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Resumen 

En la presente investigación se estudió el efecto que tiene la conciliación 

trabajo-familia entre sexos sobre la satisfacción en diferentes áreas. Se diseñó un 

cuestionario que evaluó la satisfacción vital, familiar, de pareja y laboral de los 

participantes además del clima laboral y los prejuicios de crianza. Los resultados 

mostraron diferencias significativas en cuanto al balance de tiempo entre sexos 

dedicando ellas más tiempo al cuidado de los hijos y a las tareas domésticas; ellos 

dedicaban más tiempo al trabajo. En ambos sexos la satisfacción con el trabajo fue la 

que mayor relación guardó con la satisfacción vital, aunque en el caso de las mujeres la 

satisfacción familiar tuvo gran importancia. Se discuten las posibles causas de estas 

diferencias (p.ej., predisposición genética, factores ambientales) y la importancia que 

tienen los permisos parentales para disminuir estas diferencias. 

Palabras clave: Conciliación familiar, trabajo, satisfacción vital 

Abstract 

The present research aimed to study the effect work-family conciliation has in 

men and women over their satisfaction in different areas. To do this, a questionnaire 

which evaluated vital, family, partner and work satisfaction so as working environment 

and prejudices of the sex condition was designed. Results have shown significant time 

differences between sexes in each area, spending women more time in their kids and 

home and men in their jobs. When it comes to vital satisfaction in both, men and 

women, work satisfaction was the most related even though family satisfaction was 

important to women. It is discussed how comes this difference, (e.g., environmental or 

genetic predisposition) and the importance of parental leaves to reduce these 

differences. 

Key words: Family conciliation, work, life satisfaction 
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Introducción 

Hakim (2006), concluía que, tras tener hijos, las madres disminuyen el grado de 

compromiso personal con el trabajo o carrera profesional. Asimismo, apoyaba que las 

mujeres escogían puestos de trabajo adaptativos, i.e., que permitieran compaginar la 

actividad laboral y el cuidado de sus hijos. Además, sostenía que son las mujeres las 

que, llegado el momento, rechazaban empleos de mayor carga laboral y responsabilidad 

para así poder dedicar mayor tiempo a la familia y funciones domésticas. Por otro lado, 

Houle et al., (2009) rechazó la postura anterior dando importancia al impacto que tiene 

la familia en estas desigualdades. En este caso hace referencia a los roles de género que 

se adoptaban en las familias, cómo el entorno familiar es el idóneo para que se 

promuevan estos roles que sitúan al hombre como el trabajador que mantiene 

económicamente a la familia, y a la mujer como la cuidadora de los hijos y encargada 

de las tareas domésticas.  

Sea por el motivo que fuere, parece que el hecho de tener hijos lleva a las 

mujeres a disminuir su tasa de empleo no ocurriendo igual en el caso de los hombres 

(Instituto Nacional de Estadística, 2019). El Instituto Nacional de Estadística mostró 

una tasa de empleo del 81,6% en hombres de 25-54 años frente a un 69,9% en el caso de 

las mujeres de esta misma edad. Esta diferencia aumentó cuando las mujeres tenían 

hijos, aumentando en este caso la tasa de empleo de los hombres y disminuyendo la de 

ellas. En 2019 la tasa de empleo de mujeres y hombres de 25 a 49 años difería 

significativamente cuando se estudiaba con relación a si estos tenían o no hijos menores 

de 12 años. Cuando mujeres y hombres no tenían hijos, la tasa de empleo de estos era de 

un 75,1% y un 85,3% respectivamente. Sin embargo, cuando estos tenían hijos, la 

empleabilidad de las mujeres sufría un notable descenso mientras que no ocurría igual 

en el caso de los hombres. Por un lado, con un hijo la empleabilidad de las mujeres 
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pasaba a ser de un 71% mientras que con 2 se situaba en un 69,2% llegando a un 48,3% 

en caso de tener 3 ó más hijos. Por otro lado, los hombres mostraron una tasa de empleo 

superior al 90% en caso de tener 1 ó 2 hijos, y se observaba un ligero descenso al 84,2% 

en caso de tener estos 3 ó más (Instituto Nacional de Estadística, 2019). Asimismo, es 

relevante destacar que además de que era menor el número de mujeres empleadas que 

hombres, las mujeres con hijos obtenían sueldos más bajos que las mujeres sin hijos. 

Esta diferencia crecía según aumentaba el número de hijos según describía un estudio 

longitudinal realizado en Canadá (Zhang, 2009).  

La polémica actual frente a este tema no se basa en estudiar si se dan o no 

desigualdades de género en las oportunidades laborales sino por qué ocurre así. Estas 

desigualdades entre sexos están presentes dentro de la empresa y se muestran en los 

distintos niveles jerárquicos de la misma, siendo más intensa en los niveles superiores y 

dando lugar al fenómeno conocido como techo de cristal (Baxter y Wright, 2000). El 

efecto techo de cristal (glass ceiling en inglés) establece que no sólo era más difícil para 

las mujeres que para los hombres ascender en la jerarquía de autoridad dentro de los 

lugares de trabajo, sino también que los obstáculos que enfrentan las mujeres en 

relación con los hombres se hacían mayores a medida que ascienden en dicha jerarquía 

(Baxter y Wright 2000).  

Los ámbitos laboral y familiar interaccionan y son permeables entre sí (Cerrato y 

Cifre, 2018), y es por ello por lo que uno de los objetivos de esta investigación fue 

encontrar, si la hubiese, la relación que guardaba la conciliación familia-trabajo con la 

satisfacción vital de los participantes. Además, fue de gran relevancia investigar si se 

daban o no diferencias entre sexos, es decir, si mujeres y hombres alcanzaban mayores 

niveles de satisfacción de formas distintas. Se buscó por tanto conocer si los roles 

tradicionales de género siguen de alguna forma presentes en la sociedad española de 
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hoy en día pues la identidad de roles y las expectativas sobre los mismos han estado 

determinadas por el género (Kerpelman y Schvaneveldt, 1999), llevando así a 

desigualdades en las oportunidades laborales. Todavía se asume que mientras las 

mujeres son las más adecuadas para asumir los roles de crianza, son los hombres los 

más capaces de desempeñar los roles profesionales ignorando la variabilidad dentro de 

cada género y reforzando así los estereotipos de género (Kerpelman, y Schvaneveldt, 

1999). Si bien es cierto, la paternidad se ha visto modificada a lo largo del tiempo 

buscando estos pasar más tiempo con sus familias y lograr así un equilibrio entre la 

familia y el trabajo. A su vez las mujeres han ido aumentando su tasa de empleabilidad, 

aunque el equilibrio entre hombres y mujeres aún parece quedar lejos (Brausch, 2017). 

Un estudio correlacional aplicado a más de 500 sujetos de dos muestras independientes 

de mujeres y hombres (37% mujeres, 63% hombres) españolas y sin relación afectiva, 

que además convivían con su pareja heterosexual, concluyó que, en efecto, la 

participación en las tareas del hogar era desigual, siendo mayor la de las mujeres. 

Asimismo, mostraba cómo los roles de género tradicionales continuaban afectando a la 

manera en la cual mujeres y hombres manejan la interacción laboral y familiar (Cerrato 

y Cifre, 2018). 

Yendo un paso más allá, la discriminación de género y el hecho de que se 

adopten los roles tradicionales no afecta únicamente a la estructura vertical de las 

organizaciones. El cuidado y la educación parece seguir siendo tarea de mujeres puesto 

que ellas formaban el 70% del total de los trabajadores de la educación, salud y 

servicios sociales (OCDE, 2012). Asimismo, los hombres continuaban siendo los claros 

representantes en los puestos de trabajo de construcción. Tras estudiar los diferentes 

motivos por los que podía darse la discriminación hacia la mujer en esta área, se 

concluyó que el motivo principal era la anticipación de la maternidad (Duguet et al., 
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2017). Esta discriminación estaba presente en mayor medida en los puestos de baja 

calificación, disminuyendo su efecto cuando se trata de un puesto que requiere de 

múltiples habilidades (Steinpreis et al., 1999). En el caso de los puestos de trabajo 

menos demandantes, en estos se ha mostrado cómo los solicitantes hombres cuentan con 

más probabilidades de ser escogidos que las solicitantes mujeres aún con carreras 

académicas y profesionales idénticas (Steinpreis et al., 1999). 

A pesar de lo mencionado, la discriminación hacia la mujer por parte de las 

organizaciones y la adopción de unos roles tradicionales género no son los únicos 

motivos por los que se dan diferencias entre sexos en el ámbito laboral. Esto se debe a 

que la satisfacción laboral no parece conseguirse de la misma forma en hombres y 

mujeres, mostrándose ellas más satisfechas que ellos cuando el trabajo es a tiempo 

parcial mientras que son ellos los que se muestran más satisfechos cuando el trabajo 

cumple una jornada completa (Beham et al., 2019). 

Por ello, fue de interés para este estudio conocer si estas diferencias laborales 

entre sexos pueden relacionarse con una mayor satisfacción laboral y vital. En esta 

investigación se estudió el efecto que puede tener la conciliación familia-trabajo en la 

satisfacción general de las personas. El objetivo principal fue averiguar si mujeres y 

hombres logran altos niveles de satisfacción vital en las diferentes áreas de sus vidas 

considerando el tiempo que dedican a sus trabajos y a sus responsabilidades familiares. 

Es decir, he querido estudiar las relaciones entre el tiempo en horas semanales que 

dedican los participantes al trabajo, tareas domésticas e hijos, y la satisfacción laboral, 

familiar, de pareja y vital. 

Se partió, en base a estudios previos, de la hipótesis de que los balances de 

tiempo entre hombres y mujeres eran distintos; invirtiendo ellos la mayoría de su tiempo 

en el trabajo mientras que ellas dedicaban la mayor parte del suyo a otras actividades 
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domésticas o al cuidado de sus hijos. Se tomaron datos acerca de posibles variables 

mediadoras como el clima laboral y de posibles creencias o prejuicios de crianza de 

hijos que puedan estar afectando a los resultados encontrados.  

Como variables independientes se tomaron las características sociodemográficas 

básicas, el clima laboral, el tiempo de dedicación familiar y laboral y los prejuicios por 

la aceptación de roles tradicionales sobre la crianza de hijos. En el caso de las variables 

sociodemográficas se copnsideraron de espcsial interés tras leer cómo el sexo, edad, 

número de hijos, nivel de estudios y sueldo contribuían al nivel de satisfacción de los 

participantes. Por su parte, el estudio del clima laboral también fue relevante puesto que 

podía estar influyendo directamente en el grado de satisfacción laboral que muestran los 

participantes. En cuanto al balance de tiempo, el estudio de este fue indispensable para 

comprobar las principales hipótesis y saber si mujeres dedican la mayor parte de su 

tiempo a los cuidados de sus hijos y tareas domésticas mientras que los hombres lo 

dedican al trabajo. Por último, medir los prejuicios también fue de gran importancia 

puesto que estos podían estar afectando a los balances de tiempo que las parejas hacían 

en su vida diaria y estos guardar relación a su vez con la satisfacción vital de los 

participantes.  

Hipótesis 

Hipótesis 1: Se dan diferencias significativas en el sueldo mensual entre sexos a 

favor de los hombres.  

Hipótesis 2: Se dan diferencias significativas en el nivel de competencia de los 

puestos que ocupan hombres y mujeres siendo mayor el nivel de competencia de los 

hombres.  

Hipótesis 3: Se dan diferencias significativas entre el balance temporal de 

hombres y mujeres en las distintas áreas de sus vidas 
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3.1: Las mujeres invierten más tiempo que los hombres en las actividades 

domésticas y en el cuidado de los hijos. 

3.2: Los hombres invierten más tiempo que las mujeres en el trabajo 

Hipótesis 4: La satisfacción vital no es significativamente distinta entre hombres 

y mujeres, aunque dependerá de distintas variables en función del sexo 

4.1: La satisfacción familiar es la que mayor relación guarda con la satisfacción 

vital en el caso de las mujeres. 

4.2: La satisfacción laboral es la que mayor relación guarda con la satisfacción 

vital en el caso de los hombres. 

Método 

Participantes 

La muestra de sujetos necesarios para llevar a cabo el estudio era de hombres y 

mujeres mayores de edad (+18) que preferiblemente tuviesen experiencia laboral y 

familiar. El total de sujetos que completaron el cuestionario fue de 290, de los cuales 

fueron válidos 198 tras realizar el filtro de control atencional y eliminar participantes 

con patrones injustificados de datos perdidos (i.e., que no finalizaron completamente su 

participación en el estudio). Entre los participantes del estudio una mayoría fueron 

mujeres, 60% frente al porcentaje de hombres que se situó en un 4o%. Asimismo, el 

84,3% de los participantes tenía 1 o más hijos. El resto de las características de la 

muestra puede observarse en la Tabla 1.  

Medidas 

Para la obtención de datos se ha hecho uso de un cuestionario formado a partir 

de escalas ya existentes. 

Variables independientes 
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En primer lugar, el cuestionario contó con 14 ítems sociodemográficos 

relevantes para el estudio en cuestión. Entre ellos se hizo referencia no solo a datos 

propios sino también a información acerca del cónyuge o pareja del sujeto.  

Como segundo bloque de variables independientes se tomaron las de Clima 

Laboral. Se entiende este concepto como la percepción compartida entre los miembros 

que forman una organización con relación a las políticas, prácticas y procedimientos 

formales e informales de ésta (Rousseau, 1988). Para la medición del constructo en 

cuestión se utilizaron 12 ítems del cuestionario de Clima Laboral elaborado para la 

Evaluación de Biblioteca y Archivo de la Universidad Autónoma de Madrid (EBA-C, 

Shih, Garrido, & Martínez-Molina, 2011).  Este cuestionario se formó a partir de los 

modelos de Jones y James (1979) y de James y James (1989), el cual ha mostrado tener 

un amplio apoyo tanto teórico como empírico.  De las distintas dimensiones y que 

ofrece este modelo, Líder, Rol y Grupo son las que se han medido en esta investigación 

puesto que el Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM) para predecir la satisfacción 

con el empleo muestra que son las que obtienen una mayor correlación entre el clima y 

la satisfacción, siendo estas 0,42, 0,36 y 0,13. Asimismo, este modelo explicaba el 85% 

de la varianza de las puntuaciones de satisfacción con el empleo, considerándose este 

valor alto. La dimensión Líder hace referencia al grado en el que la conducta del líder 

favorece al logro de los objetivos laborales facilitando las relaciones interpersonales y 

proporcionando apoyo. Los 4 ítems elegidos para medir esta dimensión pertenecían a 3 

distintas facetas: Confianza y Apoyo, Facilitación de la Interacción e Influencia 

Psicológica. En referencia a la dimensión Rol esta se define como el nivel de claridad 

con la que se presenta la estructura organizacional y las tareas que desempeñan los 

trabajadores. De ésta se escogieron 4 ítems que hacen referencia a dos facetas de la 

dimensión: Claridad de Rol y Carga Laboral. En cuanto a la dimensión Grupo, esta se 
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refiere al grado en el que las relaciones interpersonales que se dan en el ámbito laboral 

son positivas y cercanas. Los ítems escogidos para medían las facetas Cooperación y 

Amabilidad y Calidez (Shih et al., 2011).  

En relación con el balance de tiempo, era de interés para la investigación saber 

qué cantidad de horas dedicaban los sujetos a las distintas actividades de su día a día. 

Las actividades que se consideraron relevantes fueron el trabajo, las labores de casa y el 

cuidado de hijos (work-life balance). Se preguntó a los sujetos tanto por el tiempo que 

ellos mismos dedicaban a estas áreas de su vida como el tiempo que dedicaban sus 

cónyuges o parejas. Se utilizaron para ello los ítems correspondientes al modelo de 

Greenhouse (2003), en el cual se preguntaban las horas semanales dedicadas al trabajo y 

las horas semanales dedicadas al hogar y al cuidado de los hijos. Para calcular el 

balance se utilizó un coeficiente desarrollado por Janis y Fadner (1965) que además fue 

utilizado con posterioridad por Deephouse (1996). Este coeficiente va de -1 hasta 1 

siendo 0 el punto en el que se encuentra el equilibrio entre el tiempo dedicado al trabajo 

y el dedicado a la familia y al hogar (Greenhaus et el., 2003). 

Por último, cabe destacar que también se han tenido en cuenta los posibles 

prejuicios de crianza con los que los participantes puedan contar. En este caso se ha 

hecho referencia a las creencias erróneas que sitúan a la mujer como una mejor 

cuidadora de sus hijos de forma natural e innata. Era de interés saber si estas creencias 

afectaban al tiempo que mujeres y hombres dedican a cada aspecto de sus vidas. Para la 

medición de esta variable se utilizaron 3 ítems pertenecientes al modelo de Beitel y 

Parke (1998). Estos tres ítems formaban en su análisis el Factor 2: Creencia de 

diferencias innatas en la capacidad de crianza según el sexo. Este estudio comprobó 

que, en efecto, estos factores actitudinales maternales explicaban una proporción 
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significativa de la varianza, concretamente los 3 ítems del factor 2 contaban con un peso 

factorial o saturación mayor a 0,78 (Beitel y Parke, 1998).  

Variables dependientes 

Las variables dependientes que se han medido en esta investigación han sido los 

distintos niveles de satisfacción de los sujetos en los distintos ámbitos de sus vidas 

(satisfacción laboral, vital, con la pareja y familiar).  

El grado de satisfacción de los sujetos fue medido en diversas áreas de sus 

vidas. Se tomaron como variables dependientes la satisfacción vital, satisfacción 

laboral, satisfacción familiar y satisfacción con la pareja. Para medir éstas se utilizó la 

Escala de Satisfacción con la Vida de Diener, una escala formada por 5 ítems que ha 

obtenido buenos resultados y un coeficiente alfa de entre 0,82 (Arrindell et al., 1999; 

Cabañero et al., 2004) hasta 0,87 (Diener et al., 1985) (Moyano, et al., 2013). Los 5 

ítems de esta escala fueron utilizados para obtener los datos referentes a Satisfacción 

vital. Estos mismos ítems fueron contextualizados para medir el nivel de satisfacción en 

el resto de las áreas; se mantuvo la estructura gramatical y contenido del ítem 

sustituyendo sólo la palabra objeto de valoración (i.e., “trabajo”, “pareja” o “familia” en 

lugar de “vida”). 

Procedimiento 

Para probar la hipótesis que propone este estudio, la muestra de participantes 

completó una encuesta de 57 ítems,  más 2 ítems de control atencional (Maniaci y 

Rogge, 2014) a través de la plataforma Qualtrics. Este cuestionario se distribuyó por 

diversas redes sociales (i.e., Instagram, Twitter, Facebook, LinkedIn Whatsapp), siendo 

consciente de las bondades y limitaciones de este procedimiento técnico (i.e., por 

conveniencia y bola de nieve). Este estudio tuvo la aprobación del subcomité de ética de 

la facultad de Psicología de la Universidad Autónoma de Madrid.  
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Resultados 

El cuestionario fue finalmente completado por un total de 290 personas, entre las 

cuales, 185 nos aportaron resultados válidos para proceder a su análisis. Entre los 

participantes encontramos una mayoría de mujeres, concretamente un 60% de la 

muestra total. La media de edad entre los participantes se situó en 45 años 

aproximadamente, siendo casi la totalidad de ellos menores de 65.  

Como se mencionó con anterioridad, era conveniente que la mayor parte de los 

sujetos se encontrasen en situación laboral activa y así lo fue, más de un 90% del total. 

El resto de los sujetos eran estudiantes, se encontraban jubilados o no tenían trabajo en 

el momento en el que pasaron el cuestionario. También era fundamental que la mayoría 

tuviese pareja o y/o hubiese formado una familia con la que conviviese y así lo fue pues 

el porcentaje de participantes con hijos fue superior al 80%.  

Asimismo, cabe destacar que excepto 2 de los sujetos, todos declararon ser 

heterosexuales, por lo que en los ítems que se hace referencia a la pareja, se dio por 

hecho que eran del sexo contrario. 

Tras la descripción de la muestra obtenida en este estudio, cabe destacar algunas 

diferencias entre hombres y mujeres. El ítem 11 preguntaba a los participantes cuánto 

dinero ganaban por su cuenta. Los hombres indicaron ganar más que las mujeres siendo 

esta diferencia significativa (Ver Tabla 2). Mientras que los hombres alcanzaban una 

media de 2673€ mensuales, las mujeres ganaban de media 1985€. Tras realizar la 

prueba de t para muestras independientes se obtuvo un nivel de significación menor a 

0,01 y un tamaño del efecto medio de 0,575. Esto apoya una de las hipótesis y podemos 

concluir por lo tanto que en esta muestra de sujetos se dan diferencias significativas de 

tamaño medio entre el sueldo de las mujeres y el de los hombres. 
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Tabla 1. 

Estadísticos Descriptivos Variables Sociodemográficas 

Variable n Porcentaje 
Sexo 185  
Hombre 72 38,9% 
Mujer 113 61,1% 
Edad 185  
18-30 21 11,4% 
31-50 98 53,0% 
51-64 65 35,1% 
≥ 65 1 0,5% 
Estado Civil   
Matrimonio, hecho 134 72,5% 
Soltero/a 35 18,9% 
Viudo/a 2 1,1% 
Separado/a 1 0,5% 
Divorciado/a 12 6,5% 
Pareja   
No 20 10,8% 
Sí y convive 140 75,7% 
Sí y no convive 19 10,3% 
Número Hijos   
0 31 16,8% 
1 20 10,8% 
2 94 50,8% 
3 20 10,8% 
4 6 3,2% 
Personas bajo su 
cuidado   
0 97 52,4% 
1 18 9,7% 
2 13 7,0% 
3 7 3,8% 
4+ 4 2,2% 
Estudios Finalizados   
Secundarios 11 5,9% 
Universitarios/Carrera 105 56,8% 
Formación Profesional 7 3,8% 
Máster 45 24,3% 
Doctorado 17 9,2% 
Horario Laboral   
Jornada Completa 132 71,4% 
Media Jornada 15 8,1% 
Completa y Partida 28 15,1% 
 

En el caso de las variables: Máximos estudios finalizados y Nivel de 

competencia laboral, no se dieron diferencias entre sexos. Tras obtener el estadístico 

Chi-cuadrado, en ninguno de los dos casos pudieron apoyarse diferencias  
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Tabla 2. 

Diferencia de Medias entre Sexos en Sueldo 

 n Media    
Variable H M H M t Sig  d 

Sueldo 72 113 2672,9 1984,5 3,813 < ,001 0,575 
 
Nota: Prueba T para muestras independientes. H = Hombres; M = Mujer *Se asumen varianzas iguales 
 
Tabla 3.  

Recuento Estudios Finalizados 

  Secundarios FP Universitarios Máster Doctorado 
 

 
Sexo 

H 6 4 37 18 
 
7 

M 5 3 68 27 
 

10 
 
Nota: H = Hombres; M = Mujer 
 
Tabla 4.  

Recuento Nivel de Competencia 

  0 1 2 3 4 
 
Sexo H 9 

 
0 5 10 

 
48 

M 11 
 
0 13 15 

 
74 

 
Nota: H = Hombres; M = Mujer 
 

Tabla 5. 

Prueba Chi-Cuadrado para diferencias por sexo en Estudios Finalizados y Nivel de 

competencia  

Variable Chi-cuadrado gl Sig 

Estudios finalizados 5,93 5 ,313 
Nivel de competencia 1,27 3 ,763 

 

Con relación a los ítems que hacen referencia al balance de tiempo de los 

sujetos, encontramos lo siguiente. Tras realizar el análisis de los resultados obtenidos en 

las encuestas, se encontró que los hombres parecen dedicar un mayor número de horas 
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semanales al trabajo que las mujeres siendo esta diferencia significativa. Mientras que 

los hombres dedicaban unas 40 horas semanales, las mujeres dedicaban 36 h. 

Asimismo, cuando se preguntó a los sujetos por el tiempo que dedican sus parejas a sus 

respectivos trabajos, se encontró una vez más esta diferencia. 

Por otro lado, las mujeres invertían más tiempo en las labores de la casa (p. ej., 

cocinar, lavar, planchar) que los hombres, dedicando estas una media de 4 horas más 

semanales. Lo mismo ocurrió con los cuidados de los hijos pues las mujeres dedicaban 

aproximadamente 23 h semanales específicamente a sus hijos mientras que los hombres 

obtienen una media de 16 h. En referencia a estos datos, en ambas pruebas t de Student 

se mostró un nivel de significación de 0,051 asumiendo igualdad de varianzas por lo 

que se daba una diferencia significativa y de tamaño pequeño-medio entre el tiempo que 

dedican los hombres y las mujeres tanto al cuidado de sus hijos como a las tareas 

domésticas. Cuando se preguntó a los sujetos por el tiempo que sus parejas dedican a 

estos dos aspectos, las conclusiones fueron las mismas, las mujeres dedicaban más 

tiempo que los hombres al cuidado de sus hijos y a las actividades domésticas. En este 

caso, las diferencias fueron aún más claras y de tamaño medio. En el caso de la variable 

Horas semanales que dedica tu pareja a las labores de la casa, la media entre hombres 

y mujeres dista de 8 horas siendo el nivel de significación menor a 0,001 y de tamaño 

grande. Al igual que en el caso anterior, para la variable Horas semanales que dedica tu 

pareja a sus hijos, la media entre hombres y mujeres dista de 9 horas siendo el tiempo 

de las mujeres superior al de estos (tamaño mediano-grande).  

Tabla 6. 

Diferencia de medias entre sexos en Balance de tiempo (horas a la semana) 

 n Media    
Variable H M H M t Sig d 

tLab 69 110 40,0 36,1 2,19 ,003 ,337 
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tTareas 71 111 13,3 17,5 -1,96 ,051 -,298 

tHijos 64 104 15,3 17,8 -0,77 ,440 -,122 

tLabPar 64 105 36,7 39,5 -1,33 ,190 -,211 

tTareasPar 68 94 17,4 9,2 5,11 < ,001 ,813 

tHijosPar 63 91 19,6 12,1 2,67 ,010 ,437 

tTareasHijos 56 79 15,5 22,0 -2,58 ,011 -,209 
 
tTareasHijosPar 54 63 20,96 12,87 3,58 < ,001 ,684 

 
Nota: Prueba T para muestras independientes. H = Hombres; M = Mujer. Se asumieron varianzas iguales. 
Las variables Par hacen referencia a la pareja, los hombres aportan datos de mujeres y viceversa. La 
variable tTareaHijos es la suma de tTareas y tHijos. En negrita se destacan las diferencias significativas. 
 

Por lo mencionado hasta el momento se puede apoyar que, en la muestra 

recogida, los hombres trabajaban más horas que las mujeres y eran éstas las que 

invertían más tiempo a los cuidados de sus hijos y tareas domésticas. El tamaño del 

efecto fue mayor cuando se preguntó a los participantes por el tiempo que dedicaban sus 

parejas al trabajo, aquí es donde la media entre mujeres y hombres difiere más (d = 

0,813). Tras la suma de estas variables, la prueba t muestra una significación de 0,011 

apoyando que existe una diferencia entre las medias, aunque una vez más, es cuando se 

pregunta a los participantes por sus parejas cuando el tamaño del efecto aumenta (d = 

0,684). 

Con relación a los niveles de satisfacción de los participantes en las otras áreas 

de sus vidas, encontramos lo siguiente. En primer lugar, en referencia a los ítems 

referidos al clima laboral, no se encontraron diferencias entre hombres y mujeres en la 

faceta de rol. Asimismo, tanto en lo que refiere al líder directo como a la evaluación del 

grupo, tampoco fueron observables diferencias significativas entre sexos, las medias 

vuelven a ser muy similares. 
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Tabla 7. 

Diferencia de medias entre sexos en Clima Laboral 

 N Media    
Variable H M H M t Sig d 

ROL 69 109 3,9 3,8 0,25 ,80 ,038 
LID 64 104 3,6 3,5 0,63 ,53 ,100 
GRU 68 108 3,7 3,7 -0,58 ,56 -,090 

 
Nota: Prueba T para muestras independientes. H = Hombres; M = Mujer. 
 
 

Al proceder al estudio de la satisfacción de los sujetos en las distintas áreas de 

sus vidas, se observó lo siguiente. Los hombres se mostraron más satisfechos que las 

mujeres, por lo general, en todas las dimensiones. Sin embargo, tan solo fue 

significativa la diferencia entre la variable Satisfacción con la pareja (SATPAR), donde 

el tamaño del efecto es de 0,388. 

En referencia a la variable PREJU, que hacía referencia a los prejuicios o 

estereotipos hacia la crianza femenina, tampoco se observaron diferencias.  

Tabla 8.  

Diferencia de medias entre sexos en variables de Satisfacción y Sex Differences 

 N Media    
Variable H M H M t Sig d 

PREJU 72 113 2,9 3,0 -0,78 ,43 -,118 
SATLAB 69 109 3,4 3,2 1,51 ,13 ,233 
SATVIT 72 113 3,7 3,5 1,41 ,16 ,212 
SATPAR 70 109 4,0 3,6 2,53 ,01 ,388 
SATFAM 71 113 4,2 4,0 1,97 ,05 ,298 

 
Nota: Prueba T para muestras independientes. H = Hombres; M = Mujer. En negrita se destacan las 
diferencias significativas. 
 

A continuación, la Tabla 9 muestra las relaciones que se dan entre las variables 

de Clima laboral, Satisfacción y la variable de prejuicios.  
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En referencia a esta cabe destacar que la satisfacción laboral fue la que mayor 

relación guardó con la satisfacción vital, sin embargo, tanto la satisfacción con la pareja 

como la familiar reflejaron niveles de correlación significativos. Asimismo, la variable 

ROL parece guardar también una alta relación con satisfacción vital. La variable PREJU 

no mostró relación con ninguna otra variable por lo que no puede concluirse que esta 

tenga efecto sobre los resultados. Es relevante destacar, además, el efecto del líder 

directo (LID) sobre la variable de grupo (GRU) en relación con el clima laboral. 

Los resultados se ven modificados cuando los analizamos divididos por sexo. La 

satisfacción laboral continúa siendo la que mayor repercusión tiene en la satisfacción 

vital tanto de los hombres como de las mujeres. Sin embargo, la satisfacción familiar le 

sigue de cerca en el caso de las mujeres siendo esta la segunda variable que más influye 

en su satisfacción vital mientras que en el caso de los hombres, la satisfacción con la 

pareja, el rol y el grupo guardan una mayor relación que la familiar. Asimismo, la 

satisfacción con la pareja también es alta en el caso de las mujeres. La variable PREJU 

continúa sin guardar relación con ninguna de las variables ni en el caso de los hombres 

ni en el de las mujeres. Además, en ambos sexos las variables de clima laboral parecen 

estar significativamente relacionadas con la satisfacción laboral siendo la variable ROL 

la que mayor relación guarda. 

Tabla 9. 

Correlaciones entre variables de clima, estereotipos y satisfacción 

 ROL LID GRU SEXDIF SATLAB SATVIT SATPAR 
LID ,394       
GRU ,463 ,650      
PREJU -,004 ,051 ,029     
SATLAB ,588 ,427 ,401 -,065    
SATVIT ,474 ,255 ,332 -,019 ,654   
SATPAR ,204 ,201 ,284 -,026 ,303 ,514  
SATFAM ,177 ,053 ,130 -,013 ,261 ,477 ,445 

Nota: En negrita se muestran las correlaciones significativas en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 10. 

Correlaciones entre variables de clima, estereotipos y satisfacción en Hombres 

 ROL LID GRU SEXDIF SATLAB SATVIT SATPAR 
LID ,349       
GRU ,630 ,727      
SEXDIF ,126 ,250 ,295     
SATLAB ,627 ,347 ,496 ,192    
SATVIT ,525 ,317 ,400 ,220 ,687   
SATPAR ,363 ,208 ,389 ,260 ,357 ,565  
SATFAM ,136 ,052 ,147 ,111 ,223 ,360 ,386 

Nota: En negrita se muestran las correlaciones significativas en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

Tabla 11. 

Correlaciones entre variables de clima, estereotipos y satisfacción en Mujeres 

 ROL LID GRU SEXDIF SATLAB SATVIT SATPAR 
LID ,430       
GRU ,292 ,588      
SEXDIF -,107 -,093 -,202     
SATLAB ,573 ,480 ,345 -,222    
SATVIT ,446 ,211 ,296 -,155 ,631   
SATPAR ,106 ,194 ,256 -,165 ,254 ,479  
SATFAM ,207 ,039 ,142 -.072 ,261 ,528 ,447 

Nota: En negrita se muestran las correlaciones significativas en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

A continuación, se muestra la relación que guarda la variable número de hijos 

con el tiempo dedicado al trabajo (tLab) y el tiempo dedicado a hijos y tareas 

domésticas (tTareasHijos).  

Tabla 12. 

Correlaciones entre número de hijos y balance de tiempo en hombres 

 NumHijos tLab 
tLab -,034 1 
tTareasHijos ,078 -,199 

 

Es relevante destacar que la mayor diferencia observada entre correlaciones se 

dio entre entre nº de hijos y tiempo dedicado a los mismos,. La correlación que 
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mostraron los hombres fue casi nula, mientras que las mujeres sí mostraron una relación 

mediana, directa y significativa (r = 0,393). 

Tabla 13. 

Correlaciones entre número de hijos y balance de tiempo en mujeres 

 NumHijos tLab 
tLab ,038 1 
tTareasHijos ,393 -,238 
 

Tras realizar el análisis de regresión lineal de las variables de balance temporal, 

satisfacción, número de hijos y prejuicios sobre la variable dependiente satisfacción 

vital se obtiene en el caso de los hombres un modelo que explica el 67% de la varianza 

de la VD mientras que, en el caso de las mujeres, el modelo llega a explicar un 62% 

(Tabla 14). 

Tabla 14.  

Resumen de los modelos 

Sexo Modelo R2 
   
H 1 0,491 
 2 0,639 
 3 0,675 
M 1 0,437 
 2 0,575 
 3 0,600 
 4 0,623 

 
Nota: H = Hombres; M = Mujer 
 

La Tabla 15 muestra el modelo de regresión lineal para hombres y mujeres. En 

el caso de los hombres se observa cómo la satisfacción laboral es la variable que más 

explica nuestra VD, coincidiendo en este caso con las mujeres. En segundo lugar, está la 

satisfacción con la pareja, seguida esta por el tiempo que dedican al trabajo (tLab), 

siendo esta relación inversa (menos tiempo, mayor satisfacción). En cuanto a las 
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mujeres, a pesar de que la satisfacción laboral vuelve a ser la que más explica la 

satisfacción vital, difiere de los hombres en el resto de las variables que forman el 

modelo. La satisfacción familiar ocupa el segundo puesto, seguida de la satisfacción por 

la pareja. La variable sociodemográfica que indicaba el número de hijos (nHijos) 

también es útil, en el caso de las mujeres en cuarto lugar, para explicar su satisfacción 

vital.  

Tabla 15.  

Regresiones lineales por sexos sobre Satisfacción Vital 

Sexo Modelo Variables Beta t Sig. 

H 1 (Constante)  5,753 <,001 

  SATLAB 0,701 7,219 <,001 

 2 (Constante)  2,283 0,026 

  SATLAB 0,48 5,044 <,001 

  SATPAR 0,444 4,666 <,001 

 3 (Constante)  3,375 0,001 

  SATLAB 0,424 4,507 <,001 

  SATPAR 0,457 5,008 <,001 

  tLab -0,196 -2,396 0,02 

M 1 (Constante)  7,665 <,001 

  SATLAB 0,661 8,266 <,001 

 2 (Constante)  2,419 0,018 

  SATLAB 0,548 7,491 <,001 

  SATFAM 0,388 5,312 <,001 

 3 (Constante)  2,417 0,018 

  SATLAB 0,506 6,89 <,001 

  SATFAM 0,301 3,727 <,001 

  SATPAR 0,192 2,332 0,022 

 4 (Constante)  1,789 0,077 

  SATLAB 0,513 7,146 <,001 

  SATFAM 0,275 3,451 <,001 

  SATPAR 0,224 2,742 0,007 

  nHijos 0,154 2,269 0,026 
 
Nota: H = Hombres; M = Mujer 
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 Cabe destacar que (a) para ambos sexos, los tiempos dedicados a tareas de 

crianza o domésticas, los prejuicios de crianza y el clima laboral, quedan excluidas para 

predecir satisfacción vital, y (b) tanto la satisfacción familiar como el número de hijos 

son variables que quedan excluidas del modelo de hombres aún estando presentes en el 

caso de las mujeres. Esto se traduce a que, mientras que en el caso de las mujeres estas 

variables parecen tener una relevante repercusión en sus niveles de satisfacción vital, no 

es algo que influye notablemente en el caso de los hombres.  

Tabla 16. 

Regresión lineal: variables excluidas 

Sexo Modelo Variables t Sig 
H  SEXDIF 0,445 0,658 

  SATFAM 1,466 0,149 

  tTareas 0,306 0,761 

  tHijos 0,173 0,864 
  nHijos 0,783 0,437 

M  SEXDIF -0,21 0,834 

  tLab 0,169 0,866 

  tTareas 0,132 0,895 
  tHijos 0,156 0,877 

 
Nota: H = Hombres; M = Mujer 

Conclusión 

En primer lugar y en línea con la primera hipótesis, se puede apoyar que 

hombres y mujeres muestran diferencias significativas en cuanto al sueldo que reciben. 

El término conocido como Brecha Salarial de Género hace referencia, como su nombre 

indica, a las diferencias entre los salarios que reciben hombres y mujeres (OCDE). La 

brecha salarial es un fenómeno que se ha estudiado en múltiples países como puede ser 

Reino Unido, donde Costa y Joyce (2020) concluyeron a través de una investigación 

que la experiencia laboral explicaba hasta 2 tercios de la brecha salarial de género en los 

graduados universitarios 20 años después del primer parto, debiéndose en gran medida a 
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las diferencias en experiencia a tiempo completo (Costa et al., 2020). En Estados 

Unidos también se estudió este fenómeno. Meara, Pastore y Webster redactaron que hay 

otros factores como pueden ser la paternidad, el trabajo a tiempo parcial y la 

sindicalización que contribuyen a la brecha salarial de género (Meara et al., 1989). 

Shelton y Firestone encontraron en su investigación que una parte de la brecha de 

género podía explicarse directamente por el tiempo que dedicaban las mujeres a las 

labores domésticas y del hogar. Controlando variables como la experiencia laboral, las 

horas de trabajo semanales, la ocupación, industria y educación, encontraron que el 

tiempo dedicado al trabajo del hogar podía explicar de forma directa hasta un 8,2% de la 

brecha general de ingresos (Shelton y Firestone, 1989).  

Con relación a la segunda hipótesis, es relevante mencionar que no ocurrió lo 

que se hipotetizó, pues en esta muestra no se dan diferencias prefesionalizantes, i.e., 

entre los niveles de competencia exigidos en los puestos de trabajo de los participantes. 

A pesar de que la desigualdad de género en puestos directivos o lo denominado Efecto 

Techo de Cristal puede ser un problema actual en determinadas empresas, no es algo 

que pueda confirmarse en esta muestra. El Efecto Techo de Cristal define cómo las 

diferencias de género son más fuertes y notables en los niveles más altos de la jerarquía 

que en los bajos (Cotter et al., 2001). Cotter y sus compañeros llevaron a cabo un 

estudio a través del cual, estudiaban las desigualdades de género en los percentiles 25, 

50 y 75 de los ingresos en hombres blancos. Concluyeron que sí había evidencia de un 

techo de cristal para las mujeres siendo esto distinto a lo que ocurre con relación a las 

desigualdades raciales. Por otro lado, en una investigación realizada a hombres y 

mujeres que habían logrado alcanzar el puesto de CEO (Chief Executive Officer) en una 

empresa, se concluyó que las mujeres parecían tener más posibilidades de ascender a 

estos puestos de liderazgo, aunque llegado el momento, presentaban falta de apoyo y 
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autoridad derivando en periodos más cortos en estos puestos que los hombres (Cotter et 

al., 2001).  

La tercera de las hipótesis planteaba que el balance de tiempo de hombres y 

mujeres difería entre sí dedicando los hombres más tiempo al trabajo que las mujeres y 

siendo ellas las que mayor tiempo dedican al cuidado de los hijos y a la realización de 

tareas domésticas. En este caso se puede apoyar la primera parte de la hipótesis, pues la 

diferencia entre el tiempo invertido en el trabajo por hombres y mujeres sí fue 

significativa, siendo la de los hombres mayor. En referencia al tiempo dedicado a las 

tareas domésticas, las mujeres dedicaban une media de 4 horas semanales más que los 

hombres siendo también una diferencia significativa. En cuanto al tiempo dedicado 

específicamente a los hijos, no pueden apoyarse estas diferencias, aunque cuando se 

procede a la suma de las variables tTareas y tHijos sí se presentan. Cabe destacar que 

cuando se preguntó a los sujetos por sus parejas, las diferencias aumentaron y el tiempo 

que se dedicaba a los hijos también difería de forma significativa. Lo encontrado aquí 

va en línea con un estudio de Michigan. Este concluyó que las mujeres dedicaban más 

tiempo a sus hijos que los hombres. Tanto mujeres con hijos como las que no los tienen 

se esforzaban más por sus familias que los hombres en un puesto de trabajo equiparable. 

Las mujeres con hijos se acomodaron a las necesidades de la familia dejando de trabar o 

reduciendo su jornada a parcial, cogiendo permisos que llegan a ser de 18 meses etc. 

Cuando las mujeres con hijos trabajaban a tiempo completo, su vida profesional se 

asemejaba en gran medida a la de los hombres. Por su parte, los hombres apenas hacen 

uso de los permisos de paternidad que les ofrecen y no disminuyen sus horas de trabajo 

al tener hijos (Chambers, 1989).  

Con relación a las variables de clima laboral, las cuales hacían referencia a las 

facetas de Rol, Líder y Grupo, no se encontraron diferencias entre sexos al igual que 
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tampoco se encontraron con relación a la variable Prejuicios en la cual se pretendía 

investigar si los prejuicios podían guardar relación con los resultados obtenidos. Un 

estudio de los Estados Unidos trató de examinar los efectos que puede tener el género 

en la satisfacción laboral y concluyeron que sí existían diferencias claras entre hombres 

y mujeres. Por un lado, las mujeres se mostraban más satisfechas con el trabajo y sus 

compañeros mientras que los hombres estaban más satisfechos con el salario, 

promociones, supervisión del líder y con el trabajo en general (Okpara, et al., 2005). Es 

relevante destacar que en nuestro caso los hombres mostraron una media mayor que las 

mujeres en cuanto a las facetas de rol y líder además de contar con un mayor nivel de 

satisfacción laboral, sin embargo, estas diferencias son pequeñas y no significativas.  

La cuarta hipótesis dictaba que la satisfacción vital no variaría 

significativamente en función del sexo, aunque sí dependerá de distintas variables en 

cada caso. Se hipotetizó que la satisfacción familiar era la que más contribuiría a la 

satisfacción vital de las mujeres, siendo la satisfacción laboral la que mayor relación 

guarda con la de los hombres. Tras observar los resultados obtenidos se puede apoyar 

que tanto en hombres como en mujeres la satisfacción laboral es la que más se relaciona 

con la vital. En el caso de las mujeres, la satisfacción familiar es la que le sigue de 

cerca, siendo la satisfacción con la pareja la que ocupa este segundo puesto en el caso 

de los hombres. Si bien es cierto, lo encontrado aquí va en contra de lo concluido por 

Nordenmark, en su caso los resultados de su estudio mostraron que la satisfacción 

familiar era la que mayor peso tenía en el nivel de satisfacción vital general. Esto se vio 

tanto en hombres como mujeres, aunque pierde peso cuando las familias representaban 

un régimen más conservador (Nordenmark, 2018). 

Los resultados obtenidos en esta investigación permiten apoyar que, en efecto, sí 

se observan diferencias en los tiempos empleados que hombres y mujeres hacen en sus 
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vidas, pero que estas diferencias temporales no causan efecto sobre la satisfacción vital 

(quedaron excluidas en las regresiones lineales). Los prejuicios o creencias erróneas de 

que las mujeres son mejores cuidadoras que los hombres tampoco influyeron aquí por lo 

que no puede concluirse que éste fuera un motivo diferenciador. En referencia al peso 

que tiene la satisfacción laboral, familiar y de pareja en la satisfacción vital, ambos 

sexos coincidían en que la satisfacción laboral es la que mayor repercusión tenía en esta. 

Sin embargo, la satisfacción familiar le seguía muy de cerca en el caso de las mujeres y 

no ocurría así en el caso de los hombres. Por lo tanto, mujeres y hombres logran altos 

niveles de satisfacción vital de forma distinta.  

En el caso de los balances temporales, en las mujeres se encontró una 

correlación alta y significativa entre el tiempo que las mujeres dedicaban a sus hijos y a 

las tareas domésticas con el número de hijos que estas tenían mientras que en el caso de 

los hombres era prácticamente nula. Tras estudiar el efecto de la maternidad en la 

carrera profesional de las mujeres y el impacto de factores como las horas de trabajo, 

interrupciones en la carrera, edad de los hijos etc., McIntosh et al., (2012) concluyeron 

que la maternidad tiene un efecto perjudicial en las carreras profesionales de las 

mujeres. Observaron que la progresión profesional de las mujeres se encuentra 

relacionada directamente con la edad de los hijos siendo más perjudicial cuanto más 

jóvenes son estos. Cuando las mujeres optan por pausar sus carreras y dedicar su tiempo 

a sus hijos durante más de dos años, sus carreras se ven afectadas negativamente. 

Concluyen también que el género afecta positivamente en las carreras profesionales de 

los hombres mientras que reduce la progresión laboral en el caso de las mujeres de 

forma gradual según tienen más hijos  

Discusión  
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Sea como fuere, mujeres y hombres deberían poder repartir su tiempo de la 

forma en la que más les satisfaga (en teoría en favor de su satisfacción vital), 

independientemente de si es dedicando la mayor parte de su tiempo al trabajo o a su 

familia. Sin embargo, tanto en la literatura previa como en este estudio, las mujeres 

parecen encontrar dificultades cuando se convierten en madres. En su caso, Beitel y 

Parke concluyeron que las diferencias individuales de los padres tienen mayor o menor 

peso dependiendo de si se apoya o no su participación en la familia. Estos autores 

encontraron que, cuando se fomenta su participación las diferencias individuales tienen 

mayor peso mientras que cuando las madres se oponen, estas diferencias contribuyen 

relativamente poco (Beitel y Parke, 1998). Los permisos por maternidad y paternidad 

pueden tener gran repercusión en el cuidado de los hijos y los balances de tiempo que 

padres y madres hacen en sus vidas. Actualmente, en España el permiso de paternidad 

aumentó a 16 semanas igualándose así al de maternidad. Hegewisch y Gornick (2011) 

realizaron un estudio en el que recopilaron información acerca de las políticas que han 

maximizado la participación de las mujeres en el mundo laboral reduciendo 

consecuentemente la brecha de género en ingresos y aumentando la participación de los 

hombres en el cuidado del hogar. Estos vieron que hay variables determinantes en el 

diseño de un permiso por maternidad que favorecerían el retorno de las mujeres al 

mundo laboral tras tomarse el permiso. En primer lugar, el salario; cuando este se 

mantiene durante la licencia por maternidad aumenta la probabilidad de que éstas 

trabajen antes de tener hijos y regresen al mismo puesto tras tenerlos (Summers, 1989). 

La mayoría de las madres con acceso a este tipo de permisos harían uso de estos y 

volverían al trabajo, o al menos aumentarían las tasas de retorno que cuando no los 

tengan (Hofferth y Curtin, 2003; Ondrich, et al., 1996). Por el contrario, los permisos 

largos, pero sin retribución económica, contribuyen a la diferenciación social y 
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refuerzan la división tradicional de trabajo entre mujeres y hombres (Hegewisch y 

Gornick, 2011). Según estos autores la flexibilidad en el permiso laboral también es 

determinante y beneficioso, es decir, poder distribuir el permiso de forma flexible y no 

en bloque fijo únicamente. Sin embargo, aunque madres y padres pueden hacer uso de 

sus permisos en la mayoría de los países son las mujeres las que la toman y en muchas 

ocasiones las únicas participantes de esta licencia (De Henau et al., 2007).  

Por todo ello, creo que es indispensable que un país cuente con todas las 

facilidades para que, tanto mujeres como hombres hagan uso de sus permisos parentales 

y luego se fomente su retorno al mundo laboral. En países como Islandia, Noruega, 

Suecia y Alemania se ha visto un aumento del permiso parental por parte de los 

hombres (Hegewisch y Gornick, 2011). Asimismo, es Islandia el país que más cerca 

parece estar de lograr un permiso igualitario donde las familias tienen derecho a nueve 

meses de licencia remunerada por hijo (al 80% de reemplazo del salario), tres meses 

para cada padre y tres meses adicionales que pueden dividirse entre los padres; El 88% 

de los padres utilizaron su derecho a tres meses en 2006 (Eydal y Gıslason, 2008). 

En referencia a posibles limitaciones y mejoras de este estudio, tras realizar el 

filtro atencional a la muestra, el número de sujetos se redujo más de lo deseado. 

Asimismo, el porcentaje de hombres fue inferior por lo que algunos análisis se 

resintieron. Aumentaría, como he mencionado anteriormente, el número de mujeres y 

hombres sin hijos pues creo que podría ser muy interesante realizar estas 

comparaciones. Cabe destacar que la muestra obtenida contaba además con salarios y 

niveles de competencia especialmente altos, información a tener en cuenta tras realizar 

el análisis. Por último, si en algún momento fuese posible, sería interesante realizar este 

cuestionario a sujetos pertenecientes a otros países y culturas y así poder observar si es 

una variable que afecte a los resultados encontrados.  
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Anexos 

Anexo 1.  

Cuestionario Conciliación trabajo-familia y satisfacción 
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