactan en el desempeño de las personas, tanto en el trabajo, como en las tareas de cuidado y 

domésticas (Michel et al., 2011). Este contexto se divide en cuatro dimensiones: las 

condiciones laborales, la demanda de tiempo, la intensidad del trabajo (Gallie & Russell, 2009; 

Scherer & Steiber, 2007) y el contexto empresarial donde se inserta el trabajador (M. Bosch 

et al., 2014). Estos se relacionan con altos niveles de estrés, insatisfacción laboral, baja 

productividad, falta de compromiso organizacional, retrasos y ausentismo (Jimenez et al., 

2011), fenómenos que afectan la percepción del conflicto trabajo-familia. 

 

Entre los factores laborales que influyen en el conflicto trabajo-familia, la literatura 

internacional ha evidenciado que se encuentran los aspectos basados en el tiempo, como la 

flexibilidad laboral y la cantidad de horas trabajadas; los asociados a la intensidad del trabajo 

como el tipo y cantidad de tareas asignadas; las condiciones laborales como el cargo, la 

modalidad del trabajo, el clima laboral y tener una rutina impredecible y, por último; factores 

asociados al contexto empresarial en el cual se inserta como el salario de trabajo y las políticas 

https://www.zotero.org/google-docs/?8Q4MLO
https://www.zotero.org/google-docs/?8Q4MLO
https://www.zotero.org/google-docs/?z5PUEe
https://www.zotero.org/google-docs/?06auAX
https://www.zotero.org/google-docs/?ZhK7bR
https://www.zotero.org/google-docs/?zLCKFs
https://www.zotero.org/google-docs/?thdU2k
https://www.zotero.org/google-docs/?thdU2k
https://www.zotero.org/google-docs/?6X6Sak
https://www.zotero.org/google-docs/?6X6Sak
https://www.zotero.org/google-docs/?XUsHLe
https://www.zotero.org/google-docs/?XUsHLe
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familiares organizacionales (Byron, 2005; Michel et al., 2011; Rhnima et al., 2016; Sanz, 

2011). 

 

Un estudio norteamericano indica que la sobrecarga laboral puede ser un factor de estrés en 

el contexto del conflicto trabajo-familia, ya que el tiempo dedicado al trabajo puede contribuir 

a este conflicto, especialmente cuando existen demandas laborales excesivas, horarios 

incompatibles y presiones para cumplir con las responsabilidades tanto en el trabajo como en 

el hogar (Major et al., 2002), afectando negativamente la salud y calidad de vida de las mujeres, 

así como también la dinámica familiar. En Chile, la evidencia indica que dedicar más tiempo 

al trabajo afecta la percepción del conflicto trabajo-familia (Armijo et al., 2023) 

 

Al respecto, Friedman & Greenhaus (2000) indican que quienes están muy involucrados en su 

carrera profesional desplazan su participación en el ámbito familiar, así como las personas que 

le dan mayor relevancia a la familia, restringen su dedicación al ámbito profesional. Por otra 

parte, Van Hooff et al., (2006) señalan que las madres trabajadoras en países bajos informan 

mayores niveles de conflicto trabajo-familia que los padres, cuando existen pocas medidas de 

conciliación en su espacio laboral y cuando deben trabajar horas extras (Armijo et al., 2023; 

Pérez Padilla et al., 2010). 

 

La literatura en países europeos señala que las personas que ocupan cargos de mayor 

responsabilidad experimentan un mayor conflicto entre el trabajo y la familia, a pesar de tener 

acceso a políticas de flexibilidad horaria (Scherer & Steiber, 2007). En contraste, los 

trabajadores empleados en sectores de servicios y ocupaciones no calificadas tienden a 

experimentar niveles inferiores de conflicto entre el trabajo y la familia, incluso cuando 

trabajan largas jornadas laborales (Gallie & Russell, 2009). En el contexto nacional, los 

estudios también reflejan una tendencia similar, donde aquellos individuos que ocupan cargos 

de mayor responsabilidad tienden a percibir un mayor conflicto entre el trabajo y la familia 

(Bosch et al., 2014). 

 

Nayak & Pandey (2022) señalan que en India las prácticas amigables con la familia por parte 

de las organizaciones como; la flexibilidad de horario y de lugar, las condiciones de trabajo 

que contemplen seguridad laboral y autonomía, el apoyo percibido por parte de la organización, 

el trato justo, la confianza en la dirección cultura trabajo-familia y la percepción de la familia 

en relación con el apoyo que reciben, tienen un efecto positivo en la reducción del conflicto 

trabajo-familia y que este efecto es más fuerte para las mujeres, debido a que estas 

experimentan más conflicto trabajo-familia que los hombres. En Argentina y Chile la evidencia 

también señala que las prácticas amigables con la familia por parte de las organizaciones tienen 

un efecto positivo en la percepción del conflicto trabajo-familia (Gabini, 2020; Jiménez 

Figueroa & Aravena Vega, 2015). Además, cuando existen mayores niveles de satisfacción 

laboral hay un efecto positivo en la relación entre el trabajo y la familia. 

 

En resumen, diversos factores laborales influyen significativamente en el conflicto trabajo- 

familia que perciben las personas. En particular, las madres trabajadoras tienden a experimentar 

niveles más altos de conflicto trabajo-familia, especialmente cuando carecen de medidas de 

conciliación en sus lugares de trabajo y se ven obligadas a trabajar horas extras. Esta disparidad 

de género en el conflicto trabajo-familia se acentúa en entornos laborales con políticas de 

conciliación insuficientes. En este sentido, es fundamental que el estado y las organizaciones 

reconozcan la importancia de implementar políticas y prácticas que favorezcan la conciliación 

trabajo-familia y fomenten un ambiente laboral equitativo para todos los empleados. 
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https://www.zotero.org/google-docs/?6WJUuh
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5.4 Factores Familiares 
 

Los factores familiares desempeñan un papel significativo en la predicción de la percepción 

del conflicto entre el trabajo y la familia (Sanz, 2011). La evidencia internacional disponible 

sugiere que el estado civil, el número y la edad de los hijos, así como el ambiente en el hogar, 

son predictores del conflicto entre el trabajo y la familia (Bhave et al., 2010; Maza & Ortega, 

2014) Además, la relación con la pareja también se ha identificado como un factor relevante 

en este contexto (Rhnima et al., 2016). 

 

En lo que respecta a la presencia de hijos, los estudios han arrojado resultados mixtos. Por un 

lado, la evidencia norteamericana se ha encontrado que las personas con responsabilidades 

parentales tienden a percibir un mayor conflicto trabajo-familia debido a las limitadas 

posibilidades de acomodar las responsabilidades familiares y laborales (Ford et al., 2007; Kelly 

& Voydanoff, 1985; Kirchmeyer & Cohen, 1999). Sin embargo, autores españoles sostienen 

que la presencia de hijos no tiene un efecto significativo en el conflicto trabajo-familia 

(Rodríguez-Muñoz et al., 2014). A pesar de estas divergencias, existe un consenso en la 

literatura en el sentido de que las familias con dos ingresos y responsabilidades parentales 

suelen experimentar un mayor conflicto trabajo-familia (Kelly & Voydanoff, 1985), ya que 

ambos padres no disponen de suficiente tiempo para hacerse cargo de todas las tareas 

domésticas y de cuidado, lo que genera presiones adicionales de roles. 

 

En relación con la presencia de instituciones o servicios de cuidado infantil, estos a nivel 

internacional se han asociado con una disminución de los niveles de conflicto trabajo-familia. 

Dado que el cuidado de los hijos demanda tiempo a los trabajadores, en especial a aquellos que 

desempeñan empleos a tiempo completo, contar con la certeza de que sus hijos están bien 

atendidos puede reducir sus niveles de estrés y, por ende, el conflicto trabajo-familia (Goff 

et al., 1990). 

 

El apoyo social, tanto a nivel institucional como familiar, también ejerce un impacto en el 

conflicto trabajo-familia. El apoyo social se refiere a la ayuda emocional y práctica 

proporcionada por otros para aumentar el sentimiento de importancia personal (Carlson, 1999; 

Matsui et al., 1995). El apoyo familiar abarca a la pareja, la familia y amigos (Frone et al., 

1997; Greenhaus et al., 1997; Greenhaus & Beutell, 1985). La existencia de apoyo social se ha 

asociado con una reducción del conflicto trabajo-familia, ya que contar con un sistema de 

apoyo puede aliviar las tensiones resultantes de problemas familiares, como enfermedades, 

conflictos laborales o desafíos relacionados con la gestión del tiempo (Greenhaus et al., 2003; 

Greenhaus & Powell, 2006). 

 

El nivel de ingresos en el hogar también desempeña un papel relevante, pues un mayor ingreso 

puede posibilitar que las familias externalicen tareas como el cuidado de los niños y las labores 

domésticas, reduciendo así la probabilidad de conflicto trabajo-familia (Scherer & Steiber, 

2007). En última instancia, se ha observado que en Chile el conflicto entre los roles laborales 

y familiares en los entornos familiares tiene una importancia relativamente mayor para los 

hombres en comparación con las mujeres, mientras que las horas dedicadas a las tareas 

domésticas tienen un peso relativamente mayor entre las mujeres (Alvial Salgado, 2012). Esto 

resalta la persistente influencia de la división sexual del trabajo en la percepción del conflicto 

trabajo-familia. 

 

En el contexto chileno, se ha observado que tener hijos en edad preescolar representa un factor 

de conflicto para las madres que están involucradas en el mercado laboral. Estas mujeres suelen 

https://www.zotero.org/google-docs/?G6GTdw
https://www.zotero.org/google-docs/?G6GTdw
https://www.zotero.org/google-docs/?FgZbL0
https://www.zotero.org/google-docs/?qqxZRd
https://www.zotero.org/google-docs/?qqxZRd
https://www.zotero.org/google-docs/?vwxVGY
https://www.zotero.org/google-docs/?c557by
https://www.zotero.org/google-docs/?9KUlRT
https://www.zotero.org/google-docs/?9KUlRT
https://www.zotero.org/google-docs/?sDN46r
https://www.zotero.org/google-docs/?sDN46r
https://www.zotero.org/google-docs/?xIfwkR
https://www.zotero.org/google-docs/?xIfwkR
https://www.zotero.org/google-docs/?SfUeHP
https://www.zotero.org/google-docs/?SfUeHP
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experimentar sentimientos de escasez de tiempo dedicado a sus hijos y preocupación por el 

impacto de sus responsabilidades familiares en su desempeño laboral (M. J. Bosch et al., 2019). 

Además, hay evidencia en Chile que indica que el tiempo destinado a labores de cuidado de 

los hijos tiene un impacto significativo en el conflicto familia-trabajo (Armijo et al., 2023). 

5.5 Factores personales 
 

La percepción del conflicto entre el trabajo y la familia se encuentra fuertemente influenciada 

por una serie de factores individuales que desempeñan un papel esencial en esta dinámica. 

Estos factores pueden tener un impacto en la magnitud del conflicto que las madres trabajadoras 

experimentan. Entre estos factores, se destacan la personalidad, el género, el nivel educativo, 

la salud mental, experiencias previas, el nivel de estrés, entre otros (Mingote Adán et al., 2011). 

 

La relación entre el nivel educativo de los trabajadores y la percepción del conflicto trabajo- 

familia ha sido objeto de estudio, arrojando resultados diversos. Estudios españoles sugieren 

que las personas con educación universitaria pueden experimentar un mayor conflicto debido 

a las mayores exigencias laborales asociadas con su nivel educativo (Carnicer et al., 2004). No 

obstante, investigaciones chilenas y latinoamericanas indican que las mujeres con educación 

universitaria o superior pueden percibir un menor conflicto trabajo-familia. Esto se debe a que 

estas mujeres suelen contar con recursos económicos y sociales que les permiten lograr una 

conciliación efectiva entre ambos roles, incluyendo la capacidad de contratar cuidadores o 

disfrutar de mayor autonomía y control en sus trabajos (OIT-PNUD, 2009; Riquelme Orellana 

et al., 2012). 

 

La salud mental de las madres trabajadoras también incide significativamente en su percepción 

del conflicto trabajo-familia. La fatiga emocional y la depresión se han asociado con un 

aumento en la percepción del conflicto, mientras que niveles superiores de inteligencia 

emocional pueden mitigar dicha percepción tanto en hombres como en mujeres (Frone et al., 

1997; Greenhaus et al., 1997; Heras Recuero et al., 2021; Kopelman et al., 1983; Ugarteburu 

et al., 2008) Además, el estrés, ya sea relacionado con el trabajo o las demandas familiares, ha 

sido identificado como un factor determinante en la percepción del conflicto trabajo-familia 

(Kossek, 1990). 

 

Estudios norteamericanos indican que las variables demográficas y de antecedentes también 

ejercen una influencia significativa en la percepción del conflicto trabajo-familia (Michel et al., 

2011). Asimismo, el estado civil desempeña un papel relevante, dado que el matrimonio puede 

proporcionar un mayor apoyo social y la oportunidad de compartir responsabilidades 

familiares, lo que contribuye positivamente a la percepción del equilibrio entre el trabajo y la 

familia (Michel et al., 2011). Pese a ello, la evidencia chilena no hace mención a estas variables 

como predictoras del conflicto trabajo-familia. 

 

El género es otra variable demográfica de gran relevancia en este contexto. Numerosos estudios 

han demostrado que las mujeres continúan asumiendo una carga desproporcionada de las 

responsabilidades domésticas, independientemente de su situación laboral (Bosch et al., 2019). 

Esto se relaciona directamente con la persistente división sexual del trabajo y puede generar 

presiones y expectativas de roles incongruentes, lo que, a su vez, influye en la percepción del 

conflicto trabajo-familia. 

 

En resumen, los factores individuales, como el género, el nivel educativo, el nivel 

socioeconómico y otros, ejercen un impacto significativo en la percepción del conflicto trabajo- 
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familia, ya que pueden generar diferentes presiones y demandas de roles, lo que a su vez afecta 

la percepción de conflicto en esta dinámica. 
 

6. Metodología 

6.1 Hipótesis de investigación 
 

Como se ha destacado a lo largo de esta investigación la percepción del conflicto trabajo- 

familia está mediada por una serie de factores, tanto laborales, familiares y sociales. Se espera 

comprobar las siguientes hipótesis: 

 

● H1: El apoyo de pareja influye de manera directa y positiva a que las madres sientan 

que tienen mayores redes de apoyo. 

● H2: La carga laboral influye de manera positiva en el conflicto trabajo-familia. 
● H3: La carga laboral influye de manera positiva en el conflicto familia-trabajo. 

● H4: Las redes de apoyo influyen de manera positiva en el conflicto familia-trabajo. 

● H5: El conflicto trabajo-familia influye de manera positiva en el conflicto familia- 

trabajo. 

● H6: La salud mental influye de manera positiva en el conflicto trabajo-familia. 

● H7: La flexibilidad laboral influye de manera positiva en el conflicto trabajo-familia. 

 

Adicionalmente, se espera conocer qué constructos influyen de manera positiva en el conflicto 

trabajo-familia. Al respecto se plantea las siguientes hipótesis: 

 

 H8: La motivación laboral influye directa y positivamente en la satisfacción laboral. 

 H9: El conflicto trabajo-familia influye indirecta y negativamente en la satisfacción 
laboral. 

6.2 Diseño metodológico 
 

En concordancia con los objetivos de investigación, este estudio se enmarca en un enfoque 

cuantitativo, debido a que a partir de la información empírica desarrollada por investigadores 

de diversos países se quiere indagar sobre los factores laborales, familiares y personales que 

afectan en mayor medida a las madres que trabajan de manera dependiente en Chile. De esta 

manera, se busca verificar hipótesis basadas en el conocimiento teórico (Flick, 2009). 

 

Sumado a ello, esta investigación es de carácter exploratoria pues, pese a que el conflicto 

trabajo-familia se ha investigado de manera ardua, en Chile hay escasas investigaciones 

centradas en la relación entre los factores mencionados y el conflicto trabajo-familia, menos 

aún centradas en las percepciones de mujeres que trabajan de manera dependiente y tienen hijos 

menores de 18 años. Se diseñó una fuente primaria de información a partir de la evidencia 

encontrada en la revisión de literatura. 

6.3 Herramienta de producción de información 
 

Antes de detallar la herramienta de producción de información, es relevante señalar que los 

constructos se midieron a través de indicadores reflectivos, estos son una manifestación 

observable de un concepto más amplio. De esta manera, los indicadores reflectivos están 

vinculados conceptualmente al constructo que se está midiendo, y se espera que reflejen de 

manera precisa y confiable la naturaleza del constructo, los ítems deben estar relacionados unos 

https://www.zotero.org/google-docs/?oQC3P4
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con otros, si no es así, se deben eliminar los indicadores no representativos a través de la 

fiabilidad individual del ítem (Cepeda-Carrión & Roldán Salgueiro, 2004). 

Para indagar los factores que influyen en el conflicto trabajo familia se diseñó una encuesta a 

partir de una serie de constructos que la literatura evidenció como influyentes en el conflicto 

trabajo-familia, los cuales se presentan en la tabla N°2. Este cuestionario constó de 52 

preguntas de percepción y 14 de caracterización. Las preguntas de percepción consisten en 

contestar una escala likert donde la mujer trabajadora debe indicar el grado de acuerdo con 

diferentes afirmaciones. El valor 1 corresponde a “totalmente en desacuerdo” y el valor 7 a 

“totalmente de acuerdo”. 
 

Tabla N°2. 

Factores que influyen en la percepción del conflicto trabajo-familia 

Fenómeno Factor Constructos 

 

 

 

 

 
 

Conflicto 

trabajo-familia 

 

 

 
Laborales 

Carga laboral 

Flexibilidad laboral 

Satisfacción laboral 

Motivación laboral 

Clima laboral 

 

 
Familiares 

Redes de apoyo 

Clima del hogar 

Apoyo de pareja 

 
Personales 

Salud mental 

Importancia de la familia 

Fuente: Elaboración propia. 

 

A continuación, se describe la forma de medir cada constructo. Hay que destacar que para todas 

las preguntas se utilizó una escala basada en el grado de acuerdo de las encuestadas, medido 

del 1 al 7, que va de 1(totalmente en desacuerdo) a 7 (totalmente de acuerdo) (ver anexo 1). 

 

6.3.1 Variables dependientes 

● Conflicto trabajo-familia: Se utilizaron tres preguntas usadas anteriormente por las 

investigaciones realizadas por Anderson et al. (2002) y Bowen et al. (2018) para evaluar 

el alcance del conflicto trabajo-familia. Cada pregunta se basaba en el grado de acuerdo 

sobre las experiencias de conflicto trabajo-familia vividas en el último periodo. Se 

https://www.zotero.org/google-docs/?xX1k6f
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midió a través de tres ítems: “Frecuentemente mi trabajo me impidió concentrarme en 

cosas importantes de mi familia o vida personal”, “"No he estado de tan buen humor en 

casa como me gustaría estar debido a mi trabajo" y “Frecuentemente no tuve tiempo 

suficiente ni energía para personas importantes en mi vida debido a mi trabajo”. 

● Conflicto familia-trabajo: El conflicto familia-trabajo se midió a través de cuatro 

preguntas sobre asuntos o tareas del trabajo afectan el ámbito doméstico, basadas en las 

investigaciones de Moreno et al. (2009), Erdamar et al. (2014) y Peihua et al. (2021). 

Las afirmaciones son: “Me resulta difícil concentrarme en mi trabajo porque estoy 

preocupada por asuntos domésticos”, “La situación en casa me hace estar tan irritable 

que descargo mi frustración en mis compañeros/as de trabajo”, "Las tareas del hogar y 

el trabajo con mis hijos o hijas reducen el tiempo que dispongo para dormir, que es 

esencial para mi trabajo" y “Pienso constantemente en cosas relacionadas con el trabajo 

mientras no estoy trabajando”. 

 

6.3.2 Variables independientes 

● Carga laboral: Es la cantidad y la intensidad de las tareas y responsabilidades laborales 

que un individuo experimenta en su trabajo. Para esta investigación se midió a través 

de 5 preguntas: “Las demandas de mi trabajo exceden el tiempo que tengo para realizar 

mis tareas laborales”, “En mi trabajo debo realizar demasiadas tareas al mismo tiempo”, 

“No tengo mucho tiempo para completar las tareas que me asignan en el trabajo”, 

“Tengo que trabajar tanto que no tengo tiempo para mis hobbies”, “Frecuentemente me 

he sentido abrumada por todo lo que tenía que trabajar”. 

● Flexibilidad laboral: Se define como la capacidad que tiene un empleado para ajustar 

sus horarios de trabajo, ubicación o forma de trabajar de acuerdo con sus necesidades 

personales y familiares. Consta de 6 ítems en una escala de acuerdo sobre “Puedo hacer 

arreglos de horario en mi trabajo”, “Es de mi propia responsabilidad decidir cómo se 

hace mi trabajo”, “Tengo la libertad de decidir lo que hago cuando trabajo”, “Decido 

cuándo tomar pequeños descansos”, “Puedo trabajar desde casa todos los días o muchos 

días a la semana” y “Tengo flexibilidad en mi agenda laboral para manejar mis 

actividades personales o familiares”. 

● Satisfacción laboral: Es el nivel de bienestar que una persona experimenta en su 

trabajo, y se midió en base a 6 ítems: “El sueldo que percibo es justo por las labores 

que realizo”, “En general me siento muy satisfecha con mi trabajo”, “El trabajo que 

realizo me produce bienestar”, “Mi trabajo me permite crecer profesionalmente”, 

"Estoy satisfecha con mi horario de trabajo”, “Estoy satisfecha con las funciones que 

realizo en mi trabajo”. 

● Motivación laboral: Esta dimensión se refiere al impulso interno que lleva a una 

persona a realizar su trabajo de manera eficiente y con entusiasmo. Consta de 6 ítems: 

“Me siento energizado(a) y entusiasmado(a) al comenzar mi jornada laboral.”, “Una 

vez cumplidos mis objetivos en el trabajo continúo esforzándome para ser mejor”, “El 

trabajo que hago es significativo para mí.”, “Tengo muchas posibilidades de crecer 

profesionalmente”, “Lo que hago en mi trabajo vale la pena” y “Estoy entusiasmado(a) 

con los desafíos y metas que mi trabajo presenta”. 

● Clima laboral: Se define como el ambiente o cultura en un lugar de trabajo, y fue 

medido en base a 6 ítems: “Me siento parte del grupo en el que trabajo”, “En mi trabajo 

se promueve un clima con igualdad de oportunidades (clima inclusivo)”, “El supervisor 

reconoce cuando hago las cosas bien”, “Entre los compañeros hay apoyo y ayuda”, “Mi 

supervisor me apoya cuando tengo un problema de trabajo”, “Mi lugar de trabajo se 

encuentra preparado para que pueda trabajar cómodamente”. 

https://www.zotero.org/google-docs/?sDeq9I
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● Redes de apoyo: Son las conexiones sociales y los recursos que un individuo tiene a 

su disposición para recibir ayuda y respaldo en momentos de necesidad. Estas redes 

pueden incluir amigos, familiares, colegas o profesionales que ofrecen apoyo 

emocional o práctico. Para medir esta dimensión se utilizaron 3 ítems: “Excluyendo las 

personas con las que convivo, tengo a quién recurrir para hablar de temas íntimos y 

personales, en quien pueda encontrar apoyo emocional, comprensión”, “Tengo a quién 

recurrir cuando mi hijo se enferma y requiere de cuidados” y “Tengo a quién recurrir 

en el caso de que surja algún imprevisto con mis hijos”. 

● Clima del hogar: Es el ambiente emocional y relacional en el entorno familiar. Incluye 

la percepción de la calidad de las relaciones familiares, la comunicación, la armonía y 

otros factores que afectan la vida en el hogar. Consta de 5 ítems: “Discuto 

frecuentemente con mi pareja”, “En mi familia nos apoyamos y ayudamos realmente 

los unos a los otros”, “En mi familia solemos hablar para resolver nuestros problemas”, 

“En mi hogar se han vivido o se viven situaciones de agresividad u hostilidad” y 

“Discuto frecuentemente con mis hijos”. 

● Apoyo de pareja: Es definido como el respaldo emocional, práctico y relacional que 

una persona recibe de su cónyuge o pareja. Puede incluir aspectos como la participación 

en las responsabilidades familiares y el apoyo en la gestión de desafíos personales y 

familiares. Se midió en base a 3 ítems: “Mi pareja realiza tareas domésticas como 

cocinar o hacer aseo”, “Mi pareja se involucra en la crianza de los hijos” y “Mi pareja 

realiza tareas de cuidados con nuestros hijos (vestir, bañar, llevarlo al colegio, hacer 

tareas”. 

● Salud mental: Es el estado emocional, psicológico y social de una persona. Incluye 

aspectos como el bienestar emocional, la capacidad para manejar el estrés y las 

afecciones mentales como la ansiedad y la depresión. Se midió a partir de 3 ítems: 

“Frecuentemente he sentido poco interés o placer en hacer cosas”, “Frecuentemente me 

he sentido decaída, deprimida o sin esperanza” y “Frecuentemente me he sentido 

incapaz de controlar mis preocupaciones”, de acuerdo con la investigación de Ferreira 

et al (2021). 

● Importancia de la familia: Se refiere al valor fundamental que se atribuye a la unidad 

familiar en la vida de un individuo. Es importante indicar que la valoración de la familia 

puede variar entre personas y culturas, pero en términos generales, destaca la relevancia 

de las relaciones familiares en la toma de decisiones y la construcción de la identidad. 

Este constructo fue medido a partir de 3 ítems: “La familia es muy importante para mí”, 

“Siempre estuvo dentro de mis planes construir una familia” y “Priorizo las relaciones 

familiares por sobre las relaciones sociales o laborales”. 

6.4 Herramienta de análisis de información 
 

Para realizar el análisis de datos se utilizó el software ibm SPSS Statistics V25. En primer 

lugar, se realizaron análisis descriptivos con el objetivo de caracterizar a la muestra, como 

gráficos de barra y tablas de caracterización. La caracterización de la muestra permite 

identificar patrones y tendencias, construir perfiles demográficos de la población estudiada e 

identificar posibles sesgos de la investigación, lo que contribuye a una comprensión más 

profunda del fenómeno estudiado (Sampieri, 2018). 

 

Posteriormente se utilizó el modelo de “Ecuaciones estructurales o en inglés Structural 

Equation Modeling (SEM)”. Es una técnica de análisis de información cuantitativa a partir de 

la utilización de la estadística multivariada y permite analizar patrones complejos de relaciones 

https://www.zotero.org/google-docs/?tFA9gb
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entre las variables, comparar resultados entre e intra grupos y validar modelos teóricos y 

empíricos (Ortiz et al., 2018). 

 

Al respecto, Hair, Ringle, & Sarstedt (2013) definen a los modelos SEM como métodos 

multivariantes de segunda generación, cuyo propósito es vincular datos y teoría, donde el 

conocimiento a priori es incorporado dentro del análisis empírico. Este modelo combina 

variables observables y variables latentes, pudiendo definir o especificar las relaciones entre 

estas, las que denomina constructos. El SEM puede ser utilizado para responder gran cantidad 

de preguntas de investigación, siendo aplicable tanto en diseños experimentales, como no 

experimentales, siendo la manera más idónea para el análisis de los resultados de esta 

investigación (Kaplan, 2008). 

 

Existen dos enfoques para estimar los parámetros de un modelo SEM: El enfoque basado en 

covarianza (CB-SEM) y el enfoque basado en varianzas (PLS-SEM). El primer enfoque es más 

adecuado cuando el modelo propuesto es apoyado por la teoría y cuando el propósito es estimar 

los parámetros de las relaciones entre constructos. El segundo enfoque es más apropiado para 

predecir las variables latentes dependientes del modelo, maximizando la varianza explicada 

(R2). Este último tiene la ventaja de permitir explorar algunos constructos y relaciones, además 

de no exigir muestras con distribución normal (Hair et al., 2013; Henseler et al., 2009), lo que 

permitirá analizar los datos de la encuesta realizada, dado que, al ser una fuente primaria de 

información, no cuentan con una distribución normal. 

6.5 Diseño de la muestra 
 

El universo del estudio correspondió a mujeres trabajadoras en modalidad dependiente que 

tienen hijos menores de 18 años y que vivan en el Gran Santiago. Se decidió estudiar a madres 

de niños y niñas menores de edad debido a que en esta etapa corresponde al periodo inicial de 

la vida donde las personas aún no han aprendido a cuidarse por sí mismo, y la cual se ha ido 

alargando de manera progresiva, siendo entendida como una fase entre el nacimiento y la vida 

adulta (Tobío et al., 2010). Por lo tanto, estas personas requieren de mayor atención y cuidado 

por parte de sus padres. 

 

El foco en el Gran Santiago radica en que la RM aporta con el 45% de la población ocupada 

del país según el INE. Sumado a ello, datos del centro de Microdatos de la Universidad de 

Chile indican que la cifra de asalariados en julio de 2022 en Santiago ascendía a 2.291.000 

personas, por lo que enfocarse en esta región permite acceder una muestra más cuantiosa y, por 

tanto, contar con datos más robustos. 

 

La encuesta fue aplicada entre el 20 de agosto y el 30 de octubre del año 2023. Su carácter es 

anónimo, con el objetivo de fomentar respuestas transparentes. Para lograrlo, se optó por una 

modalidad provista por Google Forms debido a la facilidad de acceso, pues permite acceder a 

la encuesta a través de diversos dispositivos tecnológicos como teléfonos móviles, 

computadores de escritorios, tablets y notebooks, lo que facilita que la población objetivo 

responda la encuesta de manera fácil y ágil. 

 

Finalmente, se obtuvo una muestra de 277 mujeres que trabajan de manera dependiente y tienen 

hijos menores de 18 años, de los cuales 272 fueron considerados como válidos. La muestra se 

obtuvo a partir del método no probabilístico llamado bola de nieve, pues se difundió la encuesta 

a través de redes sociales, a partir de diferentes canales, lo que permitió llegar a la muestra a 

través de contactos de contactos (Morone, 2013). 
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7. Resultados 

En la conclusión del período de recolección de datos, los resultados fueron transferidos a un 

documento Excel. Posteriormente, la base de datos se importó al programa SPSS con el 

propósito de consolidarla, asignar etiquetas a las variables, analizar la consistencia de los casos 

y eliminar aquellos que carecían de coherencia. Este procedimiento culminó con la obtención 

de 272 casos válidos, reducidos de los 277 originales en la muestra. 

7.1 Resultados descriptivos 
 

En esta sección, nos enfocaremos en los resultados descriptivos de la muestra, lo que 

proporcionará un marco comprensivo que permitirá identificar patrones, tendencias y áreas 

críticas que requerirán una atención especial para el análisis del modelo utilizado. 

 

7.1.1 Caracterización madres trabajadoras dependientes 

Respecto a la edad, el 50% de la muestra está representada por mujeres en el rango de entre 35 

y 44 años, siendo esta la categoría con mayor frecuencia. Le siguen en frecuencia mujeres de 

25 a 34 años, seguidas por aquellas de 45 a 54 años, con un 24,6% y 22,1%, respectivamente. 

Estos hallazgos concuerdan con las estadísticas vitales proporcionadas por el Instituto Nacional 

de Estadísticas (2021). 

 

En cuanto a la comuna de residencia, se observa que el 12,8% de las mujeres trabajadoras de 

la muestra reside en Quinta Normal, siendo esta la comuna con mayor frecuencia en la muestra. 

Le siguen Ñuñoa con el 10,8% y Cerro Navia con un 6.8%. La Figura N°1 detalla el porcentaje 

de concentración de la muestra por comuna. 

 

Figura N°1. 

Frecuencia comuna de residencia de madres trabajadoras 

Fuente: Elaboración propia. 

https://www.zotero.org/google-docs/?Tr324D
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En la Figura N°2, que ilustra el porcentaje de mujeres trabajadoras según el nivel educacional, 

se destaca que la mayoría de las encuestadas posee una carrera universitaria o técnica (76,8%). 

Estos datos contrastan con los proporcionados por la Subsecretaría de Educación Superior 

(2023), que indica que durante el año 2022 el 46,3% de las mujeres cursó educación superior. 

Por lo tanto, en la muestra se observa una sobrerrepresentación de mujeres profesionales. 

 

 

 

Figura N°2. 

Frecuencia nivel educacional de madres trabajadoras 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Cabe señalar que el 64,7% de las madres encuestadas vive con su pareja, ya sea por matrimonio 

(36%), acuerdo de unión civil (1,8%) o convivencia (26,8%). Además, en la mayoría de los 

hogares de la muestra hay uno o dos menores de edad, ya que el 52,04% de los hogares tiene 

un menor de 18 años y el 37,5% cuenta con dos menores de edad (ver Anexo B). 

 

En relación con el ámbito laboral, el 52,6% de las encuestadas trabaja en el sector público, 

mientras que el 47,4% lo hace en el sector privado. Es relevante destacar que la mayoría de las 

madres encuestadas trabaja a jornada completa, representando el 83,46% de ellas. Como se 

muestra en la Figura N°3, el 20,7% de las madres encuestadas tiene un salario líquido de entre 

800.001 y 1.200.00 pesos, el 17,3% gana entre 1.200.001 y 1.800.001 pesos, y el 17% recibe 

entre 300.001 y 600.000 pesos al mes. 

https://www.zotero.org/google-docs/?d2DGtY
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Figura N°3. 

Frecuencia salario líquido madres trabajadoras 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

7.1.2 Análisis descriptivo por constructo 

En esta sección, se aborda el comportamiento de las variables utilizando medidas de tendencia 

central y dispersión para cada uno de los constructos de la investigación. Con este propósito, 

se presentarán tablas estadísticas y diagramas de cajas para facilitar la comprensión de la 

información proporcionada. Además, se incluirán las preguntas asociadas y los identificadores 

(ID) utilizados en el proceso de análisis de datos para cada constructo. 
 

7.1.2.1 Conflicto trabajo-familia 

A partir de la Tabla N°3, se observa que, en promedio, las madres que trabajan de manera 

dependiente muestran acuerdo en relación con las situaciones que podrían generar conflicto 

trabajo-familia. Cabe destacar que la totalidad de la muestra respondió a la pregunta asociada. 

 
Tabla N°3. 

Características y análisis descriptivo de los indicadores del constructo conflicto trabajo-familia 

Preguntas N Mínimo Máximo Media Mediana Desviación 

estándar 

Coef de 

variación 

P18: Frecuentemente mi trabajo 

me impidió concentrarme en 

cosas importantes de mi familia 

o vida personal 

272 1 7 4.58 5 1.570 34.2% 

P19: No he estado de tan buen 

humor en casa como me gustaría 

estar debido a mi trabajo 

272 1 7 4.61 5 1.669 36.2% 

P20: Frecuentemente no he 

tenido tiempo para personas 

272 1 7 4.59 5 1.683 36.7% 
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importantes en mi vida debido a 

mi trabajo. 

       

Fuente: Elaboración propia. 

 

Con base en el diagrama de cajas presentado, se desprende que tanto las preguntas 18 como 19 

exhibieron un comportamiento similar, con una distribución sesgada hacia la parte superior. 

Estas preguntas concentraron el 75% de las respuestas en las categorías que abarcan desde "no 

estoy de acuerdo ni en desacuerdo" hasta "totalmente de acuerdo". Por otro lado, en relación 

con la pregunta número 20, que señala "Frecuentemente no he tenido tiempo para personas 

importantes en mi vida debido a mi trabajo", se observa una distribución más amplia de 

respuestas, principalmente hacia las categorías "en desacuerdo" y "ni de acuerdo ni en 

desacuerdo". 

 

A pesar de estas variaciones, los tres ítems comparten una mediana ubicada en la categoría "de 

acuerdo". Lo que indica que al menos el 50% de la encuestadas están de acuerdo muy de 

acuerdo con las 3 afirmaciones. Es preocupante que a partir de los resultados se puede indicar 

que al menos la mitad de las madres encuestadas presenta un claro conflicto trabajo familia. 

 
Figura N°4. 

Diagrama de caja constructo conflicto trabajo-familia 

Fuente: Elaboración propia. 

 

7.1.2.2 Análisis descriptivo constructo conflicto familia-trabajo 

En relación con el constructo familia-trabajo, la Tabla N°4 revela que, en promedio, las madres 

que trabajan de manera dependiente expresaron estar "de acuerdo" con las afirmaciones de las 

preguntas P23 y P24. En cuanto a la pregunta P21, no se evidenció una opción clara, ya que, 

en promedio, indicaron estar "ni de acuerdo ni en desacuerdo". Por otro lado, en la pregunta 

P22, al menos el 50% de las madres manifestaron estar "algo en desacuerdo" o “totalmente en 

desacuerdo” con la afirmación "La situación en casa me hace estar tan irritable que descargo 

mi frustración en mis compañeros/as de trabajo". 
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A partir de estos resultados, se podría inferir que las principales afectaciones provenientes del 

ámbito familiar hacia el laboral afectan de manera más interna, sin expresar de manera 

manifiesta su preocupación en el entorno laboral. 

 
Tabla N°4. 

Características y análisis descriptivo de los indicadores del constructo conflicto familia-trabajo 

Preguntas N Mínim 

o 

Máximo Media Mediana Desviación 

estándar 

Coef de 

variación 

P21: Me resulta difícil 

concentrarme en mi trabajo 

porque estoy preocupada por 

asuntos domésticos 

272 1 7 4.20 4 1.570 37.4% 

P22: La situación en casa me 

hace estar tan irritable que 

descargo mi frustración en 

mis compañeros/as de 

trabajo 

272 1 7 2.28 2 1.361 59.7% 

P23: Las tareas del hogar y el 

trabajo con mis hijos o hijas 

reducen el tiempo que 

dispongo para dormir, que es 

esencial para mi trabajo 

272 1 7 4.97 5 1.780 35.8% 

P24: Pienso constantemente 

en cosas relacionadas con el 

trabajo mientras no estoy 

trabajando 

272 1 7 4.50 5 1.701 37.8% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

En los diagramas de cajas correspondientes al constructo, se observa que la pregunta P21 

exhibe una distribución que se asemeja a una distribución normal. Por otro lado, en la pregunta 

P22, las respuestas se centran en las categorías de "en desacuerdo", con solo algunos casos 

atípicos que indican que descargan su frustración con sus compañeros/as de trabajo por temas 

domésticos. Además, los datos están distribuidos de manera simétrica. 

 

Se destaca el ítem 23 que se refiere a "Las tareas del hogar y el trabajo con mis hijos o hijas 

reducen el tiempo que dispongo para dormir, que es esencial para mi trabajo". En esta 

afirmación al menos hay un 25% de las encuestadas responde con 7, es decir están totalmente 

de acuerdo presentándose una media muy cercana a la mediana, lo que significa que al menos 

la mitad está de acuerdo con la afirmación. Otro ítem que se destaca es el 22, "La situación en 

casa me hace estar tan irritable que descargo mi frustración en mis compañeros/as de trabajo" 

que muestra una mediana igual a 2 indicando que al menos el 50% de las encuestadas no están 

de acuerdo con esa afirmación. 

 

A partir de estos datos, se puede señalar que en general entre las madres que trabajan de manera 

dependiente existe una preocupación constante por asuntos domésticos cuando se encuentran 

en sus lugares de trabajo. Sin embargo, esta preocupación no llega a expresarse frente a los 

demás, sino que afecta a situaciones fisiológicas como el sueño, lo que puede generar más 

estrés y, por ende, contribuir a aumentar la percepción de este conflicto. 
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Figura N°5. 

Diagrama de caja constructo conflicto familia-trabajo 

Fuente: Elaboración propia. 

 

7.1.2.3 Análisis descriptivo constructo carga laboral 

En relación con el constructo “carga laboral”, se observa en la tabla y la figura que, para todos 

en los ítems 25 y 27 al menos el 50% de los casos responde en las categorías de respuestas de 

4 a 7, es decir desde "ni de acuerdo ni en desacuerdo" hasta “totalmente de acuerdo”. Además, 

las madres están mayormente "de acuerdo" con las afirmaciones de las preguntas P26, P28 y 

P29, pues al menos la mitad de las encuestadas responde desde la categoría 5 al 7, es decir de 

acuerdo hasta totalmente de acuerdo. Es relevante señalar que el primer grupo de preguntas se 

centra en la cantidad de tareas que deben realizar en su trabajo y las sensaciones asociadas, 

mientras que el segundo grupo se enfoca en la disponibilidad de tiempo para llevar a cabo estas 

tareas. 

 

A partir de estos resultados, se evidencia una carga laboral exigente entre las madres de la 

muestra, lo que provoca sentimientos abrumadores. Sin embargo, en al menos la mitad de las 

mujeres se obtiene una percepción de 4 a 7 en cuanto al tiempo disponible para cumplir con 

estas tareas laborales, es decir la percepción va desde indiferente a totalmente de acuerdo, con 

promedios cercanos a 4. 
 

Tabla N°5. 

Características y análisis descriptivo de los indicadores del constructo carga laboral 

Preguntas N Mínimo Máximo Media Mediana Desviación 

estándar 

Coef de 

variación 

P25: Las demandas de mi 

trabajo exceden el tiempo que 

tengo para realizar mis tareas 

laborales 

272 1 7 4.28 4 1.678 39.2% 
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P26: En mi trabajo debo 

realizar demasiadas tareas al 

mismo tiempo 

272 1 7 4.93 5 1.646 33.4% 

P27: No tengo mucho tiempo 

para completar las tareas que 

me asignan en el trabajo 

272 1 7 3.88 4 1.695 43.7% 

P28: Tengo que trabajar tanto 

que no tengo tiempo para mis 

hobbies 

272 1 7 4.65 5 1.779 38.3% 

P29: Frecuentemente me he 

sentido abrumada por todo lo 

que tenía que trabajar 

272 1 7 4.59 5 1.636 35.6% 

Fuente: Elaboración propia. 
 

Figura N°6. 

Diagrama de caja constructo carga laboral 

Fuente: Elaboración propia. 

 

7.1.2.4 Análisis descriptivo constructo flexibilidad laboral 

En lo que respecta al constructo de flexibilidad laboral (Tabla 6 y Figura 7), es notable que, en 

los primeros cuatro ítems (P30, P31, P32 Y P33), El promedio se aproximan al valor de 4, 

indicando una posición neutral en la escala de respuestas ("ni de acuerdo, ni en desacuerdo"). 

Respecto a la mediana, al menos el 50% de las madres encuestadas tienen cierta autonomía 

para decidir cuándo tomar descansos en el trabajo, pero la mayoría no tiene la posibilidad de 

trabajar desde casa, ya sea de forma parcial o total. Asimismo, al menos la mitad de las 

participantes señalan que carecen de flexibilidad en sus agendas laborales para realizar 

actividades personales o familiares. 

 

En consecuencia, se puede indicar que, aunque las mujeres de la muestra tienen cierta 

flexibilidad en la organización de sus tareas laborales, esta no se traduce en la posibilidad de 



31  

ajustar su trabajo a situaciones externas o la posibilidad de realizar el trabajo desde casa cuando 

lo necesitan. 

 
Tabla N°6. 

Características y análisis descriptivo de los indicadores del constructo flexibilidad laboral 

Preguntas N Mínimo Máximo Media Mediana Desviación 

estándar 

Coef de 

variación 

P30: Puedo hacer arreglos 

de horario en mi trabajo 

272 1 7 3.84 4 1.955 50.9% 

P31: Es de mi propia 

responsabilidad decidir 

cómo se hace mi trabajo 

272 1 7 3.98 4 1.791 45% 

P32: Tengo la libertad de 

decidir lo que hago cuando 

trabajo 

272 1 7 3.86 4 1.696 43.9% 

P33: Decido cuándo tomar 

pequeños descansos 

272 1 7 4.12 5 1.867 45.3% 

P34: Puedo trabajar desde 

casa todos los días o 

algunos días a la semana 

272 1 7 2.63 1 2.088 79.4% 

P35: Tengo flexibilidad en 

mi agenda laboral para 

manejar mis actividades 

personales o familiares 

272 1 7 3.17 3 1.917 60.5% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Los resultados del box plot (figura n°7) sugieren que, aunque algunas madres que trabajan de 

manera dependiente pueden hacer ajustes en sus horarios laborales, en general, los ambientes 

laborales muestran una limitada flexibilidad en cuanto a horarios y la posibilidad de teletrabajo, 

aspectos que están vinculados a una mayor percepción de conflicto trabajo-familia (Byron, 

2005; Sanz, 2011). 

https://www.zotero.org/google-docs/?Gtu2wG
https://www.zotero.org/google-docs/?Gtu2wG
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Figura N°7. 

Diagrama de caja constructo flexibilidad laboral 

Fuente: Elaboración propia. 

 

7.1.2.5 Análisis descriptivo constructo satisfacción laboral 

En lo que concierne a los ítems que evalúan la satisfacción laboral de las mujeres madres, se 

observa un comportamiento similar con respecto a la mediana, que fluctúa entre 4 y 5 para 

todos los ítems, es decir “ni de acuerdo ni en desacuerdo” y “de acuerdo”. Sin embargo, la 

pregunta P36 ("El sueldo que recibo es justo por las labores que realizo") muestra un valor 

menos favorable pues al menos el 50% de las respuestas se encuentran entre las categorías de 

respuestas “totalmente en desacuerdo” y “en desacuerdo”. Este hallazgo sugiere que, aunque 

en términos generales las mujeres de la muestra expresan estar satisfechas con su trabajo, 

perciben que la remuneración no es adecuada en función de las tareas realizadas. 
 

Tabla N°7. 

Características y análisis descriptivo de los indicadores del constructo satisfacción laboral 

Preguntas N Mínimo Máximo Media Mediana Desviación 

estándar 

Coef de 

variación 

P36: El sueldo que recibo es 

justo por las labores que 

realizo 

272 1 7 3.59 3 1.972 54.9% 

P37: En general me siento 

muy satisfecha con mi 

trabajo 

272 1 7 4.67 5 1.460 31.3% 

P38: Mi trabajo me permite 

crecer profesionalmente. 

272 1 7 4.26 4 1.774 41.6% 

P39: Estoy satisfecha con 

mi horario de trabajo 

272 1 7 4.12 4 1.689 40.1% 
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P40: Estoy satisfecha con 

las funciones que realizo en 

mi trabajo 

272 1 7 4.91 5 1.441 42.3% 

P41: La experiencia laboral 

que he vivido en mi trabajo 

actual ha sido positiva 

272 1 7 5.11 5 1.442 28.2% 

P42: El trabajo que realizo 

me produce bienestar 

272 1 7 4.89 5 1.419 29% 

P43: Me siento 

energizado(a) y 

entusiasmado(a) al 

comenzar mi jornada 

laboral. 

272 1 7 4.14 4 1.541 37.2% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Se destaca que, en general, las madres encuestadas muestran mayor acuerdo con afirmaciones 

relacionadas con la experiencia laboral y las tareas realizadas, pero muestran menos acuerdo 

en aspectos vinculados al crecimiento laboral y las condiciones de trabajo. Por lo tanto, los 

lugares de trabajo otorgan pocas alternativas de crecimiento laboral para las madres y las 

condiciones de trabajo no siempre son las más adecuadas. 

 
Figura N°8. 

Diagrama de caja constructo satisfacción laboral 

Fuente: Elaboración propia. 
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7.1.2.6 Análisis descriptivo constructo motivación laboral 

En la tabla N°8, se evidencia que tanto los promedios de los ítems relacionados con la 

motivación laboral se sitúan alrededor del 5. Esto indica que en promedio las madres que 

participaron en la encuesta y trabajan de manera dependiente muestran una motivación 

significativa en su trabajo. Se muestran de acuerdo con afirmaciones como "el trabajo que 

realizo es significativo para mí", "lo que hago en mi trabajo vale la pena" y "estoy entusiasmada 

con los desafíos y metas que representa mi trabajo". En base a ello, se puede indicar que las 

madres encuestadas tienen motivación laboral. 

 

Pese a ello, la pregunta P46, vinculada a las posibilidades de crecimiento profesional, muestra 

un valor menos favorable, ya que al menos el 50% de las encuestadas manifiesta estar entre 

“totalmente en desacuerdo” hasta “ni de acuerdo ni en desacuerdo”. Estos resultados 

concuerdan con un ítem del constructo anterior, indicando que unos de los mayores factores 

que afecta el nivel de motivación laboral es tener pocas posibilidades de crecimiento 

profesional. 

 
Tabla N°8. 

Características y análisis descriptivo de los indicadores del constructo motivación laboral 

Preguntas N Mínimo Máximo Media Mediana Desviación 

estándar 

Coef de 

variación 

P44: Una vez cumplidos mis 

objetivos en el trabajo 

continúo esforzándome para 

ser mejor 

272 1 7 5.32 5 1.371 25.8% 

P45: El trabajo que hago es 

significativo para mí. 

272 1 7 5.37 5 1.427 26.6% 

P46: Tengo muchas 

posibilidades de crecer 

profesionalmente en mi lugar 

de trabajo 

272 1 7 3.85 4 1.743 45.4% 

P47: Lo que hago en mi 

trabajo vale la pena 

272 1 7 5.52 5 1.380 25% 

P48: Estoy entusiasmado(a) 

con los desafíos y metas que 

mi trabajo presenta 

272 1 7 4.70 5 1.652 35.1% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Al analizar el diagrama de cajas asociado al constructo de motivación laboral, se observa que 

las respuestas están mayormente concentradas en el extremo superior del gráfico. Esto sugiere 

que al menos el 50% las madres dependientes de la muestra muestran una fuerte motivación 

laboral. No obstante, se identifican algunos casos atípicos en las preguntas P44 ("Una vez 

cumplidos mis objetivos en el trabajo continúo esforzándome para ser mejor"), P45 ("El trabajo 

que hago es significativo para mí") y P47 ("Lo que hago en mi trabajo vale la pena"). 
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Figura N°9. 

Diagrama de caja constructo motivación laboral 

Fuente: Elaboración propia. 

 

7.1.2.7 Análisis descriptivo constructo clima laboral 

Al examinar las medidas de tendencia central asociadas al constructo del clima laboral, se 

observa que la mediana de todos los ítems es 5, correspondiente a la categoría de respuesta "de 

acuerdo". Esto sugiere que, al menos el 50% de las madres que participaron en la encuesta y 

trabajan de manera dependiente están de acuerdo respecto a que existe un buen clima laboral 

en su lugar del trabajo. 

 

Por otra parte, pese a que el ítem relacionado con las condiciones de los espacios de trabajo 

tuvo un valor levemente inferior respecto a la media (P53), al menos el 50% de las madres 

encuestadan perciben de manera positiva estas condiciones. 

 
Tabla N°9. 

Características y análisis descriptivo de los indicadores del constructo clima laboral 

Preguntas N Mínimo Máximo Media Mediana Desviación 

estándar 

Coef de 

variación 

P49: Me siento parte del 

grupo en el que trabajo 

272 1 7 5.33 5 1.498 28.1% 

P50: El supervisor reconoce 

cuando hago las cosas bien 

272 1 7 4.77 5 1.646 34.5% 

P51: Entre los compañeros 

hay apoyo y ayuda 

272 1 7 5.27 5 1.462 27.7% 

0P52: Mi supervisor me 

apoya cuando tengo un 

problema de trabajo 

272 1 7 5.02 5 1.555 30.1% 
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P53: Mi lugar de trabajo se 

encuentra preparado para que 

pueda trabajar cómodamente 

272 1 7 4.69 5 1.672 35.7% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

El diagrama de cajas para los ítems del constructo revela la presencia de casos atípicos en las 

preguntas P49 y P51. Esto sugiere que algunas mujeres de la muestra experimentan un clima 

laboral menos favorable en términos de relaciones entre compañeros. No obstante, los 

resultados de los otros ítems analizados indican que, en general, hay una buena relación con 

los supervisores. Además, se destaca que la pregunta P53, relacionada con la preparación del 

lugar de trabajo para garantizar comodidad, muestra una mayor dispersión en las respuestas. 
 

Figura N°10. 

Diagrama de caja constructo clima laboral 

Fuente: Elaboración propia. 

 

7.1.2.8 Análisis descriptivo constructo redes de apoyo 

En cuanto a los resultados descriptivos del constructo de redes de apoyo, es significativo notar 

que todos los ítems tienen una mediana en la categoría de respuesta "de acuerdo". Esto implica 

que al menos el 50% de las madres que participaron en la encuesta y trabajan de manera 

dependiente expresan tener redes de apoyo, tanto en situaciones que requieren apoyo emocional 

como en aquellas relacionadas con sus hijos/as. 

 
Tabla N°10. 

Características y análisis descriptivo de los indicadores del constructo redes de apoyo 

Preguntas N Mínimo Máximo Media Mediana Desviación 

estándar 

Coef de 

variación 

P55: Excluyendo las personas 

con las que convivo, tengo a 

272 1 7 4.97 5 1.875 37.7% 
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quién recurrir para hablar de 

temas íntimos y personales, en 

quien pueda encontrar apoyo 

emocional, comprensión 

       

P56: Tengo a quién recurrir 

cuando mi hijo se enferma y 

requiere de cuidados 

272 1 7 4.64 5 1.884 40.6% 

P57: Tengo a quién recurrir en el 

caso de que surja algún 

imprevisto con mis hijos 

272 1 7 4.68 5 1.924 41.1% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Al analizar el diagrama de cajas de este constructo, se aprecia que todos los ítems muestran 

una distribución asimétrica de los datos. Se observa una mayor concentración de respuestas 

hacia la categoría "totalmente de acuerdo" cuando se trata de apoyo emocional, pero no ocurre 

lo mismo cuando se refiere al apoyo en situaciones relacionadas con sus hijos. Además, en 

estas últimas categorías, el 25% de los casos indican que no cuentan con apoyo de redes en 

relación con sus hijos. Estos hallazgos sugieren que el respaldo en situaciones contingentes 

relacionadas con los hijos es un aspecto crítico para las madres que trabajan de manera 

dependiente. 
Figura N°11. 

Diagrama de caja constructo redes de apoyo 

Fuente: Elaboración propia. 

 

7.1.2.9 Análisis descriptivo constructo clima del hogar 

En relación con el constructo de clima del hogar, es relevante señalar que para la pregunta P61, 

"En mi hogar se han vivido o se viven situaciones de agresividad u hostilidad", el promedio se 

encuentra en la categoría "bastante en desacuerdo". Sin embargo, al menos el 50% de las 

respuestas se concentra en las categorías "de acuerdo" a “totalmende de acuerdo”. Además, en 
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lo que respecta a situaciones de tensión en la familia, la mediana se sitúan en la categoría de 

"en desacuerdo", es decir el 50% de las mujeres encuestadas se encuentran “totalmente en 

desacuerdo” a “en desacuerdo”. Esto sugiere que, en general, no se experimentan situaciones 

de violencia entre las madres que trabajan de manera dependiente en la muestra, y en general, 

existe apoyo mutuo entre los miembros del hogar. 

 
Tabla N°11. 

Características y análisis descriptivo de los indicadores del constructo clima del hogar 

Preguntas N Mínimo Máximo Media Mediana Desviación 

estándar 

Coef de 

variación 

P58: Discuto frecuentemente con 

mi pareja 

215 1 7 3.51 3 1.677 47.6% 

P59: En mi familia nos apoyamos 

y ayudamos realmente los unos a 

los otros 

272 1 7 5.39 5 1.496 27.8% 

P60: En mi familia solemos 

hablar para resolver nuestros 

problemas 

272 1 7 5.12 5 1.608 31.4% 

P61: En mi hogar se han vivido o 

se viven situaciones de 

agresividad u hostilidad 

272 1 7 2.35 5 1.724 73.4% 

P62: Discuto frecuentemente con 

mis hijos 

272 1 7 2.81 3 1.673 59.5% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Al observar el gráfico de cajas del constructo, se aprecia que cada ítem tiene un 

comportamiento bastante heterogéneo, y ninguno presenta una distribución simétrica. Se 

identifican varios casos atípicos en las preguntas relacionadas con la convivencia entre los 

integrantes del hogar. Por lo tanto, en base a los resultados descriptivos del constructo, se puede 

concluir que la mayoría de las madres dependientes que participaron en la encuesta disfrutan 

de un ambiente saludable en su hogar, siendo los conflictos entre los integrantes una minoría. 
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Figura N°12. 

Diagrama de caja constructo clima del hogar 
 

Fuente: Elaboración propia. 

 

7.1.2.10 Análisis descriptivo constructo apoyo de pareja 

En relación con el constructo “apoyo de pareja”, se consideró sólo la situación de aquellas 

mujeres que están en pareja o tienen una relación con el padre de sus hijos/as. A partir de este 

análisis, se destaca que todos los ítems evaluados tienen una mediana situada en la categoría 

"bastante de acuerdo". Esto implica que al menos el 50% de las madres que trabajan de manera 

dependiente cuentan con el apoyo de su pareja o el padre de sus hijos. Sin embargo, el ítem 

con menor valor en comparación con la media y con mayor desviación estándar es el P63, "Mi 

pareja realiza tareas domésticas como cocinar o hacer aseo". Este resultado está vinculado a la 

persistente división sexual de las tareas domésticas en el país, donde los hombres dedican 

considerablemente menos tiempo a estas actividades. 

 
Tabla N°12. 

Características y análisis descriptivo de los indicadores del constructo apoyo de pareja 

Preguntas N Mínimo Máximo Media Mediana Desviación 

estándar 

Coef de 

variación 

P63: Mi pareja realiza tareas 

domésticas como cocinar o 

hacer aseo 

208 1 7 5.34 6 1.794 32.6% 

P64: Mi pareja se involucra en 

la crianza de los hijos 

205 2 7 5.88 6 1.192 20.3% 

P65: Mi pareja me apoya en 

todos los aspectos familiares 

213 1 7 5.61 6 1.558 27.8% 

Fuente: Elaboración propia. 
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En los resultados del boxplot, se observa una distribución de datos bastante similar para los 

tres ítems del constructo, todos ellos con una distribución simétrica de datos. Sin embargo, las 

preguntas P63 y P65 presentan algunos casos atípicos. Además, en la pregunta P64, "Mi pareja 

se involucra en la crianza de los hijos", la categoría de respuesta "totalmente en desacuerdo" 

no recibió ninguna respuesta. En general, estos resultados sugieren que los padres se involucran 

de alguna manera en la crianza de los hijos, aunque persisten desafíos en la distribución 

equitativa de las responsabilidades domésticas. 

Figura N°13. 

Diagrama de caja constructo apoyo de pareja 

Fuente: Elaboración propia. 

 

7.1.2.11 Análisis descriptivo constructo salud mental 

Respecto a los resultados descriptivos del constructo salud mental, se puede afirmar que al 

menos el 50% de las madres encuestadas experimentan sentimientos de desánimo o 

agotamiento, ya que todas las preguntas relacionadas con este ítem tienen una mediana de 5, 

reflejando respuestas entre las categoría "de acuerdo" a “totalmente de acuerdo”. Esta situación 

podría estar vinculada a la carga del doble rol, es decir, ser madre y trabajar simultáneamente. 
 

Tabla N°13. 

Características y análisis descriptivo de los indicadores del constructo salud mental 

Preguntas N Mínimo Máximo Media Mediana Desviación 

estándar 

Coef de 

variación 

P12: Frecuentemente he 

sentido poco interés o placer 

en hacer cosas 

272 1 7 4.50 5 1.659 36.9% 

P13: Frecuentemente me he 

sentido decaída, deprimida o 

sin esperanza 

272 1 7 4.22 5 1.774 42% 
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P14: Frecuentemente me he 

sentido incapaz de controlar 

mis preocupaciones 

272 1 7 4.16 5 1.714 41.2% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Al observar el diagrama de cajas correspondiente a los ítems del constructo, se destaca que las 

preguntas P13 y P14 muestran asimetría hacia las categorías de respuestas "en desacuerdo", y 

el 50% de los casos se concentra entre las respuestas en desacuerdo y de acuerdo. Estos datos 

sugieren que la tendencia de respuesta no es uniforme y que algunas madres enfrentan mayores 

sentimientos de preocupación o desesperanza. 

 

Es importante destacar que la pregunta P12, "Frecuentemente he sentido poco interés o placer 

en hacer cosas", es aquella que recibió más respuestas en las categorías de acuerdo o bastante 

de acuerdo, representando el 25% de estas respuestas. A partir de esta información, se sugiere 

que, a pesar de que hay menos presencia de sentimientos respecto a sus emociones, prevalece 

un mayor desinterés en la realización de actividades cotidianas, las cuales podrían estar 

asociadas a labores domésticas y de cuidado. 

 
Figura N°14. 

Diagrama de caja constructo salud mental 

Fuente: Elaboración propia. 

 

7.1.2.12 Análisis descriptivo constructo importancia de la familia 

En relación con el constructo de "Importancia de la familia", se emplearon tres ítems. Estos 

presentaron una mediana en las categorías "totalmente de acuerdo" y "bastante de acuerdo", lo 

que sugiere que para al menos el 50% las madres dependientes la familia desempeña un papel 

fundamental en sus vidas, situándose por encima de las relaciones sociales y laborales. 



42  

Tabla N°14. 

Características y análisis descriptivo de los indicadores del constructo importancia de la familia 

Preguntas N Mínimo Máximo Media Mediana Desviación 

estándar 

Coef de 

variación 

P15: La familia es muy 

importante para mi 

272 1 7 6.62 7 1.124 17% 

P16: Siempre estuvo dentro 

de mis planes construir una 

familia 

272 1 7 5.42 6 1.769 32.6% 

P17: Priorizo las relaciones 

familiares por sobre las 

relaciones sociales o 

laborales 

272 1 7 5.62 6 1.430 25.4% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Al analizar el rendimiento del boxplot de los ítems asociados al constructo, se observa que en 

la pregunta P15, "La familia es muy importante para mí", casi la totalidad de la muestra indicó 

estar totalmente de acuerdo. Hubo solo algunos casos atípicos que expresaron lo contrario, lo 

que sugiere una baja dispersión de datos. 

 

En cuanto a la pregunta P16, "Siempre estuvo dentro de mis planes construir una familia", se 

observa una mayor dispersión de datos y un promedio más bajo, acercándose más a la categoría 

de respuesta "de acuerdo". Esto es esperable, ya que muchas madres pueden no haber 

considerado la formación de una familia en sus planes, pero una vez que la construyen, esta 

adquiere un papel relevante en sus vidas. En relación con la pregunta P17, "Priorizo las 

relaciones familiares por sobre las relaciones sociales o laborales", se observa una distribución 

simétrica de los datos, ubicados principalmente en las categorías de acuerdo y totalmente de 

acuerdo, aunque hay algunos casos que indican lo contrario. 

 

Figura N°15. 

Diagrama de caja constructo importancia de la familia. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: 

Elaboración propia. 
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7.2 Resultados modelos 
 

En la presente sección, se exponen los hallazgos derivados de los modelos de ecuaciones 

estructurales. Se abordan dos enfoques específicos: uno revela los factores influyentes en el 

conflicto trabajo-familia y el conflicto familia-trabajo y, el otro analiza los factores laborales 

con mayor impacto en el conflicto trabajo-familia. Cada modelo se desglosa en tres fases 

explicativas: los resultados de ajuste del modelo de medida, los resultados de ajuste del modelo 

estructural y, finalmente, los resultados de los efectos. 

 

7.2.1 Resultados del ajuste del modelo de medida 

Los indicadores del modelo de medida ofrecen una descripción detallada de cómo las variables 

latentes se explican a través de variables manifiestas o ítems asociados a cada constructo. Es 

imperativo destacar que, para evaluar la coherencia de los constructos propuestos y sus 

respectivos ítems, es necesario que estos cumplan con condiciones mínimas de validez y 

fiabilidad. 

 

La fiabilidad individual de un ítem determina la consistencia o confiabilidad de una única 

pregunta o ítem dentro de un instrumento de medición. En términos sencillos, esta evaluación 

busca medir qué tan consistentemente un ítem captura la variable que se supone debe medir. 

Un nivel superior a 0,707 o cercano a este valor indica que aproximadamente el 50% de la 

varianza (λ²) de la variable observada es compartido por el constructo (Cepeda-Carrión & 

Roldán Salgueiro, 2004). 
 

7.2.1.1 Modelo factores laborales, familiares e individuales que influyen en el conflicto trabajo- 

familia 

La Figura N°16 muestra el modelo propuesto para evaluar los factores laborales, familiares e 

individuales que influyen en el conflicto trabajo-familia, compuesto por 7 constructos, 23 ítems 

y 7 hipótesis. Se debe destacar que no se evidenció una relación estadísticamente significativa 

en cuanto a la influencia sobre el conflicto trabajo-familia y el conflicto familia-trabajo con 

respecto a los constructos de clima del hogar e importancia de la familia, por lo que no fueron 

incorporados en el análisis de este modelo. De la misma manera, se han incluido únicamente 

los ítems de cada constructo donde la carga (l) superó el umbral de 0,7. Esto se debe a que 

dicha carga verifica la fiabilidad individual del ítem, y aquellos ítems no incluidos no 

proporcionaron evidencia suficiente de que estuvieran midiendo el fenómeno deseado. 

https://www.zotero.org/google-docs/?W9iEu6
https://www.zotero.org/google-docs/?W9iEu6
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Figura N°16. 

Modelo de medida factores laborales, familiares e individuales que influyen en el conflicto trabajo- 

familia y familia-trabajo 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

En relación con el Índice de Fiabilidad Compuesta (CR), que indica la medida en que las 

variables observables reflejan la variable latente, todos los constructos incorporados en el 

Modelo N°1 exhiben un CR superior a 0,84, cumpliendo con la regla de ser mayor a 0,7, lo que 

confirma que efectivamente están midiendo lo que se pretende. Además, para evaluar la 

consistencia del modelo, se ha considerado el Alfa de Cronbach, cuyo valor cercano al máximo 

de 1 para todos los ítems sugiere que la escala utilizada es fiable. 

 

En lo que concierne a la validez convergente, la Varianza Extraída Media (AVE) supera el 

umbral mínimo de 0,5 en todos los constructos incluidos en el modelo. Este resultado indica 

que el constructo comparte más del 50% de su varianza con sus indicadores, lo cual es un 

indicador positivo de que los ítems que miden el constructo están efectivamente capturando 

dicho fenómeno y no otro concepto. 

 

Por otro lado, según el criterio establecido por Fornell & Larcker (1981), se observa que en 

todos los casos los constructos comparten más varianza con sus indicadores que con los 

indicadores de otros constructos. Este resultado respalda la validez discriminante de los 

constructos, indicando que estos miden conceptos distintos entre sí; y, por ende, validando la 

robustez conceptual del modelo propuesto. 

https://www.zotero.org/google-docs/?LbV9lY
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Tabla N°15. 

Indicadores de medida del modelo factores que influyen en el conflicto trabajo-familia y conflicto 

familia-trabajo 

Constructo Indicador Individual 

reliability 

loading 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Composite 

Reliability 

(CR) 

Alpha of 

Cronbach 

Conflicto 
trabajo-familia 

P18 0,883 0,786 0,917 0,864 

P19 0,878 

P20 0,899 

Conflicto 

familia-trabajo 

P21 0,769 0,541 0,780 0,578 

P23 0,707 

P24 0,730 

Carga Laboral P25 0,838 0,632 0,896 0,855 

P26 0,746 

P27 0,762 

P28 0,776 

P29 0,848 

Flexibilidad 

laboral 

P30 0,792 0,665 0,856 0,747 

P33 0,787 

P35 0,864 

Redes de apoyo P56 0,880 0,695 0,872 0,777 

P57 0,877 

P59 0,736 

Salud mental P12 0,874 0,780 0,914 0,858 
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 P13 0,913 
   

P14 0,862 

Apoyo de 
pareja 

P63 0,817 0,788 0,917 0,869 

P64 0,918 

P65 0,924 

Fuente: Elaboración propia. 

 

7.2.2.1 Resultados del ajuste modelo estructural factores laborales, familiares e individuales que 

influyen en el conflicto trabajo-familia 

La evaluación del modelo estructural se realiza con el propósito de obtener una interpretación 

y conclusión adecuadas. Este proceso implica la determinación de los coeficientes path (β), la 

varianza explicada (R²) y la relevancia predictiva (Q²). 

 

En primer lugar, se examinan los valores t de las relaciones entre constructos para verificar la 

existencia de relaciones estadísticamente significativas. Para confirmar esta significancia, se 

calcula el estadístico t-Student mediante técnicas de remuestreo, específicamente utilizando la 

técnica de bootstrapping. La Tabla N°16 se presenta con los valores t de los coeficientes de 

regresión entre las variables latentes, los cuales demuestran una alta significancia con un nivel 

de confianza del 95%. 

 
Tabla N°16. 

Indicadores de medida del modelo factores laborales, familiares e individuales que influyen en el 
conflicto trabajo-familia 

Relación entre constructos Path (Beta estandarizado) Estadístico t 

H1: Apoyo pareja -> Redes de Apoyo 0.332 6.071 

H2: Carga Laboral -> Conflicto Familia-Trabajo 0.454 9.209 

H3: Carga Laboral -> Conflicto Trabajo-Familia 0.286 5.441 

H4: Conflicto Familia-Trabajo -> Conflicto Trabajo- 

Familia 

0.316 5.068 

H5: Flexibilidad laboral -> Conflicto Trabajo-Familia -0.158 3.689 

H6: Redes de Apoyo -> Conflicto Familia-Trabajo -0.110 2.445 

H7: Salud Mental -> Conflicto Familia-Trabajo 0.334 5.811 

H8: Salud Mental -> Conflicto Trabajo-Familia 0.234 4.116 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Los coeficientes path, también conocidos como pesos de regresión estandarizados (ß), sirven 

para cuantificar la fuerza de las relaciones entre los constructos o las hipótesis de las relaciones 



47  

causales formuladas. Todas las relaciones presentes en la tabla exhiben significancia 

estadística, con valores t superiores al umbral crítico de 1.96, considerando un nivel de 

confianza del 95%. Por lo que se confirman todas las hipótesis planteadas. 

 

En relación a la interpretación de los betas del modelo, se evidencia que un incremento de una 

desviación estándar la carga laboral se traduce en un aumento de 0,454 desviaciones estándares 

en el conflicto familia-trabajo. De manera similar, un de una desviación estándar en la carga 

laboral resulta en un aumento de 0,286 desviaciones estándar en el conflicto trabajo-familia. 

Este patrón de interpretación se aplica de manera consistente a todas las hipótesis planteadas. 

 
 

Figura N°17 

Estadísticos t mediante ténica boostrapping del modelo factores laborales, familiares e individuales 

que influyen en el conflicto trabajo-familia 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Para evaluar la relevancia predictiva del modelo, se implementa un procedimiento de 

Blindfolding a través del índice Q2. En este método, se excluye parte de los datos asociados a 

un constructo específico durante la estimación de los parámetros. Posteriormente, se intenta 

estimar los datos omitidos utilizando los parámetros obtenidos en la primera fase del proceso 

(Tenenhaus et al., 2005). Los resultados obtenidos, presentados en la tabla N°17, son todos 

positivos, lo que indica que se satisface la relevancia predictiva del modelo. 
 

El valor R² refleja la proporción de varianza de una variable que queda explicada por los 

constructos dependientes. Se establece un umbral de aceptación para estos valores en 0.1, ya 

que cifras inferiores indican un bajo nivel predictivo (Falk & Miller, 1992). La tabla revela que 

todos los constructos superan el umbral de 0.1 en el valor de R², lo que indica la aceptación del 

https://www.zotero.org/google-docs/?P7Guzg
https://www.zotero.org/google-docs/?fUstFX


48  

modelo. Es particularmente notable que el constructo conflicto trabajo-familia logra explicar 

el 57.6% de la varianza, sugiriendo un modelo altamente eficaz. 
 

Tabla N°17 

Relevancia predictiva y varianza explicada por el modelo factores laborales, familiares e individuales 

conflicto trabajo-familia 

Constructo Q² R² 

Conflicto trabajo-familia 0,57 0,576 

Conflicto familia-trabajo 0,489 0,494 

Fuente: elaboración propia 

 

En síntesis, el modelo de medida presenta buenas propiedades psicométricas, que validan la 

estimación de las variables latentes, cumpliendo los criterios de validez y fiabilidad. Por otra 

parte, el modelo estructural muestra relaciones estadísticamente significativas verificando el 

cumplimiento de las nueve hipótesis propuestas en el modelo conceptual. Además de 

verificarse la relevancia predictiva y valores de R² sobre los umbrales aceptados para explicar 

la cantidad varianza explicada por el modelo. 
 

7.2.3.1 Efecto total modelo factores laborales, familiares e individuales que influyen en el conflicto 

trabajo-familia 

 

La tabla siguiente indica el efecto total que tiene cada constructo sobre el factor conflicto 

trabajo-familia. Conforme a lo expuesto, la interpretación del efecto total de cada uno de los 

factores sobre las variables endógenas, expresado en desviaciones estándares, es la siguiente: 

si se incrementa en una unidad en desviaciones estándares el factor de carga laboral, el conflicto 

trabajo-familia experimentará un aumento de 0,429 desviaciones estándares. De manera 

análoga, se interpreta cada uno de los efectos. El modelo exhibe los ítems que demostraron ser 

confiables y válidos para la medición de cada constructo. 
 

A partir de ello, se observa en la tabla N°18 que la carga laboral es el constructo que produce 

el mayor efecto sobre el conflicto trabajo-familia. El segundo constructo que incide con un 

efecto importante es la salud mental y en tercer lugar el conflicto familia-trabajo. Por otra parte, 

se puede notar que el apoyo de pareja, la flexibilidad laboral y las redes de apoyo producen un 

efecto negativo, pero esto sucede debido a que las categorías de respuestas estaban en positivo. 

Por lo que tener menos apoyo de la pareja, menos flexibilidad laboral y menos redes de apoyo 

aumentan el conflicto trabajo-familia. Además, se observa que el apoyo de pareja y las redes 

de apoyo tienen un impacto directo y significativo tanto en el conflicto familia-trabajo como 

en el conflicto trabajo-familia. 
 

Tabla N°18. 

Efectos totales del modelo factores laborales, familiares e individuales en el conflicto trabajo-familia 

Efectos totales sobre conflicto trabajo-familia Efecto total 

Apoyo de pareja -0,012 

Carga laboral 0,429 

Conflicto familia-trabajo 0,316 
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Flexibilidad laboral -0,158 

Redes de apoyo -0,035 

Salud mental 0.342 

Fuente: elaboración propia 

 

7.2.1.2 Modelo factores laborales que influyen en el conflicto trabajo-familia 

En virtud de que los factores laborales han demostrado ejercer una influencia significativa en 

el conflicto trabajo-familia, se tomó la determinación de llevar a cabo un modelo estructural 

que únicamente considere los factores laborales pertinentes que inciden en dicho conflicto. La 

representación visual de este modelo se presenta en la Figura N°18, la cual exhibe la estructura 

propuesta para evaluar los factores laborales que influyen en el conflicto trabajo-familia. 

 

Figura N°18. 

Modelo de medida factores laborales que influyen en el conflicto trabajo-familia 

 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La Tabla N°16 exhibe los ítems correspondientes a cada constructo integrado en el modelo. En 

este contexto, se presentan únicamente aquellos ítems cuya carga individual ha superado el 

umbral de 0,707. Este valor constituye un indicador crucial para verificar la fiabilidad 

individual de cada ítem, asegurando de esta manera que efectivamente mida la variable 

pretendida y no otro fenómeno. 

 

La evaluación de la consistencia del modelo se llevó a cabo mediante el empleo del estadístico 

Alfa de Cronbach y de la confiabilidad compuesta. Valores que superan el umbral de 0,7 para 
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cada constructo indican una adecuada consistencia interna entre los indicadores respectivos, 

sugiriendo así una mayor fiabilidad del constructo latente. Por otra parte, los valores del Índice 

de Fiabilidad Compuesta (CR) revelan que todos los constructos integrados en el Modelo N°2 

presentan un CR que excede 0,85. Este resultado confirma el cumplimiento de la regla, 

establecida en 0,7, y respalda la afirmación de que efectivamente están midiendo la variable 

deseada. 

 

El análisis de la Varianza Extraída Media (AVE) revela que todos los constructos exhiben 

valores superiores al umbral mínimo establecido de 0,5. El valor más bajo, 0,59, corresponde 

al constructo de flexibilidad laboral. Este resultado indica que cada constructo comparte más 

del 50% de su varianza con sus respectivos indicadores, lo que sugiere de manera positiva que 

los ítems que componen cada constructo están efectivamente capturando el fenómeno que se 

pretende medir y no otro concepto. 

 
Tabla N°19. 

Indicadores de medida del modelo factores que influyen en el conflicto trabajo-familia y conflicto 

familia-trabajo 

Constructo Indicador Individual 

reliability 

loading 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Composite 

Reliability 

(CR) 

Alpha of 

Cronbach 

Conflicto 

trabajo-familia 
P18 0,883 0,786 0,917 0,864 

P19 0,877 

P20 0,900 

Carga Laboral P25 0,839 0,632 0,895 0,855 

P26 0,739 

P27 0,764 

P28 0,777 

P29 0,849 

Flexibilidad 

laboral 

P30 0,800 0,594 0,854 0,775 

P31 0,751 

P32 0,751 

P35 0,779 
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Clima laboral P49 0,752 0,663 0,887 0,830 

P50 0,812 

P51 0,835 

P53 0,854 

Motivación 

laboral 
P43 0,819 0,659 0,885 0,826 

P44 0,736 

P46 0,796 

P48 0,887 

Satisfacción 
laboral 

P37 0,837 0,789 0,918 0,866 

P41 0,895 

P42 0,931 

Fuente: Elaboración propia. 

 

7.2.2.2 Resultados del ajuste modelo estructural de los factores laborales que influyen en el 

conflicto trabajo-familia 

Como se indicó anteriormente hay que evaluar un modelo estructural para obtener una 

interpretación y conclusión adecuada de los datos. Para ello, se tomará en consideración los 

coeficientes path (β), la varianza explicada (R²) y la relevancia predictiva (Q²). 

 

Utilizando la técnica de bootstrapping se identifica en la tabla N°20 que los valores t de los 

coeficientes de regresión entre las variables latentes tienen un alto nivel de significancia con 

un nivel de confianza al 95%, por lo que se puede confirmar las hipótesis planteadas para el 

modelo n°2. 

 

Los pesos de regresión estandarizados o coeficientes path (ß), indican la fuerza de las relaciones 

entre los constructos o las hipótesis de las relaciones causales formuladas en el modelo. sirven 

para cuantificar la fuerza de las relaciones entre los constructos o las hipótesis de las relaciones 

causales formuladas. Para este modelo, todas las relaciones presentes tienen significancia 

estadística, con valores t superiores al umbral crítico de 1.96, considerando un nivel de 

confianza del 95% 
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Tabla N°20. 

Indicadores del modelo estructural de los factores laborales que influyen en el conflicto trabajo- 

familia 

Relación entre constructos Path (Beta estandarizado) Estadístico t 

H1: Carga Laboral -> Clima laboral -0,237 3,957 

H2: Carga Laboral -> Conflicto Trabajo-Familia 0,580 14,724 

H3: Clima laboral -> Motivación laboral 0,579 11,523 

H4: Conflicto Trabajo-Familia -> Motivación laboral -0,145 2,854 

H5: Flexibilidad laboral -> Clima laboral 0,363 6,803 

H6: Flexibilidad laboral -> Conflicto Trabajo-Familia -0,207 4,157 

H7: Motivación laboral -> Satisfacción 0,798 31,858 

Fuente: Elaboración propia. 

 
Figura N°19 

Estadísticos t mediante técnica de Boostraping del modelo de factores laborales que influyen en el 

conflicto trabajo-familia 

 

Fuente: elaboración propia. 

 

Los resultados del procedimiento de Blindfolding, a través del índice Q², para evaluar la 

relevancia predictiva del modelo, indican que se cumple con la relevancia predictiva del 

mismo, ya que todos los resultados presentados en la tabla N°20 son positivos. En cuanto al 
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R², que representa la proporción de varianza de una variable explicada por los constructos 

dependientes, se observa que todos los constructos superan el umbral establecido de 0,1, 

indicando un nivel predictivo elevado y confirmando la confiabilidad del modelo. 
 

Es crucial resaltar que entre los constructos de factores laborales que inciden directamente en 

el conflicto trabajo-familia se encuentran la carga laboral y la flexibilidad laboral. Asimismo, 

es relevante señalar que la satisfacción laboral está directamente influenciada por la motivación 

laboral y de manera indirecta por los demás constructos representados en la figura. 

Específicamente, el conflicto trabajo-familia ejerce una influencia negativa indirecta sobre la 

satisfacción laboral. 
 

Tabla N°21. 

Indicadores de relevancia predictiva y de varianza de los constructos del modelo de factores laborales 

que influyen en el conflicto trabajo-familia y en la satisfacción. 

Constructo Q² R² 

Conflicto trabajo-familia 0,426 0,430 

Clima laboral 0,218 0,224 

Motivación laboral 0,412 0,416 

Satisfacción 0,635 0,636 

Fuente: elaboración propia 

 

 

En resumen, el modelo de medida exhibe sólidas propiedades psicométricas, respaldando la 

estimación precisa de las variables latentes y cumpliendo con los criterios de validez y 

fiabilidad. Por otro lado, el modelo estructural demuestra relaciones estadísticamente 

significativas, confirmando la veracidad de las nueve hipótesis formuladas en el modelo 

conceptual. Adicionalmente se verifican las dos hipótesis relacionadas con la satisfacción 

laboral. Se destaca el cumplimiento de la relevancia predictiva, y los valores de R² que superan 

los umbrales aceptados, lo que respalda la capacidad del modelo para explicar la cantidad de 

varianza del constructo estudiado. 
 

7.2.3.2 Efecto total del modelo de los factores laborales que influyen en el conflicto trabajo- 

familia 

 

Las siguientes tablas indican el efecto total que tiene cada factor laboral incluido en el modelo 

sobre el factor conflicto trabajo familia. 
 

Tabla N°22 

Efecto total sobre el conflicto trabajo-familia 

Efectos totales sobre conflicto trabajo-familia Efecto total 

Carga laboral 0,580 

Flexibilidad laboral -0,207 

Fuente: elaboración propia. 
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Se destaca que la carga laboral sigue siendo el constructo que genera el mayor efecto en el 

conflicto trabajo-familia, seguido por la flexibilidad laboral como el segundo constructo que 

incide significativamente. Además, se evidencia que medidas de flexibilidad laboral 

contribuyen a reducir el conflicto trabajo-familia. 

 

Estos resultados permiten afirmar que la carga laboral es el factor más crucial tanto entre los 

factores laborales, familiares e individuales que influyen en el conflicto trabajo-familia, así 

como dentro de los factores laborales específicamente. 

Tabla N°23 

Efecto total del conflicto trabajo-familia sobre la motivación y la satisfacción laboral 

Efectos totales del conflicto trabajo-familia sobre la motivación 

y la satisfacción laboral 
Efecto total 

Motivación laboral -0,145 

Satisfacción laboral -0,116 

Fuente: elaboración propia. 

 

Por otra parte, también es relevante indicar que el conflicto trabajo-familia tiene un efecto 

negativo sobre la motivación laboral y la satisfacción laboral, es decir que a mayor motivación 

y satisfacción se percibe menos conflicto trabajo-familia. 

 

En virtud de lo expuesto, la interpretación del efecto total de cada factor sobre las variables 

endógenas, expresado en desviaciones estándares, es la siguiente: un aumento de una unidad 

en el factor de carga laboral resultará en un incremento de 0,580 desviaciones estándares en el 

conflicto trabajo-familia. Cabe señalar que el modelo presenta los ítems que han demostrado 

confiabilidad y validez en la medición de cada constructo. 
 

7.2.3.2 Efecto total modelos factores laborales, familiares y personales que influyen en el conflicto 

trabajo-familia 

 

En la Figura N°20 se muestra los factores que tienen una influencia negativa estadísticamente 

significativa en el conflicto trabajo-familia. La carga laboral emerge como el factor más 

influyente en este conflicto, definido en este estudio como la cantidad e intensidad de las tareas 

y responsabilidades laborales experimentadas por un individuo. Sentirse abrumado y no poder 

completar las tareas laborales a tiempo, requiriendo dedicar más tiempo fuera de la jornada 

laboral para finalizarlas, es lo que más incide en la percepción del conflicto trabajo-familia. 
 

La salud mental emerge como el segundo factor significativo que afecta el conflicto trabajo- 

familia, medido como el estado emocional, psicológico y social del individuo, incluyendo la 

capacidad para manejar el estrés, ansiedad y depresión. Este resultado se relaciona con la carga 

laboral, ya que a mayor carga laboral, menos tiempo se destina al propio bienestar, lo que puede 

aumentar la sensación de desinterés y las preocupaciones. 
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Figura N°20 

Factores que aumentan el conflicto trabajo-familia 
 

Fuente: elaboración propia 

 

Por otra parte, en la figura N° 21 se indican los factores que influyen de manera positiva al 

conflicto trabajo-familia, es decir disminuyen su percepción. El principal factor laboral que 

disminuye la percepción del conflicto trabajo familia es la flexibilidad laboral, que en este 

estudio se midió a través de la capacidad del empleado para ajustar sus horarios, ubicación o 

forma de trabajo según sus necesidades personales. Por lo que una menor flexibilidad laboral 

se asocia con un aumento en el conflicto trabajo-familia. 
 

El segundo factor más influyente en la diminución del conflicto trabajo-familia son las redes 

de apoyo, medidas como las conexiones sociales y recursos disponibles para recibir ayuda y 

respaldo en situaciones como el cuidado de los hijos o enfermedad. Por último, el apoyo de 

pareja se presenta como el último factor que disminuye la percepción del conflicto trabajo- 

familia, medido a través del respaldo emocional y práctico recibido por la pareja. 
 

Figura N°21 

Factores que aumentan el conflicto trabajo-familia 
 

Fuente: elaboración propia. 
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Estos resultados destacan la interrelación entre los factores laborales e individuales en el 

conflicto trabajo-familia, subrayando la importancia de abordar tanto la carga laboral como el 

bienestar mental para lograr una conciliación efectiva. Asimismo, la flexibilidad laboral y el 

apoyo familiar emergen como elementos clave, lo que sugiere la necesidad de políticas que 

fomenten la corresponsabilidad y el cuidado universal de menores para abordar este desafío de 

manera integral. 

 

7.2.2 Políticas públicas y resultados modelos 

A la luz del análisis de las políticas públicas en vigor en Chile, resulta imperativo examinar los 

aspectos que actualmente atienden las necesidades de las madres trabajadoras, así como 

identificar áreas susceptibles de mejora. 

 

Durante la última década, y con un énfasis particular en los últimos años, se han implementado 

diversas políticas públicas dirigidas tanto a padres como a madres. Un ejemplo de ello es la 

instauración en 2011 del permiso postnatal parental, el cual habilita a las trabajadoras a acceder 

a 12 semanas adicionales de permiso maternal remunerado. Este permiso también contempla 

la posibilidad de ser transferido al padre a partir de la séptima semana, siempre y cuando así lo 

consienta la madre, y se extiende también a padres y madres que hayan adoptado a un niño/a 

(Dirección del Trabajo, 2023). Este beneficio busca aliviar la sobrecarga laboral al permitir que 

los progenitores reduzcan su jornada laboral a la mitad o incluso la suspendan por completo, 

brindándoles la oportunidad de dedicarse exclusivamente al cuidado del recién nacido. Sin 

embargo, es importante señalar que esta prestación cubre solo una fracción del ciclo de vida 

del menor, dado que después de los 9 meses posteriores al parto, la madre o el padre (en caso 

de cesión del derecho) deben reincorporarse a sus ocupaciones habituales. No obstante, un 

aspecto positivo de este subsidio es que no genera lagunas en los sistemas de seguridad social 

para las mujeres que sean madres y tengan una trayectoria laboral establecida. 

 

En el transcurso del año 2023, se promulgó la ley denominada "40 horas", la cual tiene como 

objetivo principal reducir la duración de la jornada laboral ordinaria de 45 a 40 horas 

semanales. Esta legislación también contempla disposiciones para garantizar un mayor 

descanso efectivo a los trabajadores que desempeñan labores en horarios especiales, como 

aquellos empleados en el servicio doméstico o en la industria minera. Además, la ley establece 

medidas de corresponsabilidad social destinadas a fomentar una mayor conciliación trabajo- 

familia. Por ejemplo, se otorga a los trabajadores que sean padres o madres de hijos menores 

de 12 años el derecho a ajustar –hasta en dos horas– el inicio de su jornada laboral de acuerdo 

a sus necesidades personales, en lugar de las exigencias de la empresa u organización 

empleadora (Gobierno de Chile, 2023). Este enfoque busca promover la flexibilidad laboral, 

considerada uno de los aspectos más relevantes identificados por esta investigación. Sin 

embargo, es importante señalar que la reducción de la jornada laboral puede generar una mayor 

carga de trabajo, dado que no necesariamente las empresas disminuirán la cantidad de tareas 

asignadas a cada trabajador, lo que podría resultar en un aumento del estrés y afectar la salud 

mental de los empleados. Además, esta legislación no se ha extendido aún al ámbito público, 

dejando fuera de su alcance a un porcentaje significativo de la fuerza laboral en Chile, la cual 

está mayormente representada por mujeres (DIPRES, 2022). 

 

Recientemente, se ha promulgado la ley de conciliación de la vida laboral, familiar y personal 

en Chile, la cual establece el derecho al trabajo a distancia o teletrabajo para personas que 

tengan a su cargo a niños menores de 14 años, personas con discapacidad o adultos mayores. 

Esta medida permite a los trabajadores llevar a cabo toda o parte de su jornada laboral de 

manera remota, siempre que las responsabilidades laborales lo permitan. Además, se reconoce 

https://www.zotero.org/google-docs/?pOQIPc
https://www.zotero.org/google-docs/?iss9Va
https://www.zotero.org/google-docs/?qSbM7B
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el derecho preferente al uso de los feriados legales para aquellos trabajadores que cuiden de 

niños menores de 14 años o adolescentes menores de 18 años con discapacidad. También se 

contempla el derecho a solicitar ajustes de turno durante el periodo de vacaciones determinado 

por el Ministerio de Educación, cuando la naturaleza de las funciones lo permita (Nacional, 

2023). Estas medidas tienen como objetivo proporcionar mayor flexibilidad laboral para 

conciliar las responsabilidades laborales y familiares. 

 

Adicionalmente, el gobierno tiene previsto regular en materia de sala cuna, extendiéndola a 

toda la población con el fin de eliminar la discriminación laboral por género. Según el proyecto 

de ley, las trabajadoras que no puedan acceder a una sala cuna en su área geográfica podrán 

acordar con el empleador un pago equivalente al beneficio de sala cuna. Este pago se calculará 

como el promedio del valor total de una sala cuna dentro del área del domicilio de la trabajadora 

o del empleador. Esta política busca fortalecer las redes de apoyo institucionales para las 

madres, en lugar de depender exclusivamente de redes familiares o amistades. 

 

A pesar de estos avances, estas políticas no abordan la distribución de responsabilidades de 

cuidado en el ámbito privado, ya que las mujeres siguen asumiendo el papel principal de 

cuidadoras y, en muchos casos, adquieren nuevas responsabilidades para satisfacer las 

demandas del hogar al estar presente en mayor medida en él (Arteaga et al., 2023). Esto 

refuerza la percepción del cuidado como una tarea femenina y la orientación maternalista de 

las políticas públicas, basada en un modelo tradicional. Por esta razón, es fundamental que las 

políticas chilenas también promuevan el autocuidado, la activación del tejido social en las 

comunidades, la corresponsabilidad y la implementación de políticas de cuidado para edades 

intermedias donde el sistema escolar no pueda cubrir todas las necesidades de cuidado, lo que 

facilitaría la inserción laboral de las madres. 

 

Si contrastamos las políticas vigentes en Chile con las de la Unión Europea, observamos que 

ambas se enfocan en abordar tres ejes principales: 1. Tiempo, que abarca medidas relacionadas 

con la flexibilidad laboral; 2. Servicios, como la ley de sala cuna, jornada escolar completa y 

Programa 4 a 7; y 3. Prestaciones económicas, que incluyen el postnatal parental, la ley de 

prenatal y otros subsidios asociados al cuidado de menores (Campillo, 2019). Al comparar las 

políticas chilenas con las de otros países del mundo, encontramos similitudes con el modelo 

nórdico, mientras que los países del modelo continental, como Alemania y Austria, disponen 

de permisos parentales que abarcan períodos más extensos que los existentes en Chile. Por 

ejemplo, en Bélgica, si bien están más avanzados en materia de corresponsabilidad, el tiempo 

de descanso no es más prolongado, ya que otorgan cuatro meses a cada padre por permiso de 

paternidad, aunque con un nivel de remuneración bajo. 

 

Adicionalmente, antes de la promulgación de la nueva ley de conciliación trabajo-familia, 

algunas empresas de la Unión Europea ya contaban con políticas de flexibilidad laboral y la 

opción de teletrabajo, lo que les permitía sustituir los horarios estrictos y los controles rigurosos 

de las horas trabajadas. Por ejemplo, en empresas españolas, se observa que un 59% de ellas 

implementa medidas de este tipo (Chinchilla et al., 2003). 

 

Sin embargo, los estados suelen priorizar medidas según los factores político-ideológicos del 

gobierno o los objetivos primordiales que se pretenden alcanzar, como por ejemplo aumentar 

el empleo femenino. Por esta razón, las políticas de conciliación varían de un país a otro (M. 

N. Chinchilla et al., 2003b). En el caso de Chile, aunque estas políticas buscan abordar algunos 

de los principales factores que influyen en la percepción del conflicto trabajo-familia como la 

flexibilidad laboral y la carga laboral, no son suficientes, ya que también están mediadas por la 

https://www.zotero.org/google-docs/?hHAHSb
https://www.zotero.org/google-docs/?hHAHSb
https://www.zotero.org/google-docs/?1sJSMQ
https://www.zotero.org/google-docs/?FDRUsM
https://www.zotero.org/google-docs/?DxMVAq
https://www.zotero.org/google-docs/?jKMAT8
https://www.zotero.org/google-docs/?jKMAT8
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situación personal de cada trabajadora y su red de apoyo familiar. Por lo tanto, en ocasiones, 

las políticas públicas no son el único frente que debe abordarse, sino que también es necesario 

desarrollar una cultura corporativa que promueva un mejor clima laboral, brindando mayores 

beneficios y oportunidades para llevar a cabo la difícil tarea de conciliar la esfera laboral y 

familiar. 

 

8. Principales hallazgos y conclusiones 

Esta investigación tuvo como objetivo central analizar la influencia de factores laborales, 

familiares y personales en la percepción del conflicto trabajo-familia de las mujeres madres de 

niños menores de 18 años que trabajan en el Gran Santiago, así como explorar las interacciones 

entre estos factores. Se planteó la hipótesis de que los factores laborales, como la carga laboral, 

el clima laboral y la flexibilidad, ejercerían una influencia significativa en el conflicto trabajo- 

familia, dada su importancia para la conciliación entre trabajo y familia (Díaz-Chao et al., 

2015). Del mismo modo, se consideró la relevancia de los factores familiares, como ser mujer, 

tener responsabilidades de cuidado y la necesidad de conciliar la esfera laboral y personal, los 

cuales se vinculan negativamente con la calidad del empleo (Armijo et al., 2022). 

 

Los hallazgos del estudio visibilizan la complejidad respecto a los factores laborales, familiares 

e individuales que influyen en el conflicto trabajo-familia en las madres que trabajan de manera 

dependiente en Chile. La pregunta de investigación y los objetivos generales guiaron la 

exploración de los factores que influyen en el conflicto trabajo-familia, vislumbrando 

información sumamente relevante que se aborda a continuación. 

 

En relación con el primer objetivo específico, enfocado en evaluar los factores laborales, se 

identificó que la carga laboral es el componente de mayor influencia en el conflicto trabajo- 

familia. Lo que se relaciona con los resultados descriptivos de la investigación que indican una 

alta demanda de tareas diarias, evidenciada por respuestas afirmativas a preguntas como "En 

mi trabajo debo realizar demasiadas tareas al mismo tiempo", "Tengo que trabajar tanto que no 

tengo tiempo para mis hobbies" y "Frecuentemente me he sentido abrumada por todo lo que 

tenía que trabajar", las cuales presentaron las medianas más altas, ubicándose en la categoría 

"de acuerdo". 

 

Asimismo, se observó que la flexibilidad laboral, la motivación y la satisfacción laboral 

desempeñan roles significativos en la percepción del conflicto trabajo-familia. Estos aspectos 

están vinculados principalmente a la carencia de medidas que faciliten el trabajo desde casa, 

horarios flexibles o algún grado de acomodación en la jornada laboral de las mujeres madres 

encuestadas. Aunque se destacó la autonomía en la realización de tareas y la priorización, la 

falta de flexibilidad en el lugar de trabajo, horarios y arreglos en casos de enfermedad de los 

hijos se presentó como una limitante (Byron, 2005). Estos hallazgos respaldan investigaciones 

previas que señalan la carga laboral, los horarios inflexibles y la falta de apoyo como elementos 

negativos en el conflicto trabajo-familia (Major et al., 2002; Nayak & Pandey, 2022). 

 

En el segundo objetivo específico, orientado a determinar los factores familiares que afectan la 

percepción del conflicto trabajo-familia, se identificó que un buen clima familiar y el apoyo de 

la pareja, familiares y amigos se correlacionan inversamente con dicho conflicto. Estos 

resultados respaldan investigaciones anteriores que indican que el apoyo social reduce el 

conflicto trabajo-familia (Greenhaus et al., 2003; Greenhaus & Powell, 2006), subrayando la 

importancia de las relaciones de calidad en la percepción de este conflicto. 

https://www.zotero.org/google-docs/?BbFDG1
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https://www.zotero.org/google-docs/?EzIXaT
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En cuanto al tercer objetivo específico, que buscaba medir los factores personales que afectan 

la percepción del conflicto trabajo-familia, se encontró que la salud mental de las madres se 

relaciona significativamente con dicho conflicto, emergiendo como el factor más influyente de 

esta categoría. Estos resultados concuerdan con la evidencia internacional que asocia la fatiga 

emocional y la depresión con un aumento en la percepción del conflicto trabajo-familia (Heras 

Recuero et al., 2021; Ugarteburu et al., 2008). Además, la prevalencia de sentimientos de 

desánimo en la mayoría de las madres encuestadas sugiere una posible conexión con la carga 

del doble rol, es decir, ser madre y trabajar simultáneamente. Estos resultados subrayan la 

importancia de abordar la salud mental de los trabajadores en las organizaciones, ya que incide 

de manera fundamental en el ambiente laboral y en la reducción del ausentismo laboral 

(Servicio Civil, 2024). 

 

En relación con el último objetivo específico, enfocado en identificar áreas de mejora en las 

políticas públicas chilenas relacionadas con la conciliación trabajo-familia, es necesario 

fortalecer las políticas que apunten al cuidado de niños y niñas menores de 18 años, promuevan 

la flexibilidad en los espacios de trabajo, considerando la mantención o disminución de la carga 

laboral de las mujeres madres y reconocer la diversidad de situaciones familiares. Sumado a 

ello, los resultados sugieren la necesidad de políticas que se adapten a las necesidades de las 

mujeres después de reintegrarse a la esfera laboral, extendiéndose más allá de los primeros dos 

años del hijo/a. Esto es crucial para promover una conciliación equitativa y reducir la brecha 

de participación laboral de las mujeres madres, considerando que, según el INE (2023b), estas 

participan un 28.3% menos que los hombres en el mercado laboral cuando tienen niños 

menores de cinco años. Además, se requiere la expansión de las políticas de conciliación 

trabajo-familia a las mujeres empleadas en el sector público en Chile, dado que seis de cada 

diez empleados públicos son mujeres (Servicio Civil, 2024), lo que implica dejar a una 

considerable proporción de trabajadoras del sector público sin acceso a estas políticas. 

 

Sumado a ello, todas las hipótesis planteadas fueron confirmadas. Se encontró que el apoyo de 

la pareja está asociado con una disminución estadísticamente significativa en la percepción del 

conflicto trabajo-familia (H1). Asimismo, se observó que a medida que aumenta la carga 

laboral, también aumenta la percepción del conflicto trabajo-familia y familia-trabajo (H2 y 

H3). Por otro lado, tener redes de apoyo se relaciona positivamente con una menor percepción 

del conflicto trabajo-familia, lo que significa que a mayor cantidad de redes de apoyo, menor 

es el conflicto percibido (H4). Se encontró además que a medida que aumenta el nivel de 

conflicto trabajo-familia, también aumenta la percepción del conflicto familia-trabajo (H5). 

Aquellas trabajadoras que reportaron tener una salud mental menos saludable también 

percibieron un mayor conflicto trabajo-familia (H6) y finalmente, se encontró que la 

flexibilidad laboral está asociada con una disminución en la percepción del conflicto trabajo- 

familia (H7). 

 

En resumen, esta investigación ofrece una contribución significativa al ámbito científico al 

proporcionar información clave para mejorar y construir políticas públicas basadas en 

evidencia para la conciliación trabajo-familia. Examina de manera exhaustiva los factores 

laborales que influyen en la percepción de este conflicto, ofreciendo una base sólida para 

futuras investigaciones y destacando la necesidad de enfoques multidimensionales. Asimismo, 

la replicación de la investigación, centrada no solo en madres sino también en padres, podría 

ampliar aún más la comprensión de las dinámicas familiares y laborales. 

 

En cuanto a las limitaciones de esta investigación, es importante señalar que la muestra 

utilizada no es completamente representativa de la población general de madres trabajadoras 

https://www.zotero.org/google-docs/?K1XNsL
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en el Gran Santiago. La falta de diversidad en la muestra puede afectar la aplicabilidad de los 

resultados a la población estudiada. Además, existe un sesgo potencial relacionado con la 

voluntad de responder la encuesta, ya que la participación en estudios difundidos a través de 

redes sociales depende de la disposición de las madres, en este caso, para compartir 

información personal. Este sesgo podría influir en la representatividad de los datos recopilados. 

 

En conclusión, esta investigación destaca la importancia de abordar de manera integral y 

contextualizada el conflicto trabajo-familia, reconociendo la complejidad de los factores que 

influyen en la percepción de este conflicto en madres trabajadoras. Los resultados ofrecen 

valiosas perspectivas para el diseño de políticas públicas y organizacionales que promuevan 

una conciliación trabajo-familia efectiva y contribuyan al bienestar tanto laboral como familiar 

de las mujeres madres en el Gran Santiago. 
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CUESTIONARIO PERCEPCIÓN DEL CONFLICTO TRABAJO-FAMILIA 

Usted ha sido invitado(a) a participar del estudio “PERCEPCIÓN DEL CONFLICTO 

TRABAJO-FAMILIA DE MADRES TRABAJADORAS DE MENORES DE EDAD DEL 

GRAN SANTIAGO, EFECTO DE FACTORES PERSONALES, LABORALES Y 

FAMILIARES”. El cuál tiene por objetivo identificar de qué manera los factores del ámbito 

personal, laboral y familiar influyen en el conflicto trabajo-familia. 

 

El investigador responsable de esta investigación es la Sociología y estudiante del Magíster en 

Gestión y Políticas Públicas Catalina Flores, de la Facultad de Ciencias Físicas y Matemáticas de la 

Universidad de Chile. La cual es parte de su proyecto de tesis de magíster. 

 

Todas sus opiniones serán confidenciales, y mantenidas en estricta reserva. La información obtenida 

será resguardada. 

ANTECEDENTES 

Queremos saber un poco de usted. 

Anexos 

Anexo A. Cuestionario percepción del conflicto trabajo-familia 
 

 

 

 

1. ¿Cuál es tu sexo? 1. Mujer 

2. Hombre 

2. ¿Tienes a tu cargo el cuidado de niño/as 

menores de 18 años? 
1. Si 

2. No 

3. ¿Cuántos hijos menores de 18 años 

viven en tu hogar? 

1. Uno 

2. Dos 

3. Tres 

4. Cuatro 

5. Cinco 

6. Seis 

7. Siete 

8. Ocho 

9. Nueve o más 

4. ¿Cuál es la edad su/s hijo/a? (Marque las 

casillas necesarias) 

1. 0 a 3 años 

2. 4 a 10 años 

3. 11 a15 años 

4. 16 a 18 años 

5. . La semana pasada, ¿trabajó al menos 

una hora, sin considerar los quehaceres 

del hogar? 

6. Si 
7. No 

6. ¿En su trabajo, trabaja como? 1. Empleador 

2. Trabajador por cuenta propia 

3. Empleado del sector público 

4. Empleado del sector privado 
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5. Servicio doméstico 

6. Familiar no remunerado 

7. FF.AA y del Orden 

7. ¿Cuántas horas trabaja habitualmente por 

semana? 

1. Jornada Completa (44 hrs) 

2. Media jornada (22hrs) 

3. Otro tipo de jornada 

8. ¿Cuál es tu edad? 1. 18 a 24 años 

2. 25 a 34 años 

3. 35 a 44 años 

4. 45 a 54 años 

5. más de 54 años 

9. ¿Cuál es tu estado civil? 1. Casado(a) 

2. Conviviente o pareja sin acuerdo de unión 

civil 

3. Conviviente civil (con acuerdo de unión 

civil) 

4. Anulado(a) 

5. Separado(a) 
6. Divorciado (a) 

7. Viudo(a) 

8. Soltero(a) 

10. La semana pasada, ¿trabajó al menos una 

hora, sin considerar los quehaceres del hogar? 

1. Si 

2. No 

11. ¿Tu organización cuenta con políticas que 

apoyen la conciliación trabajo-familia? 

1. Si 

2. No 

3. No tengo conocimiento 

12. ¿Has experimentado dificultades o barreras 

al solicitar o hacer uso de los permisos 

parentales en tu lugar de trabajo? 

1. Si 

2. No 

3. En mi lugar de trabajo no existen 

permisos parentales 

 

Percepción del conflicto trabajo-familia 

En este apartado se le consultará por distintos factores que pueden influir en su percepción del conflicto trabajo-familia. 

En cada sección debe contestar las preguntas en la escala del 1 al 7. Donde el 1 es totalmente en desacuerdo y 7 

totalmente de acuerdo. 

 
1 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

2 Algo en 

desacuerd 

o 

3 En 

desacuerdo 

4 Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo 

5 De 

acuerdo 

6 Bastante 

de acuerdo 

7 

Totalmente 

de acuerdo 

13. Frecuentemente 

he sentido poco 

interés o placer en 

hacer cosas 

1 2 3 4 5 6 7 

14. Frecuentemente 

me he sentido 

decaída, 

1 2 3 4 5 6 7 
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deprimida o sin 

esperanza 

       

15. Frecuentemente 

me he sentido 

incapaz de 

controlar mis 

preocupaciones 

1 2 3 4 5 6 7 

16. La familia es muy 

importante para 

mi 

1 2 3 4 5 6 7 

17. Siempre estuvo 

dentro de mis 

planes construir 

una familia 

1 2 3 4 5 6 7 

18. Priorizo las 

relaciones 

familiares por 

sobre las 

relaciones 

sociales o 

laborales 

1 2 3 4 5 6 7 

19. Frecuentemente 

mi trabajo me 

impidió 

concentrarme en 

cosas importantes 

de mi familia o 

vida personal 

1 2 3 4 5 6 7 

20. No he estado de 

tan buen humor 

en casa como me 

gustaría estar 

debido a mi 

trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

21. Frecuentemente 

no he tenido 

tiempo para 

personas 

importantes en mi 

vida debido a mi 

trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

22. Me resulta difícil 

concentrarme en 

mi trabajo porque 

estoy preocupada 

por asuntos 

domésticos 

1 2 3 4 5 6 7 

23. La situación en 

casa me hace 

estar tan irritable 

1 2 3 4 5 6 7 
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que descargo mi 

frustración en mis 

compañeros/as de 

trabajo 

       

24. Las tareas del 

hogar y el trabajo 

con mis hijos o 

hijas reducen el 

tiempo que 

dispongo para 

dormir, que es 

esencial para mi 

trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

25. Pienso 

constantemente 

en cosas 

relacionadas con 

el trabajo 

mientras no estoy 

trabajando 

1 2 3 4 5 6 7 

26. Las demandas de 

mi trabajo 

exceden el tiempo 

que tengo para 

realizar mis tareas 

laborales 

1 2 3 4 5 6 7 

27. En mi trabajo 

debo realizar 

demasiadas tareas 

al mismo tiempo 

1 2 3 4 5 6 7 

28. No tengo mucho 

tiempo para 

completar las 

tareas que me 

asignan en el 

trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

29. Tengo que 

trabajar tanto que 

no tengo tiempo 

para mis hobbies 

1 2 3 4 5 6 7 

30. Frecuentemente 

me he sentido 

abrumada por 

todo lo que tenía 

que trabajar 

1 2 3 4 5 6 7 

31. Puedo hacer 

arreglos de 

horario en mi 

trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

32. Es de mi propia 

responsabilidad 

1 2 3 4 5 6 7 
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decidir cómo se 

hace mi trabajo 

       

33. Tengo la libertad 

de decidir lo que 

hago cuando 

trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

34. Decido cuando 

tomar pequeños 

descansos 

1 2 3 4 5 6 7 

35. Puedo trabajar 

desde casa todos 

los días o algunos 

días a la semana 

1 2 3 4 5 6 7 

36. Tengo 

flexibilidad en mi 

agenda laboral 

para manejar mis 

actividades 

personales o 

familiares 

1 2 3 4 5 6 7 

37. El sueldo que 

recibo es justo por 

las labores que 

realizo 

1 2 3 4 5 6 7 

38. Estoy satisfecha 

con mi horario de 

trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

39. Estoy satisfecha 

con las funciones 

que realizo en mi 

trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

40. La experiencia 

laboral que he 

vivido en mi 

trabajo actual ha 

sido positiva 

1 2 3 4 5 6 7 

41. El trabajo que 

realizo me 

produce bienestar 

1 2 3 4 5 6 7 

42. Me siento 

energizado(a) y 

entusiasmado(a) 

al comenzar mi 

jornada laboral. 

1 2 3 4 5 6 7 

43. Una vez 

cumplidos mis 

objetivos en el 

trabajo continúo 

esforzándome 

1 2 3 4 5 6 7 
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para ser mejor 
       

44. El trabajo que 

hago es 

significativo para 

mí. 

1 2 3 4 5 6 7 

45. Tengo muchas 

posibilidades de 

crecer 

profesionalmente 

en mi lugar de 

trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

46. Lo que hago en 

mi trabajo vale la 

pena 

1 2 3 4 5 6 7 

47. Estoy 

entusiasmado(a) 

con los desafíos y 

metas que mi 

trabajo presenta 

1 2 3 4 5 6 7 

48. Me siento parte 

del grupo en el 

que trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

49. En mi trabajo se 

promueve un 

clima con 

igualdad de 

oportunidades 

(clima inclusivo) 

1 2 3 4 5 6 7 

50. El supervisor 

reconoce cuando 

hago las cosas 

bien 

1 2 3 4 5 6 7 

51. Entre los 

compañeros hay 

apoyo y ayuda 

1 2 3 4 5 6 7 

52. Mi supervisor me 

apoya cuando 

tengo un 

problema de 

trabajo 

1 2 3 4 5 6 7 

53. Mi lugar de 

trabajo se 

encuentra 

preparado para 

que pueda trabajar 

cómodamente 

1 2 3 4 5 6 7 

54. Excluyendo las 

personas con las 

que convivo, 

1 2 3 4 5 6 7 
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tengo a quién 

recurrir para 

hablar de temas 

íntimos y 

personales, en 

quien pueda 

encontrar apoyo 

emocional, 

comprensión 

       

55. Tengo a quién 

recurrir cuando 

mi hijo se 

enferma y 

requiere de 

cuidados 

1 2 3 4 5 6 7 

56. Tengo a quién 

recurrir en el caso 

de que surja algún 

imprevisto con 

mis hijos 

1 2 3 4 5 6 7 

57. Discuto 

frecuentemente 

con mi pareja 

1 2 3 4 5 6 7 

58. En mi familia nos 

apoyamos y 

ayudamos 

realmente los 

unos a los otros 

1 2 3 4 5 6 7 

59. En mi familia 

solemos hablar 

para resolver 

nuestros 

problemas 

1 2 3 4 5 6 7 

60. En mi hogar se 

han vivido o se 

viven situaciones 

de agresividad u 

hostilidad 

1 2 3 4 5 6 7 

61. Discuto 

frecuentemente 

con mis hijos 

1 2 3 4 5 6 7 

62. Mi pareja realiza 

tareas domésticas 

como cocinar o 

hacer aseo 

1 2 3 4 5 6 7 

63. Mi pareja se 

involucra en la 

crianza de los 

hijos 

1 2 3 4 5 6 7 

64. Mi pareja me 1 2 3 4 5 6 7 
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apoya en todos 

los aspectos 

familiares 

       

 

Caracterización 
 

65. ¿Cuál es su último nivel educativo 

alcanzado? 

1. Nunca asistió 

2. Primaria o preparatoria 

3. Educación básica 

4. Educación media científico-humanista 
5. Técnica, Comercial, Industrial o 

Normalista 

6. Educación Media Técnica Profesional 

7. Técnico Nivel Superior Incompleto 
(Carreras 1 a 3 años) 

8. Técnico Nivel Superior Completo 
(Carreras 1 a 3 años) 

9. Profesional Incompleto (Carreras 4 o 

más años) 

10. Profesional Completo (Carreras 4 o más 

años) 

11. Postgrado Incompleto 
12. Postgrado Completo 

66. El mes pasado, ¿cuál fue su sueldo o 

salario líquido en su trabajo principal? 

1. Menor a 300.000 pesos 

2.   Entre 300.001 y 600.000 pesos 

3.   Entre 600.001 y 800.000 pesos 

4. Entre 800.001 y 1.200.000 pesos 

5.   Entre 1.200.001 y 1.800.001 pesos 

6.   Entre 1.800.001 y 2.500.000 pesos 

7. 2.500.000 o más 

 

 

Anexo B. Cantidad de hijos menores de 18 años que viven en el hogar 
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Anexo C. Estado civil madres trabajadoras dependientes 
 
 

 
Anexo D. Jornada laboral de madres trabajadoras dependientes 

 


