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Resumen - palabras clave

El presente es un estudio transversal de conciliacion trabajo familia en la que
se aplico el instrumento SWING (r= .54, p<.01; r= .61, p<.01) a 441 cargos directivos
femeninos en empresas de retail en Chile, y que tiene por objetivo conocer la
correlacion entre la percepcion de la conciliacion y la posicion de lider en cargos
directivos femeninos en empresas de retail junto con si existe la condicién de ser
relaciones espurias. Se observa en los resultados que existe una relacién en un
grado de .70 y que, sin embargo, no cumple los niveles minimos de significancia, de
este modo, no se puede comprobar si es espuria. Se concluye, sin embargo, que el
instrumento utilizado es fiable en diferentes segmentos de poblacién analizadas,
al .95 y .99 de confiabilidad, y que no es posible afirmar que el objetivo planteado se
confirma debido a que no existen criterios estadisticos suficientes para afirmar que

tal relacion existe y, por tanto, que existe la condicién de ser espuria.

Cargos directivos, conciliacion trabajo-familia, correlacion, cointegracion.
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Introduccioén

Algunos de los cambios psicosociales del mundo moderno han generado
cambios importantes en la estructura de la sociedad y en especifico del grupo
familiar. Inclusion de la mujer al mundo laboral, la longitud de las jornadas laborales,
competitividad, especializacion y oferta laboral entre otras han provocado que la
estructura y la relacion de la familia se transforme, evocando riesgos psicosociales
ligados al balance de las responsabilidades familiares entre los géneros o los lideres

de familia (Sanz-Vergel, 2011).

De esta manera en el presente analizaremos algunos de los factores que
cumplen un rol en este balance y las dificultades sociales y organizacionales que
pueden resultar del mismo, asi también, su interaccion y en qué medida se
encuentran relacionadas con los cargos directivos de las empresas. Para esto,
consideramos pertinente el andlisis de cargos directivos femeninos, debido a que
estos resultan los mas afectados por alguno de los conflictos descritos mas adelante
(Sanz-Vergel, 2011). Para realizar dicha comprobacién, se realiza un andlisis
estadistico de correlaciones de Pearson, y posteriormente, los andlisis de

cointegracion e covarianzas cruzadas, los cuales se describen més adelante.

Dentro de estos factores, se encuentra la conciliacion trabajo familia, también
llamada conflicto trabajo familia, postulada por primera vez por Pleck (1977), la cual
es entendida desde este momento como la incompatibilidad de las exigencias
laborales con las familiares y viceversa. La cual, por tanto, comprende dos

dimensiones. Conciliacién trabajo familia y conciliacién familia trabajo. La primera de



estas dimensiones se demuestran cuando las exigencias del trabajo afectan las
experiencias familiares, y de igual forma, la segunda dimension comprende la

interrupcion de las exigencias del mundo familiar en el laboral.

Para entender este conflicto entre las demandas de ambas dimensiones, es
necesario tener en cuenta que las barreras de estas son permeables, y que su

relacion es bidireccional (Sanz-Vergel, 2011).

Ademas, hay que tener en cuenta que el conflicto trabajo familia se sustenta
en la teoria de los roles propuesta por Kahn, la cual considera que las personas
cumplen roles en la sociedad que vienen cargados de expectativas, y que, al cumplir
mas de un rol debido a las diferentes exigencias, estas expectativas se vuelven
dificiles de satisfacer, generando asi el conflicto (Kahn et al. 1964, citado en Sanz-

Vergel, 2011).

Para relacionar el concepto del conflicto, en la conciliaciéon trabajo familia con
los cargos directivos y asi poder dar con las respuestas que buscamos, analizaremos
la variacion de los datos del Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia (SWING)
(Geurts et al., 2005) en funcién de la condicion del empleado sobre tener personas a

Su cargo, es decir, por cargos directivos.

Podemos entender el liderazgo como un conjunto de tareas que busca
orientar a un equipo de trabajo a el aprendizaje y la excelencia, por medio de
correcciones e instrucciones. De esta manera, liderazgo involucra la direccion y

gestion de las tareas, tanto como de las personas (C. Garcia, Carredn, Sanchez,



Sandoval, & Morales, 2016). En base a esto, se proponen diferentes estilos de
liderazgo, en las que Garcia y colaboradores (2016) identifica el liderazgo
democratico, autocratico y transformacional. Dependiendo de las relaciones del lider

con sus compafieros de trabajo.

El estudio del liderazgo se ha mantenido centrado en el ejercicio para guiar a
otras personas del lider de la organizacion, dejando de lado el papel del seguidor.
Sin embargo, también es adecuado comprender el comportamiento de este, para
mantener una perspectiva global de como funciona el liderazgo, y sus diferentes

facetas (M. Garcia, 2015).

Con la presente se pretende conocer de qué manera la conciliacién trabajo
familia afecta las decisiones laborales de cargos directivos, de modo de tener
algunas bases para orientar futuros estudios que permitan entregar las orientaciones
sobre cuéles son las consecuencias de la conciliacién trabajo familia en las
decisiones de liderazgo en el area laboral, especificamente de retail. Debido a que
hasta el momento se conoce que el trabajo de retail es altamente estresante y
dificulta que las mujeres perciban la dicotomia entre el trabajo y la vida familiar como
positiva (Zhou, Da, Guo, & Zhang, 2018) de modo que podria pensarse que este
rechazo podria impactar el desempefio en el trabajo, aunque se requiere mayor

informacion e investigacion para comprobar estas inferencias.

Sin embargo, el conocimiento de las variables y su explicacion teérica no es
suficiente para responder a las incégnitas planteadas en el presente: ¢(De qué

manera la conciliacién trabajo-familia afecta el ejercer un cargo directivo en una



empresa de retail en Chile? Y ligado al comportamiento organizacional: ¢Afectan las
implicancias del hogar en las decisiones que tomen los cargos directivos de las
empresas? Finalmente, en cuanto a la relacion entre las variables: ¢ Es esta relacion

espuria?



Discusién Bibliografica

Estado del arte

Conciliacién trabajo familia.

Ya hemos descrito la conciliacion trabajo familia en una seccioén previa, la cual
fue propuesta y definida por Pleck (1997), y que ampliamente puede entenderse

como la incompatibilidad del mundo laboral con el familiar.

La definicion anterior involucra dos secciones, familia y trabajo. La primera, se
define como un grupo de personas relacionadas ya sea por vinculos bioldgicos,
matrimonio y adopcién (Eby, Maher, & Butts, 2010). Y la segunda, como actividades
instrumentales que otorgan recursos y sustento (Piotrkowski et al. 1987 en Eby et al.,

2010).

Otros autores, describen la conciliacion trabajo-familia como la
incompatibilidad entre un mundo y el otro, un dominio o el otro, entre el trabajo y la
vida personal (Greenhaus & Beutell, 1985; Moreno, Sanz, Rodriguez, & Geurts,
2009) Sin embargo, pese a las diferentes formas de acercarse a la conciliacion, los
autores revisados comparten bastante del contenido de las descripciones,
entendiéndolo como dos aspectos de la vida que comparten creencias y se influyen

mutuamente.

En un estudio realizado en China, se encontré que las mujeres solteras que
trabajan perciben la relacién familia trabajo como estresante y con efectos negativos

para la salud mental (Zhou et al., 2018). Del mismo modo, los autores comprobaron



que para las mujeres, esta eleccion les significaba no poder ser felices o mantener

un bienestar mental positivo (Zhou et al., 2018).

Eby y sus colaboradores, afirman que las experiencias afectivas son mejores
predictores entre la relacion trabajo — familia, de manera que estas afectan mas a la
persona que otro tipo de experiencias (Eby et al.,, 2010). Lo que aborda principal
importancia al considerar que el estrés y la incompatibilidad entre el trabajo y la

familia (Pleck, 1977; Zhou et al., 2018).

Cargos directivos.

Para entender la variable que se analiza en el presente, debemos referirnos a
al mundo del retail, a lo que se refiere como “revender”, y consiste en un tipo de
mercado de comercializacion de productos para uso personal no lucrativo (Calderén
& Rodriguez, 2017), el cual se encuentra en un crecimiento acelerado desde el 2010
(Tendencias del retail en Chile, 2016). Este ambiente, se caracteriza por ser
altamente exigente, competitivo y estresante (Calderén & Rodriguez, 2017; Roberts,

2004).

Nos referimos como cargos directivos a toda persona que al realizar su labor
tiene subordinados, o personas a su cargo, definidos como cargos directivos altos o
intermedios. El estado de cargo directivo, supone un alto grado de estrés para el
empleado, el cual se manifiesta usualmente como sintomas fisicos; dolor de cuello,
dolor de espalda, cabeza, tencibn muscular, malestar estomacal, entre otras; y

psiquicos como irritabilidad y falta de paciencia (Mello, Benevides, & Blasco, 2018).



Los autores no encontraron diferencias significativas entre hombres y mujeres,

aunqgue el género femenino pareciera ser mas sensible (Mello et al., 2018).

Consideramos que ejercer un cargo directivo debe ser ain mas estresante
considerando la conciliacion trabajo-familia y es por ello que hemos decidido enfocar

nuestro estudio en el género femenino.

Cointegracion.

En relacién con las pruebas metodoldgicas que se utilizaran mas adelante, es
necesario comprender que su relacién nos permitira conocer como estas interacttan,
a nivel de error, distribucién y permanencia en el tiempo. Asi también como estas
mantienen su efecto, y desde cuando lo hacen. Finalmente, nos permitird conocer si
la relacion de estas correlaciones son espurias (coincidencias) (Granados, 2013).
Ademas, nos permitiran definir si las variables son estacionarias en el tiempo y si
estas se mantienen dentro de los margenes apropiados en una distribucion mas

amplia de tiempo (Alonso, s. f.; Pagan, 2002)

Formulacion del problema

Aplicado al ambito laboral, un desbalance en la conciliacion trabajo familia,
puede provocar tensiones de un dominio al otro, o incluso dentro del mismo dominio,
lo que en la préactica puede conllevar una disminucién de la satisfaccién laboral,
mayores indices de desvinculacion, absentismo, entre otros. Asi como también una
importante repercusion en la salud de los trabajadores y de las relaciones dentro de

la empresa (Sanz-Vergel, 2011).
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Objetivos
Objetivo general.

Describir la relacion entre la conciliacion trabajo-familia y los cargos directivos

femeninos en empresas de Retail en Chile mediante el analisis de datos existentes.

Objetivos especificos.

Describir la conciliacion trabajo familia en trabajadores de empresas de Retail en
Chile en bases de datos existentes.

Describir el liderazgo en cargos directivos femeninos en empresas de Retail en Chile
en base de datos existentes.

Comprobar si la relacién entre la conciliacién trabajo-familia y los cargos directivos

femeninos en empresas de Retail en Chile cumple es espuria o coincidencia.

Hipotesis

Se considera para el presente, que el comportamiento de la distribucion de la
percepcién de la conciliacién trabajo familia es estandar, normal y no estacionaria. Al
igual que para la condicién de jefatura. En base a lo anterior, se plantea que existe
una relacién espuria entre la conciliacién trabajo familia y el liderazgo en cargos

directivos femeninos y que sus efectos se producen a mediano corto plazo.
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Metodologia

Tipo de Estudio

El presente corresponde a un estudio descriptivo-correlacional y por tanto
retrospectivo. Comprende analizar la relacion entre dos variables en una poblacion
determinada y entregar un analisis mas profundo respecto a como estas se

relacionan.

Disefio de la Investigacion

El presente corresponde a un estudio de tipo no experimental, correlacional, el
cual presenta una problemética de tipo metodoldgica, debido a que busca
comprender primero si las variables se correlacionan, y segundo en qué direccion lo

hacen o de qué forma, para finalmente y tercero, conocer si esta relacion es espuria.

La investigacion se realizé con bases de datos de secundarios, conociendo
gue estos comprenden la aplicacion del Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia
(SWING) (Geurts et al., 2005), la cual entrega los datos suficientes para describir

ambas variables y analizar su comportamiento.

Descripcion sociodemogréfica de los Participantes

Los participantes corresponden a empleados(as) de empresas de Retail en
Chile, entre las edades de los 18 afios y los 80 afios de edad, con un total de 618
casos. Distribuidos en 441 participantes del género femenino, correspondientes al
71,36% de la poblacién y 177 participantes del género masculino, correspondientes

al 28,64% de la misma. Donde el 36,73% de la poblacion declara tener un estado

12



civil de “soltero” y un 33,82% afirma ser proveedor de su nucleo familiar. No se
analizé informacion acerca del ingreso per capita del nucleo familiar para el
presente estudio.

Finalmente, cabe mencionar que los participantes fueron notificados
previamente a la toma del cuestionario respecto a las medidas éticas y de

confiabilidad, siendo este de manera voluntaria.
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Instrumentos o materiales y definicion de variables

El Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia (SWING) fue disefiado por
Geurts y sus colaboradores en el afio 2005 para medir el constructo trabajo-familia y
su relacion, el cual describen como un proceso en el que la experiencia de un
dominio en el trabajador es influida por las experiencias de otro dominio (Moreno
et al., 2009). Estd compuesta por 27 items formato Likert, con cuatro niveles.
Ademas, comprende el analisis de cuatro subescalas comprendidas dentro del
constructo trabajo-familia, relacion positiva trabajo-familia, relacién negativa trabajo-
familia, relacion positiva familia-trabajo y relacion negativa familia-trabajo;

dependiendo de su relacion entre los dominios y su direccion (Moreno et al., 2009).

En cuanto las propiedades psicométricas del instrumento, se encontrd
mediante un analisis factorial exploratorio que las dimensiones sugeridas en el
instrumento son apropiadas, presentando un nivel de fiabilidad que se encuentra
entre .77 y .89, y un nivel de validez segun relaciones de r= .54, p<.01 para las
dimensiones negativas y un r= .61, p<.0l1, para las interacciones positivas

(Morenoet al., 2009).
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Procedimientos

El presente comprende el analisis de las respuestas del Cuestionario de
Interaccion Trabajo-Familia (SWING) (Geurts et al.,, 2005) provenientes de
secundarios, obtenidas de la poblacion descrita anteriormente, con el objetivo de
realizar las pruebas de correlaciones de Pearson, seguido de las pruebas de
covarianzas cruzadas y cointegracion para calcular su condicion de espurias y medir
desde cuando produciran sus efectos. Para realizar estos procedimientos se
utilizaron las plataformas informéticas IBM SPSS Statistics version 23, R Statistics,

Rstudio y Microsoft Office: Word y Excel.
Plan de analisis

En el presente se realizd un analisis descriptivo de los datos, centrados en las
variables del constructo trabajo-familia y su estado de cargos directivos, mediante las
plataformas informaticas de Excel y SPPS Statistics. Posteriormente se realizé un
analisis de correlaciones utilizando la plataforma informatica R y Rstudio, obteniendo
resultado sobre en qué medida los trabajadores sienten que la conciliacion trabajo-
familia afecta los dominios y sus decisiones en el convivir. Posteriormente se
analizaron estas correlaciones bajo el analisis de cointegracion, comprobando la

veracidad de estas y si son 0 no espurias.

En un comienzo, se consider6 asumir que las variables se comportan de

manera estandar y no estacionaria, sin embargo, a medida del progreso del trabajo
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investigativo, se considerd que estas suposiciones no son relevantes para realizar un

estudio trasversal correlacional.
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Resultados

Del total de los datos se seleccion6 soélo el segmento de género femenino, con
un numero final de 441 casos, que se encontraban con personas a cargo, desde una
persona hasta 25 personas a cargo, con un valor medio para el nUmero de personas
a cargo de 10.99 personas (Véase Anexo N°10). Estos datos fueron analizados de
en su total y posteriormente segmentados en 4 grupos, de 1 a 6 personas a cargo,
de 7 a 12 personas cargo, 13 a 18 personas a cargo y finalmente, 19 a 25 personas

a cargo.

Correlaciones de Pearson del total de respuestas de la escala SWING de cargos directivos

femeninos
Ndmero de
personas a
cargo INTF INFT IPTF IPFT
Namero de Correlacion de Pearson 1 ,071 ,071 -,073 -,076
personas a Sig. (bilateral) , 139 , 134 124 , 113
cargo N 441 441 441 441 441
INTF Correlacion de Pearson ,071 1 ,503™ -,392™ -,209™
Sig. (bilateral) ,139 ,000 ,000 ,000
N 441 441 441 441 441
INFT Correlacion de Pearson ,071 ,503" 1 -,252" -,298"
Sig. (bilateral) 134 ,000 ,000 ,000
N 441 441 441 441 441
IPTF Correlacion de Pearson -,073 -,392" -,252" 1 ,523"
Sig. (bilateral) 124 ,000 ,000 ,000
N 441 441 441 441 441
IPFT Correlacion de Pearson -,076 -,209™ -,298™ ,523™ 1
Sig. (bilateral) 113 ,000 ,000 ,000
N 441 441 441 441 441

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Con respecto a las relaciones entre el nUmero de personas a cargo (posicion
de lider) de lideres femeninos en retail y las 4 dimensiones analizadas en el SWING
(Geurts et al., 2005), se puede observar que existe un nivel de significancia al .99%
de fiabilidad, sin embargo, no existe una relacion entre la variable “Numero de

personas a cargo” y si misma.

Las correlaciones resultantes del analisis segmentado entre las 4 dimensiones
de la Conciliacion trabajo familia medida por el instrumento SWING, para el primer

segmento fueron:

Correlaciones de Pearson de respuestas de la escala SWING de cargos directivos
femeninos con 1 a 6 personas bajo cargo

INTF INFT IPTF IPFT Jefe Zonal
INTF Correlacion de Pearson 1 ,503" -,334" -,147 -,059
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,082 ,485
N 141 141 141 141 141
INFT Correlacion de Pearson ,503™ 1 -,207" -,246™ -,032
Sig. (bilateral) ,000 014 ,003 707
N 141 141 141 141 141
IPTF Correlacion de Pearson -,334™ -,207" 1 ,551" -,051
Sig. (bilateral) ,000 014 ,000 ,550
N 141 141 141 141 141
IPFT Correlacién de Pearson -,147 -,246™ ,551" 1 -,079
Sig. (bilateral) ,082 ,003 ,000 354
N 141 141 141 141 141
Jefe Zonal Correlacion de Pearson -,059 -,032 -,051 -,079 1
Sig. (bilateral) 485 707 ,550 ,354
N 141 141 141 141 141

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Este segmento contd de 141 casos analizados descritos en la tabla adjunta en

la presente (véase Anexo N°1).

Las correlaciones encontradas en este segmento son significativas al .99% de
fiabilidad, con excepcion de la correlacion de Conciliacion Negativa Familia Trabajo y
Conciliacién Positiva Trabajo Familia que son significativas al 95% de fiabilidad y
Conciliaciéon Negativa Trabajo Familia y Conciliacion Positiva Familia Trabajo que no

cumple con el nivel de significancia.

Las correlaciones resultantes del andlisis segmentado entre las 4 dimensiones
de la Conciliacion trabajo familia medida por el instrumento SWING, para el segundo

segmento fueron:

Correlaciones de Pearson de respuestas de la escala SWING de cargos directivos
femeninos con 7 a 12 personas bajo cargo

INTF INFT IPTF IPFT Jefe Zonal
INTF Correlacion de Pearson 1 ,364" -,315" -,294" -,045
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,002 ,645
N 108 108 108 108 108
INFT Correlacion de Pearson ,364™ 1 -,246" -,423" -,051
Sig. (bilateral) ,000 ,010 ,000 ,603
N 108 108 108 108 108
IPTF Correlacion de Pearson -,315™ -,246" 1 ,529™ -,105
Sig. (bilateral) ,001 ,010 ,000 ,279
N 108 108 108 108 108
IPFT Correlacion de Pearson  -,294™ -,423" ,529™ 1 ,063
Sig. (bilateral) ,002 ,000 ,000 ,519
N 108 108 108 108 108
Jefe Zonal Correlacion de Pearson -,045 -,051 -,105 ,063 1
Sig. (bilateral) ,645 ,603 ,279 ,519
N 108 108 108 108 108

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Este segmento cont6 de 108 casos analizados descritos en la tabla adjunta en

la presente (véase Anexo N°3).

Las correlaciones encontradas en este segmento son significativas al .99% de
fiabilidad, con excepcioén de la correlacion de Conciliacion Negativa Familia Trabajo y
Conciliacién Positiva Trabajo Familia que son significativas al 95% de fiabilidad y
Conciliacién Negativa Trabajo Familia y Conciliacién Positiva Familia Trabajo que no

cumple con el nivel de significancia. Del mismo modo que en el primer segmento.

Las correlaciones resultantes del analisis segmentado entre las 4 dimensiones
de la Conciliacién trabajo familia medida por el instrumento SWING, para el tercer

segmento fueron:
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Correlaciones de Pearson de respuestas de la escala SWING de cargos directivos

femeninos con 13 a 18 personas bajo cargo

INTF INFT IPTF IPFT Jefe Zonal
INTF Correlacion de Pearson 1 ,595" -,450™ -,193 ,139
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,060 ,180
N 95 95 95 95 95
INFT Correlacion de Pearson ,595™ 1 -,329" -,329" -,074
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,001 476
N 95 95 95 95 95
IPTF Correlacion de Pearson  -,450™ -,329" 1 421" ,041
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,000 692
N 95 95 95 95 95
IPFT Correlacion de Pearson  -,193 -,329" 421" 1 ,073
Sig. (bilateral) ,060 ,001 ,000 482
N 95 95 95 95 95
Jefe Zonal Correlacion de Pearson ,139 -,074 ,041 ,073 1
Sig. (bilateral) ,180 476 ,692 482
N 95 95 95 95 95

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Este segmento conté de 95 casos analizados descritos en la tabla adjunta en

la presente (véase Anexo N°5).

Las correlaciones encontradas en este segmento son significativas al .99% de

fiabilidad, con excepcion de la relacion entre Conciliacidn Negativa Trabajo Familia y

Conciliacién Positiva Familia Trabajo que no cumple con el nivel de significancia.

Las correlaciones resultantes del analisis segmentado entre las 4 dimensiones

de la Conciliacion trabajo familia medida por el instrumento SWING, para el cuarto

segmento fueron:
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Correlaciones de Pearson de respuestas de la escala SWING de cargos directivos
femeninos con 19 a 25 personas bajo cargo

INTF INFT IPTF IPFT Jefe Zonal
INTE Correlacion de Pearson 1 ,525™ - 472 -,198 -,098
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,052 ,337
N 97 97 97 97 97
INFT Correlacion de Pearson ,525™ 1 -,258" -,223" -,074
Sig. (bilateral) ,000 ,011 ,028 471
N 97 97 97 97 97
IPTF Correlacion de Pearson - 472" -,258" 1 ,593" -,165
Sig. (bilateral) ,000 ,011 ,000 ,107
N 97 97 97 97 97
IPFT Correlacion de Pearson -,198 -,223" ,593™ 1 -,133
Sig. (bilateral) ,052 ,028 ,000 ,195
N 97 97 97 97 97
Jefe Zonal Correlacion de Pearson -,098 -,074 -,165 -,133 1
Sig. (bilateral) ,337 471 ,107 1195
N 97 97 97 97 97

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Este segmento cont6 de 97 casos analizados descritos en la tabla adjunta en

la presente (véase Anexo N°7).

Las correlaciones encontradas en este segmento son significativas al .99% de
fiabilidad, con excepcioén de la correlacion de Conciliacion Negativa Familia Trabajo y
Conciliacién Positiva Trabajo Familia que son significativas al 95% de fiabilidad y
Conciliacién Negativa Trabajo Familia y Conciliacion Positiva Familia Trabajo que no
cumple con el nivel de significancia. Del mismo modo que en el primer y segundo

segmento.
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En cuento al segundo tipo de analisis intencionado, la cointegracion, esta no
es viable realizarla para corroborar si la relacion entre la condicion de lider y la
percepcion de la conciliacion trabajo familia son espurias, debido a que los niveles de

significancia de la correlacion entre estas variables no es apta.

Finalmente, debido al tipo de datos recogidos por el instrumento SWING en
una sola oportunidad, estudio transversal, no es posible establecer una serie de
tiempos repetidos que permitan comprobar el retraso de los efectos de las variables,

debido a que para ello es necesario un prolongado en el tiempo.
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Discusion
En funcion de los resultados, se encuentra que el instrumento utilizado
SWING (Geurts et al., 2005) presenta 4 dimensiones que correlacionan de la manera
esperada al igual que como es presentado en la bibliografia revisada, es decir, cada
dimension difiere inversamente de las opuestas y en la misma direcciéon de las

similares. De modo que las dimensiones negativas actian de manera inversa a las

positivas, y que cada grupo por distinto actia de manera similar entre si.

Ademas, podemos afirmar que el instrumento se mantiene estable a lo largo de las
mediciones indistintamente del nUmero de personas a cargo, de los 4 segmentos

medidos.

De esta forma, podriamos considerar que no existe una variacion significativa
entre la relacion de las dimensiones medidas y el segmento en funcion del nimero

de personas a cargo.

Por otro lado, no tenemos informacion suficiente para afirmar que variar el
namero de personas a cargo impacte de un forma predecible, 0 que se comporte de
una manera esperada, debido que al contrastar las correlaciones del total de la
poblacion con las segmentadas, las diferencias son diversas y no parecer responder

a un patron determinado.

Segun expuesto en el estado del arte de la presente, podemos relacionar el
comportamiento de la medicién de la conciliacion trabajo familia con los resultados

obtenidos, y consideramos que nuestra hipétesis acerca del comportamiento de la
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percepcion de la conciliacion trabajo familia no varia de la manera planteada, de
modo que no se acentla la percepcion negativa a medida que aumenta el nimero
de personas a cargo. Del mismo modo, la hipétesis que plantea la teoria acerca de
las condiciones de estrés en ambientes de retail no estaria relacionada al nimero de
personas a cargo, sino que, consideramos que se debe solo a las condiciones
laborales propias del sector de retail y no de las responsabilidades asociadas al
liderazgo, sin embargo, esto requiere de otros tipos de estudios que confirmen esta

suposicion.

En cuanto a si la relacion entre la condicion del lider junto con las exigencias
de esta posicidn (relevando la cantidad de personas a cargo) y las dimensiones del
instrumento, se indica a primera vista que si existe un relacion de caracter medio-
fuerte (.70) similar entre las dimensiones del cuestionario y que responden a la
direccién intencionada, pero al no cumplirse los niveles de significancia, no tenemos
antecedentes suficientes para comprobar que esta relacidon existe, independiente de
la fuerza y direccion antes mencionada. Si esta relacion existiese, tampoco
podriamos explicar del todo que la percepcion de la conciliacion trabajo familia se

deba a la posicion de liderazgo.

Como esta relacibn no cumple con la condiciones minimas para ser
interpretado, los niveles de significancia, no podemos afirmar que esta relacion exista
y, por tanto, no es correcto realizar una cointegracion con estas variables. Esto
debido a que, como relacién no comprobable, no podemos poner en tela de juicio Si

algo que no se puede afirmar si es coincidencia o si es espuria. De modo que
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tampoco es posible confirmar que el desempefio laboral y la posicidén de lider se ven

afectados por la conciliacion trabajo familia.

Considero que esto se debe a que la relacion entre la posicion de lider, el
numero de personas a cargo, y la percepcion de trabajo familia no es significativa
debido a que la percepcion se ve mas afectada por las presiones del trabajo, lo que
va de acuerdo a lo expuesto por Zhou y colaboradores (2018), y las obligaciones
familiares, que va respaldado por el postulado principal de discrepancias y
problemas de género propuesto por (Pleck, 1977), y mas que por las exigencias
adicionales que pueden significar una jefatura, o la posicion de lider. De este modo,
pudiese ser indiferente el nUmero de personas o cargo o la posicién de lider, frente al
s6lo hecho de estar trabajando y tener obligaciones laborales tanto como del hogar.
Sin embargo, esto requiere una mayor corroboracion por medio de otras

investigaciones.

Conocer cuando se cumplirdn los efectos o cual es el retraso que estos
tendran antes de cumplir sus efectos no es viable debido al tipo de estudio realizado

y a los datos de secundarios con lo que se ha realizado el presente estudio.
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Conclusion

Con la informacion levantada y con los resultados de los andlisis podemos
afirmar que nuestra hipotesis “Existe una relacion espuria entre la percepcion de la
conciliacion trabajo familia medida por el cuestionario SWING vy la posicion de lider
identificada dependiendo del numero de personas a cargo”, no se confirma debido a
gue la relaciéon entre las cuatro dimensiones del instrumento y la posicion de lider, no
tiene los niveles de significancia adecuados para poder afirmar que existe tal relacion.
Ademas, esta supuesta correlacion no cumple con los requisitos para ser

considerada espuria (por tanto, de existir seria coincidencia).

Hoy en dia existe una gran cantidad de progreso con respecto a la
conciliacion trabajo familia en contraste con los afios anteriores, sin embargo, aun
hay mucho que trabajar en Chile con respecto a las brechas y desigualdades
producto de la desigualdad de género e inequidad. Por ello, es importante el trabajo
de los académicos como Geurts, quienes permiten una mirada cientifica a aspectos
de desigualdad y especificamente conciliacion trabajo familia con el inventario
SWING (Geurts et al.,, 2005), lo que permitira la ampliacion de esta area de

investigacion.
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Requerimientos éticos

Los instrumentos utilizados, el cuestionario de conciliacion trabajo familia
SWING (Geurts et al., 2005), fueron aplicados bajo el consentimiento escrito y
hablado de sus participantes. Adicionalmente el contenido de sus respuesta solo es
utilizado para efectos académicos y no existe forma alguna de vincular a el
participante con sus respuestas. Finalmente, posterior a la realizacion del estudio los

datos seran destruidos.
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Anexo n° 1.

Anexo n°2

Anexos

Andlisis descriptivos de respuestas de la escala

SWING de cargos directivos femeninos con 1 a

6 personas bajo cargo

Desv.
Media Desviacion N
INTF 3,5248 1,52722 141
INFT 1,9504 1,00588 141
IPTF 4,1433 1,42354 141
IPFT 5,7092 1,21549 141
Jefe Zonal 2,65 2,094 141

Correlaciones de Pearson de respuestas de la escala SWING de cargos directivos

femeninos con 1 a 6 personas bajo cargo

INTF INFT IPTF IPFT Jefe Zonal
INTF Correlacién de Pearson 1 ,503" -,334" -,147 -,059
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,082 ,485
N 141 141 141 141 141
INFT Correlacién de Pearson ,503™ 1 -,207" -,246" -,032
Sig. (bilateral) ,000 ,014 ,003 ,707
N 141 141 141 141 141
IPTF Correlacion de Pearson -,334" -,207" 1 ,551" -,051
Sig. (bilateral) ,000 ,014 ,000 550
N 141 141 141 141 141
IPET Correlacion de Pearson -,147 -,246™ ,551™ 1 -,079
Sig. (bilateral) ,082 ,003 ,000 ,354
N 141 141 141 141 141
Jefe Zonal Correlacién de Pearson -,059 -,032 -,051 -,079 1
Sig. (bilateral) 485 707 550 354
N 141 141 141 141 141

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Anexo n°3

Andlisis descriptivos de respuestas de la escala

SWING de cargos directivos femeninos con 7 a

12 personas bajo cargo

Media Desv. Desviacion N

INTF 3,7870 1,37434 108

INFT 1,8843 ,88235 108

IPTF 3,7444 1,37531 108

IPFT 5,4519 1,44180 108

Jefe Zonal 9,36 1,774 108
Anexo n°4

Correlaciones de Pearson de respuestas de la escala SWING de cargos directivos

femeninos con 7 a 12 personas bajo cargo

INTF INFT IPTF IPFT Jefe Zonal
INTF Correlacion de Pearson 1 ,364" -,315™ -,294™ -,045
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,002 ,645
N 108 108 108 108 108
INFT Correlacion de Pearson ,364™ 1 -,246" -, 423" -,051
Sig. (bilateral) ,000 ,010 ,000 ,603
N 108 108 108 108 108
IPTF Correlacion de Pearson -,315" -,246" 1 ,529™ -,105
Sig. (bilateral) ,001 ,010 ,000 279
N 108 108 108 108 108
IPFT Correlacion de Pearson -,294" -, 423" ,529™ 1 ,063
Sig. (bilateral) ,002 ,000 ,000 519
N 108 108 108 108 108
Jefe Zonal Correlacién de Pearson -,045 -,051 -,105 ,063 1
Sig. (bilateral) 645 ,603 279 519
N 108 108 108 108 108

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Anexo n°5

Anexo n°6

Andlisis descriptivos de respuestas de la escala

SWING de cargos directivos femeninos con 13 a

18 personas bajo cargo

Media Desv. Desviacion N
INTF 3,7658 1,56754 95
INFT 2,1105 1,12083 95
IPTF 3,8842 1,43973 95
IPFT 5,3789 1,51516 95
Jefe Zonal 14,81 1,347 95

Correlaciones de Pearson de respuestas de la escala SWING de cargos directivos

femeninos con 13 a 18 personas bajo cargo

INTF INFT IPTF IPFT Jefe Zonal
INTF Correlacion de Pearson 1 ,595™ -,450™ -,193 ,139
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,060 ,180
N 95 95 95 95 95
INFT Correlacion de Pearson ,595" 1 -,329" -,329" -,074
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,001 476
N 95 95 95 95 95
IPTF Correlacion de Pearson -,450™ -,329" 1 4217 ,041
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,000 ,692
N 95 95 95 95 95
IPFT Correlacion de Pearson -,193 -,329" 421" 1 ,073
Sig. (bilateral) ,060 ,001 ,000 482
N 95 95 95 95 95
Jefe Zonal Correlacién de Pearson ,139 -,074 ,041 ,073 1
Sig. (bilateral) ,180 476 ,692 ,482
N 95 95 95 95 95

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

33



Anexo n°7

Anexo n°8

Anadlisis descriptivos de respuestas de la escala

SWING de cargos directivos femeninos con 19 a

25 personas bajo cargo

Media Desv. Desviacion N
INTF 3,8660 1,53775 97
INFT 2,1701 1,22024 97
IPTF 3,9196 1,47328 97
IPFT 5,4866 1,21275 97
Jefe Zonal 21,18 2,062 97

Correlaciones de Pearson de respuestas de la escala SWING de cargos directivos

femeninos con 19 a 25 personas bajo cargo

INTF INFT IPTF IPFT Jefe Zonal
INTF Correlacion de Pearson 1 ,525™ - 472" -,198 -,098
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,052 337
N 97 97 97 97 97
INFT Correlacion de Pearson ,525™ 1 -,258" -,223" -,074
Sig. (bilateral) ,000 ,011 ,028 471
N 97 97 97 97 97
IPTF Correlacion de Pearson - 4727 -,258" 1 ,593™ -,165
Sig. (bilateral) ,000 011 ,000 ,107
N 97 97 97 97 97
IPFT Correlacion de Pearson -,198 -,223" ,593™ 1 -,133
Sig. (bilateral) ,052 ,028 ,000 ,195
N 97 97 97 97 97
Jefe Zonal Correlacién de Pearson -,098 -,074 -,165 -,133 1
Sig. (bilateral) ,337 471 ,107 , 195
N 97 97 97 97 97

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Anexo n°9

Correlaciones de Pearson del total de respuestas de la escala SWING de cargos directivos

femeninos
Jefe Zonal INTF INFT IPTF IPFT
Jefe Zonal Correlacién de Pearson 1 ,071 ,071 -,073 -,076
Sig. (bilateral) ,139 134 124 113
N 441 441 441 441 441
INTF Correlacion de Pearson ,071 1 ,503™ -,392™ -,209™
Sig. (bilateral) ,139 ,000 ,000 ,000
N 441 441 441 441 441
INFT Correlacion de Pearson ,071 ,503™ 1 -,252" -,298"
Sig. (bilateral) 134 ,000 ,000 ,000
N 441 441 441 441 441
IPTF Correlacion de Pearson -,073 -,392" -,252" 1 ,523"
Sig. (bilateral) 124 ,000 ,000 ,000
N 441 441 441 441 441
IPFT Correlacion de Pearson -,076 -,209™ -,298" ,523" 1
Sig. (bilateral) 113 ,000 ,000 ,000
N 441 441 441 441 441

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Anexo n°10

Andlisis descriptivos del total de respuestas de
la escala SWING de cargos directivos femeninos

Desv.
Media Desviacion N
Jefe Zonal 10,99 7,241 441
INTF 3,7160 1,50359 441
INFT 2,0170 1,05704 441
IPTF 3,9406 1,42988 441
IPFT 5,5261 1,34316 441
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Anexo n° 11
Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia (SWING)

A continuacion, encontrard una serie de situaciones acerca de cémo se relacionan los ambitos
laboral y personal. Por favor, indique con qué frecuencia ha experimentado cada una de las
siguientes situaciones durante los Ultimos seis meses. Marque con una X la casilla que mejor

describa su opinion segun la siguiente escala de respuesta:

Dimensién/item

Nunca

A veces

A menudo

Siempre

1. Estas irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador.

2. Te resulta complicado atender a tus obligaciones
domésticas porque estas constantemente
pensando en tu trabajo.

3. Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos
debido a compromisos laborales.

4. Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti
atender a tus obligaciones domésticas.

5. No tienes energia suficiente para realizar actividades de
ocio con tu pareja/familia/amigos debido a tu trabajo.

6. Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para
tus hobbies.

7. Tus  obligacioneslaboraleshacen que te resulte
complicado relajarte en casa.

8. Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar
con tu pareja/familia/amigos.

9. La situacién en casa te hace estar tan irritable que
descargas tu frustracion en tus comparieros
de trabajo.

10. Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas
preocupado por asuntos domésticos.

11. Los problemas con tu pareja/familia/amigos afectan
a tu rendimiento laboral.

12. Los problemas que tienes con tu  pareja/familia/amigos
hacen que no tengas ganas de trabajar.

13. Después de un dia o una semana de trabajo agradable, te
sientes de mejor humor para realizar actividades con tu
pareja/familia/amigos.

14. Desempefias mejor tus obligaciones domésticas gracias a
habilidades que has aprendido
en tu trabajo.

15. Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa
porque en tu trabajo has adquirido la capacidad de
comprometerte con las cosas.

16. El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho
que aprendas a organizar mejor tu tiempo en casa.

17. Eres capaz de interactuar mejor con tu
pareja/familia/amigos gracias a las habilidades que has
aprendido en el trabajo.
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18. Después de pasar un fin de semana divertido con tu
pareja/familia/amigos, tu trabajo te resulta mas agradable.

19. Te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente
porque en casa debes hacer o mismo.

20. Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales
porque en casa has adquirido la capacidad de comprometerte
con las cosas.

21. El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que
aprendas a organizar mejor tu tiempo en el trabajo.

22. Tienes mas autoconfianza en el trabajo porque tu vida
en casa esta bien organizada.
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