~v==". UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM Z  DE SANTA MARIA
Universidad Catélica de Santa Maria
Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades

Escuela Profesional de Psicologia

Interaccion Trabajo-Familia y nivel de satisfaccion laboral de los

empleados en una Empresa Privada de Arequipa

Tesis presentada por las Bachilleres:
Lizarraga Rondon, Maria Jose
ORCID: 0009-0000-3143-0618

Vargas Montes, Fabiola
ORCID: 0009-0000-6023-3605

Para optar el Titulo Profesional de Licenciada en Psicologia
Asesor (a)
Mg. Alarcon Farfan, Veronika Elizabeth

ORCID: 0000-0002-3348-553X

Arequipa — Peru
2026

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UCSM-ERP

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTA MARIA
PSICOLOGIA

TITULACION CON TESIS
DICTAMEN APROBACION DE BORRADOR
Arequipa. 30 de Octubre del 2025
Dictamen: 015439-C-EPSIC-2025
Visto el borrador del expediente 015439, presentado por:

2020248012 - VARGAS MONTES FABIOLA
2020244072 - LIZARRAGA RONDON MARIA JOSE

Titulado:

INTERACCION TRABAJO-FAMILIA Y NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS EMPLEADOS
EN UNA EMPRESA PRIVADA DE AREQUIPA

Nuestro dictamen es:
APROBADO

Titulo Profesional/Titulo de Segunda Especialidad/Grado Académico a optar:

LICENCIADO (A) EN PSICOLOGIA

29247715 - GUZMAN GAMERO RUFINO RAUL LIZANDRO
DICTAMINADOR

29680041 - LARA QUILLA JAIME ERNESTO
DICTAMINADOR

F0000012 - NUEZ TRUJILLO AARON
DICTAMINADOR




Interaccion Trabajo-Familia y nivel de satisfaccion laboral de
los empleados en una Empresa Privada de Arequipa

INFORME DE ORIGINALIDAD

8

Yo S

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES

5%

TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES P

RIMARIAS

.

Submitted to Universidad Andina del Cusco

Trabajo del estudiante

2%

[po]

mriuc.bc.uc.edu.ve

Fuente de Internet

2%

hdl.handle.net ’
Fuente de Internet %

ridum.umanizales.edu.co 1
Fuente de Internet %

caelum.ucv.ve /
Fuente de Internet %

n repositorioacademico.upc.edu.pe /1
Fuente de Internet %

Submitted to Universidad Alas Peruanas /
U : ~ %
Trabajo del estudiante 0

n revistacaribenadepsicologia.com /
Fuente de Internet %

Excluir ¢

itas Apagado Excluir coincidencias < 1%

Excluir bibliografia Apagado



X . UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE ; CATOLICA

TESIS UCSM - DE SANTA MARIA

Dedicatoria

A mi mama Maria, mi motor y motivo, por ensefiarme a ser
fuerte incluso cuando parecia imposible, y a Pa, a quien con carifio
considero mi pap4, por demostrarme que la familia también se elige.

A mi hermana Alexandra y su esposo Martin, porque con su
apoyo me han recordado siempre que no estoy sola, y a mi sobrinita
Pao, que con apenas dos afios se ha convertido en mi fuente de alegria
y motivacion diaria (aunque todavia no entienda que su tia ya termino
la tesis).

A mis amigos Dorkis, Sergio, Brenda, Keila y Lupita, quienes
sobrevivieron conmigo a los desvelos, las dudas y las crisis
existenciales, siempre con una palabra de aliento y un chiste a tiempo.

A Maria José, mi primera amiga en la universidad, porque este
trabajo no habria tenido el mismo sentido sin compartirlo contigo.

Y, finalmente, a mi misma, porque aprendi que también soy
capaz de sorprenderme con lo que logro.

Fabiola VVargas Montes

A mis padres, Manuel y Maria Teresa, por ensefiarme con su ejemplo
la fortaleza y la resiliencia, por su dedicacion constante y por transmitirme
ese mismo empefio para hacer las cosas con amor y entrega. Gracias por ser
mi guia y el motor que me impulso a no rendirme nunca.

A mis hermanos, Rafaela, Felipe, Anay Valentina, por brindarme su
apoyo incondicional y recordarme que la unién familiar es un refugio en los
momentos mas dificiles.

A mi tia Johana, por sus largas conversaciones, sus sabias
recomendaciones y su apoyo incondicional. Gracias por ensefiarme, con
paciencia y carifio, la importancia del esfuerzo y la perseverancia, incluso
en los momentos en los que yo dudaba de mi misma.

A mis grandes amigos, Angeli y Karl, por su ayuda, por los buenos
momentos compartidos, por las risas y la diversion que iluminaron mis dias
cuando sentia que todo se caia. Ustedes hicieron que este proceso se sintiera
mas ligero y lleno de vida.

Y a mi compafiera de tesis, Fabiola, la primera amiga que tuve en la
universidad, gracias por tu dedicacion, tu apoyo y tu amistad sincera. Este
proyecto no habria sido igual sin ti, y siempre Ilevaré conmigo el recuerdo
de este camino compartido.

A cada uno de ustedes les entrego este logro, porque en cada pagina
de esta tesis también esta reflejado su amor, su confianza y la fuerza que me
dieron para llegar hasta aqui.

Lizarraga Rondén, Maria José

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




. UNIVERSIDAD
REPOQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM -« DE SANTA MARIA

Agradecimientos

Nosotras, Fabiola VVargas Montes y Maria José Lizarraga
Rondon, deseamos expresar nuestro mas profundo agradecimiento a
todas las personas e instituciones que hicieron posible la culminacién
de este trabajo de investigacion.

En primer lugar, agradecemos a Dios por darnos la fortaleza,
paciencia y sabiduria necesarias durante este proceso.

A nuestras familias, quienes nos brindaron apoyo
incondicional, comprensién en los momentos de mayor exigencia y
palabras de aliento que nos impulsaron a seguir adelante.

A nuestros docentes y asesores, que con su guia, exigencia
académica y dedicacion nos acompafiaron en cada etapa de la
investigacion, contribuyendo de manera invaluable a nuestro

crecimiento profesional y personal.

A la Universidad, por ser el espacio que nos permitio
formarnos y desarrollarnos como futuras profesionales de la
psicologia.

Y finalmente, a nuestros amigos y compafieros, que estuvieron
presentes en los momentos de cansancio y también en las
celebraciones, compartiendo con nosotras esta experiencia Unica.

Con gratitud y respeto, dejamos plasmado este reconocimiento
a todos los que de una u otra manera fueron parte de nuestro camino.

Fabiola Vargas Montes y Maria Jose Lizarraga Rondon

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPQSITORIO DE

TESIS UCSM =@ DE SANTA MARIA

Resumen
El objetivo de esta investigacion fue determinar si existe una relacion entre la interaccion
trabajo-familia y la satisfaccion laboral de los empleados en una empresa privada de
Arequipa, ambas variables en el contexto laboral actual. El estudio se realiz6 utilizando un
disefio cuantitativo, correlacional, no experimental y transversal. La muestra estuvo
compuesta por 86 empleados de una empresa privada de Arequipa dedicada a la industria
metalUrgica. Para la variable de interaccion trabajo-familia, se utiliz6 la Escala de Interaccion
Trabajo-Familia (SWING) de Geurts et al. (2005), mientras que para la variable de
satisfaccion laboral se aplico la Escala de Opinién SL SPC de Sonia Palma Carrillo (1999).
Los resultados mostraron una relacion estadisticamente significativa entre la interaccion
trabajo-familia y la satisfaccion laboral, segun la prueba de correlacion de Spearman (.000).
Asimismo, la prueba de chi-cuadrado no identificé diferencias relevantes en la ITF (.795) y la
satisfaccion laboral (.567) en funcion del grupo de edad de los empleados, ni identificd
diferencias en la ITF (.107) y la satisfaccion laboral (.436) en funcién del género de los
empleados. Estos hallazgos nos permiten concluir que la dinamica entre las responsabilidades
laborales y familiares influye directamente en la percepcién de la satisfaccion laboral, lo que
pone de relieve la necesidad de aplicar politicas de conciliacion de la vida laboral y familiar

que promuevan la equidad y el bienestar entre los trabajadores de la empresa estudiada.

Palabras clave: Interaccidn Trabajo-familia, interaccion positiva-negativa,

satisfaccion laboral.
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Abstract
The purpose of this research was to determine whether there is a relationship between work-
family interaction and employee job satisfaction in a private company in Arequipa, both
variables in the current work context. The study was conducted using a quantitative,
correlational, non-experimental, cross-sectional design. The sample consisted of 86
employees of a private company in Arequipa dedicated to the metalworking industry. For the
work-family interaction variable, the Work-Family Interaction Scale (SWING) by Geurts et
al. (2005) was used, while for the job satisfaction variable, the SL SPC Opinion Scale by
Sonia Palma Carrillo (1999) was applied. The results showed a statistically significant
relationship between work-family interaction and job satisfaction, according to Spearman's
correlation test (.000). Likewise, the chi-square test did not identify any relevant differences
in WFI (.795) and job satisfaction (.567) based on the age group of employees, nor did it
identify any differences in WFI (.107) and job satisfaction (.436) based on the gender of
employees. These findings allow us to conclude that the dynamics between work and family
responsibilities directly influence the perception of job satisfaction, highlighting the need to
implement work-life balance policies that promote equity and well-being among workers in

the company studied.

Keywords: Work-family interaction, positive-negative interaction, job satisfaction.
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Capitulo 1. Marco Tedrico
Introduccion

La interaccion entre el trabajo y la familia es un tema de creciente relevancia en la
psicologia organizacional, especialmente en economias emergentes donde las demandas
laborales y las estructuras familiares generan tensiones unicas. En el contexto peruano, este
fendmeno se intensifica debido a factores como la alta informalidad laboral, la rigidez de
horarios en el sector formal y los roles de género tradicionales que asignan mayor carga
doméstica a las mujeres. Estudios previos demuestran que el conflicto trabajo-familia (CTF)
reduce la satisfaccion laboral (Garcia et al., 2024 y Jiménez et al., 2020), mientras que el
enriquecimiento trabajo-familia (ETF) puede potenciarla (Pérez et al., 2015). Sin embargo, la
mayoria de estas investigaciones se han realizado en otros paises y a nivel nacional en Lima
la capital, dejando un vacio en la comprension de realidades regionales como Arequipa,
donde el 44,4% de la poblacion ocupada tiene empleo formal (INEI, 2024) y las dindmicas
culturales difieren significativamente.

En el contexto organizacional contemporaneo, la interaccion entre las esferas laboral y
familiar ha adquirido una relevancia significativa, especialmente en paises latinoamericanos
como Perd, donde las dinamicas culturales y socioeconomicas influyen en la vida de los
trabajadores. La articulacién trabajo-familia se refiere a la manera en que las
responsabilidades y experiencias en el &mbito laboral afectan la vida familiar y viceversa,
pudiendo manifestarse en formas de conflicto o enriquecimiento (Pezo y Paredes, 2024).

Por otro lado, en el dinamico y competitivo entorno laboral de la region de Arequipa,
se ha incrementado la preocupacion por el bienestar integral de los trabajadores,
especialmente en lo que respecta al equilibrio entre sus responsabilidades laborales y
familiares. En el sector privado, las exigencias de productividad y eficiencia suelen estar

acompafadas de extensas jornadas laborales y una presion constante por alcanzar metas, lo
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que con frecuencia repercute en la vida familiar de los empleados. Esta realidad ha hecho que
la interaccidn trabajo-familia (ITF) se convierta en una variable critica en los estudios
organizacionales contemporaneos. Segun Castillo (2022), el conflicto entre los roles laborales
y familiares es uno de los principales predictores del agotamiento emocional, la rotacion de
personal y la disminucion del compromiso organizacional. En particular, en empresas del
rubro comercial o industrial, donde los horarios suelen ser poco flexibles, los empleados se
ven obligados a sacrificar tiempo de calidad con sus familias, lo cual puede desencadenar una
percepcion negativa del entorno laboral.

Esta situacion ha motivado a diversos investigadores a explorar como la interaccion
entre estos dos dominios; trabajo y familia, repercuten directamente en el nivel de
satisfaccion laboral de los empleados. La satisfaccion en el trabajo, entendida como la
evaluacion positiva o negativa que los individuos hacen de su experiencia laboral, esta
estrechamente relacionada con aspectos emocionales, motivacionales y sociales. Estudios
internacionales y latinoamericanos han sefialado que un adecuado manejo de la interaccién
trabajo-familia no solo mejora el bienestar personal del trabajador, sino que también fortalece
su sentido de pertenencia y compromiso hacia la organizacion (Salessi y Omar, 2016).

En este contexto, el presente estudio cobra especial relevancia, ya que se enfoca en
una ciudad como Arequipa, donde los estudios empiricos sobre esta relacidn ain son escasos,
y donde los cambios econdmicos y sociales recientes exigen nuevas politicas de conciliacion.
Por tanto, se propone determinar en qué medida la interaccion trabajo-familia se relaciona
con la satisfaccion laboral de los empleados en una empresa privada de Arequipa en el afio
2025, abordando un vacio en la literatura nacional y ofreciendo posibles rutas de accién para
mejorar el clima y la cultura organizacional.

Desde una perspectiva metodoldgica, el estudio se desarroll6 bajo un enfoque

cuantitativo, ya que se busco establecer relaciones medibles y objetivas entre las variables en
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estudio. El disefio fue no experimental, de tipo transversal y correlacional, permitiendo
observar y analizar los datos en un momento especifico del tiempo, sin manipular ninguna
variable. La recoleccion de datos se realizé a través de la técnica de la encuesta, utilizando
dos instrumentos validados. Esta metodologia permitié establecer correlaciones estadisticas
entre las dimensiones evaluadas, contribuyendo con evidencia empirica relevante para la
toma de decisiones estratégicas en el &ambito empresarial.
Pregunta de Investigacion
Pregunta general:

¢Existe relacion entre la interaccion Trabajo — Familia y la satisfaccion laboral de los
empleados de una Empresa Privada de Arequipa?
Variables y su definicion operacional
Variable 1. Interaccion Trabajo-Familia

En relacion a la primera variable, Interaccion Trabajo-Familia, Geurts et al. (2005)
definen la interaccion trabajo-familia como un proceso dindmico mediante el cual el
comportamiento del trabajador en un ambito como el hogar, se ve influido por experiencias,
pensamientos o situaciones, ya sean positivas 0 negativas, gue se originan en el otro ambito
como el trabajo, y viceversa. Esta definicion resalta la bidireccionalidad del fendmeno, es
decir, como el trabajo puede incidir en la vida familiar y como, a su vez, las demandas o
situaciones familiares pueden afectar el desempefio laboral. Esta variable fue medida a traves
de la Escala de Interaccidn Trabajo Familia (SWING) desarrollada por Geurts et al, (2005),
adaptada y validada por Ingunza y Carrasco (2019) en la que se considera cuatro
dimensiones: Interaccion negativa trabajo-familia; Interaccion negativa familia-trabajo;
Interaccidn positiva trabajo-familia y Interaccion positiva familia-trabajo. La variable fue

evaluada en los niveles bajo, medio y alto.
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Variable 2: Satisfaccion laboral

Con respecto a la segunda variable, Palma (2004) define la satisfaccion laboral como
la percepcion que tiene el trabajador respecto a su entorno laboral, considerando aspectos
como las oportunidades de realizacion personal, el grado de involucramiento con la tarea
asignada, la calidad de la supervision recibida, el acceso a informacién relevante, la
coordinacion con sus comparieros y las condiciones laborales que facilitan su desempefio.

La satisfaccion laboral fue medida a través de la Escala de Satisfaccion Laboral (SL -
PC) desarrollada por Palma Carrillo (1999) la cual cuenta con siete dimensiones, estas se
componen de la siguiente forma: Condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio
de tareas y relacion con la autoridad. La variable fue evaluada en los niveles bueno, regular y
malo.
Objetivos
Objetivo General

Determinar la relacion entre la interaccion Trabajo — Familia y la satisfaccion laboral
de los empleados en una Empresa Privada de Arequipa.
Obijetivos especificos

Determinar la relacion entre la interaccion positiva desde el trabajo hacia la familia y
la satisfaccion laboral de los empleados en una empresa privada de Arequipa.

Examinar la relacion entre la interaccién positiva desde la familia hacia el trabajo y la
satisfaccion laboral de los empleados en una empresa privada de Arequipa.

Identificar la relacion entre la interaccion negativa generada por el trabajo en la
familia y la satisfaccion laboral de los empleados en una empresa privada de Arequipa.

Evaluar la relacién de la interaccion negativa generada por la familia en el trabajo

sobre la satisfaccion laboral de los empleados en una empresa privada de Arequipa.
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Comparar la relacion entre interaccion trabajo—familia y satisfaccion laboral segun
grupo etario en los empleados de una empresa privada de Arequipa.

Analizar las diferencias en los niveles de interaccidn trabajo—familia y satisfaccion
laboral entre hombres y mujeres en una empresa privada de Arequipa.
Antecedentes Teorico-Investigativos
Conceptualizacion y bidireccionalidad de la Interaccion Trabajo-Familia

La interaccion trabajo-familia (ITF) se entiende como el proceso bidireccional
mediante el cual las demandas del trabajo y de la familia influyen mutuamente en la vida de
las personas. Esta interaccion no es estatica, sino dindmica, y puede presentarse de manera
conflictiva o facilitadora. Segin Alzate et al. (2018), el conflicto surge cuando las exigencias
del trabajo interfieren negativamente con las responsabilidades familiares o viceversa,
mientras que la facilitacion ocurre cuando las experiencias en un ambito enriquecen el
desempefio en el otro. Martinez y Osca (2001) afiaden que la relacion entre trabajo y familia
esta condicionada por variables sociodemograficas como el género, la estructura familiar, y el
tipo de empleo. En este sentido, la ITF se configura como una experiencia compleja y
contextual, influida por factores personales, organizacionales y sociales. Esta concepcion ha
cobrado relevancia en las tltimas décadas debido a los cambios en la estructura del mercado
laboral, la incorporacion creciente de mujeres en el trabajo remunerado y la transformacién
de los roles tradicionales familiares.
Modelos explicativos de la Interaccion Trabajo-Familia

Modelo de Interaccion Trabajo-Familia de Geurts

El modelo propuesto por Geurts et al. (2005) representa un avance sustancial en la
comprension de la interaccion trabajo-familia al superar los enfoques unidimensionales que
tradicionalmente centraban su atencién Unicamente en los efectos negativos o conflictivos de

esta relacion. Este enfoque tedrico se sustenta en una concepcion bidireccional e integral de
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la dindmica entre trabajo y familia, asumiendo que ambas esferas no solo pueden interferir
entre si, sino también enriquecerse mutuamente, dependiendo de las condiciones personales,
laborales y sociales en las que se desenvuelve el individuo.

Lo distintivo del modelo de Geurts es que plantea que la interaccién entre los
dominios laboral y familiar puede ser evaluada desde un doble sentido, del trabajo hacia la
familia y de la familia hacia el trabajo, y ademas, desde dos posibles valencias, una negativa,
asociada al conflicto y a la interferencia, y otra positiva, vinculada al enriquecimiento y la
facilitacion. Esta doble dimensién de analisis permite captar con mayor precision las
multiples formas en que el trabajo impacta en la vida familiar y viceversa, no limitandose a
los efectos problematicos, sino reconociendo que también pueden generarse procesos
beneficiosos que potencian el bienestar y la productividad del trabajador.

A través de esta propuesta, Geurts y sus colaboradores introducen una perspectiva
mas equilibrada y empiricamente sustentable que ha sido ampliamente validada en distintos
contextos culturales y sectores laborales. EI modelo ha demostrado ser especialmente Util
para investigaciones que buscan comprender la interaccion trabajo-familia en contextos
contemporaneos complejos, como los marcados por el teletrabajo, la digitalizacion de las
tareas, los cambios en la estructura familiar o las nuevas exigencias organizacionales. Su
aplicabilidad también se ha extendido a estudios centrados en poblaciones especificas, como
docentes, trabajadores de la salud, personal judicial, entre otros, en los que las demandas
emocionales y la disponibilidad de tiempo adquieren particular relevancia.

Ademas, el modelo de Geurts encuentra respaldo empirico en estudios como los de
Melendrez y Martel (2023), quienes, aplicando este enfoque en el contexto del teletrabajo
durante la pandemia, demostraron cémo las interacciones negativas, tanto desde el trabajo
hacia la familia como en sentido inverso, disminuian significativamente la satisfaccion

laboral de los teleoperadores. Investigaciones como la de Castillo (2022) y Choqque y
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Chuquilin (2025), por su parte, han utilizado esta propuesta para evidenciar la importancia de
las interacciones positivas entre ambos entornos como factores predictivos del bienestar
subjetivo en el ambito laboral.

Por ultimo, el modelo de Geurts et al. (2005) ofrece un marco de andlisis amplio y
combinado que permite a los investigadores y a los gestores de recursos humanos identificar
no solo los riesgos asociados al desequilibrio entre trabajo y familia, sino también las
oportunidades que surgen cuando ambas esferas se articulan de manera armonica. Esta
perspectiva ha sido clave en el desarrollo de politicas organizacionales orientadas a la
conciliacion, y constituye un referente obligado en el estudio de las relaciones entre el &mbito
laboral y el personal en sociedades contemporaneas marcadas por la sobrecarga de roles y la
necesidad de bienestar integral.

Modelo de Guerrero (conflicto, sobrecarga, acumulacién)

El modelo desarrollado por Guerrero (2003) ofrece una perspectiva comprensiva y
contextualizada sobre las dindmicas que conforman la interaccion entre las esferas del trabajo
y la familia, reconociendo que estas no operan como dominios aislados sino profundamente
interconectados. Su enfoque parte de una vision sistémica, en la cual se entiende que el
desempefio de un individuo en uno de estos &mbitos incide directa o indirectamente en el
otro, generando implicancias a nivel psicoldgico, social y organizacional.

Este modelo propone analizar la relacion entre las exigencias laborales y familiares no
Gnicamente como un conflicto, sino como un proceso dinamico y multidimensional en el que
pueden surgir tanto tensiones como sinergias. En lugar de reducir el estudio de la interaccién
trabajo-familia a los efectos negativos de la sobrecarga de responsabilidades, Guerrero
introduce un marco mas amplio que permite comprender las distintas maneras en que las
personas experimentan dicha interaccion, incluyendo aquellas en las que esta relacion resulta

enriquecedora 0 compensatoria.
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Uno de los aportes fundamentales de este modelo es su capacidad de integrar
variables contextuales como la cultura organizacional, la disponibilidad de redes de apoyo, la
estructura familiar y el género, factores que influyen significativamente en la manera en que
los individuos enfrentan las demandas cruzadas del trabajo y del hogar. Esta mirada
relacional y situada permite comprender mejor por qué personas en contextos similares
pueden vivir la misma dinamica de manera distinta, dependiendo de los recursos que posean
y del significado que asignen a sus roles.

En el &mbito aplicado, el modelo de Guerrero ha servido como base para multiples
investigaciones contemporaneas que buscan explicar como las condiciones laborales, como
los horarios extendidos, las exigencias emocionales o la falta de flexibilidad, pueden afectar
negativamente la vida familiar, y a su vez, cdmo las responsabilidades del hogar pueden
incidir sobre el desempefio profesional. Estudios recientes como los de Jiménez et al. (2020)
y Chogque y Chuquilin (2025) han retomado esta perspectiva para entender como los niveles
de tension o equilibrio entre los entornos familiar y laboral pueden impactar
significativamente en indicadores como la satisfaccion laboral, la salud emocional o la
calidad de vida general.

En conjunto, el modelo propuesto por Guerrero constituye una herramienta Gtil no
solo para el analisis académico de la interaccion trabajo-familia, sino también para el disefio
de politicas organizacionales orientadas a fomentar ambientes laborales que reconozcan la
centralidad de la vida personal y familiar en el bienestar integral del trabajador. Su valor
radica en permitir una lectura compleja, realista y humana del fenémeno, donde las personas
no son vistas como engranajes productivos, sino como sujetos inmersos en multiples roles

que interacttan continuamente y que requieren equilibrio, comprension y apoyo institucional.
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Factores asociados a la Interaccion Trabajo-Familia

La manifestacion de la Interaccion Trabajo-Familia (ITF) esta fuertemente
condicionada por una serie de factores individuales, familiares, laborales y socioculturales
que influyen tanto en la direccion como en la intensidad de dicha interaccion. Entre los mas
relevantes se encuentra el genero, ya que tradicionalmente las mujeres han asumido un mayor
numero de responsabilidades en el ambito doméstico y de cuidado, lo que genera una carga
adicional cuando estas deben compaginarse con las exigencias del entorno laboral. Esta
situacién ha sido ampliamente documentada en la literatura, revelando que las mujeres
tienden a reportar niveles mas altos de conflicto trabajo-familia, lo que repercute
directamente en su bienestar psicoldgico y satisfaccion en el empleo (Martinez y Osca, 2001).

Otro factor determinante es la estructura familiar y el ciclo vital en el que se encuentra
la familia. Por ejemplo, las parejas con hijos pequefios experimentan mayores tensiones
debido a las demandas simultaneas de cuidado infantil y cumplimiento laboral, situacion que
se intensifica cuando ambos padres trabajan a tiempo completo o enfrentan horarios laborales
inflexibles. La falta de tiempo y energia para atender las responsabilidades del hogar suele
generar desequilibrios que afectan tanto el desempefio laboral como las relaciones familiares.
Aryee et al. (1999) enfatizan esta problematica al mostrar como las familias biparentales con
hijos en edades tempranas estan especialmente expuestas al conflicto entre ambos dominios.

En este contexto, el apoyo social emerge como un amortiguador clave. El respaldo
emocional y practico recibido tanto en el entorno familiar como en el organizacional puede
atenuar los efectos adversos de la ITF. En particular, el apoyo de los superiores y compafieros
de trabajo, asi como la comprension y cooperacion de la pareja y demas miembros del hogar,
contribuyen significativamente a reducir el estrés asociado a la doble carga de roles.
Asimismo, el acceso a politicas de conciliacion como el trabajo flexible, la jornada reducida,

0 el teletrabajo puede facilitar una relacion més armoniosa entre las esferas laboral y familiar.
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Estos hallazgos se ven reflejados en estudios empiricos recientes como el de Paredes y
Ramirez (2021), quienes demostraron que la flexibilidad laboral y el apoyo familiar no solo
reducen el conflicto trabajo-familia, sino que también fomentan interacciones positivas entre
ambas esferas. En su investigacion con docentes universitarios, encontraron que estos
factores actuaban como mediadores que fortalecian la satisfaccion laboral, promoviendo un
mayor compromiso organizacional y una mejor percepcion del entorno laboral. De esta
forma, los factores asociados a la ITF no solo condicionan la forma en que se experimenta
esta interaccion, sino que también tienen implicancias directas en el bienestar y rendimiento
del trabajador.

Teorias relacionadas con la Interaccion Trabajo-Familia

Teoria del Rol

La Teoria del Rol, propuesta por Kahn y sus colaboradores en 1964, explica que todas
las personas cumplen diferentes roles en su vida diaria, como ser trabajador, padre, madre,
pareja o hijo. Cada uno de estos roles tiene ciertas responsabilidades o comportamientos que
se esperan de nosotros. El problema surge cuando los roles exigen cosas diferentes al mismo
tiempo y no es posible cumplir con todos ellos de forma adecuada. A esto se le llama
conflicto de roles.

En relacion a la interaccion trabajo-familia, esta teoria nos ayuda a entender como las
responsabilidades del trabajo pueden interferir con las obligaciones familiares, y al revés. Por
ejemplo, si una persona debe quedarse a trabajar hasta tarde pero también tiene que cuidar a
sus hijos, se encuentra en una situacion donde los dos roles exigen su tiempo y atencion,
generando tension y estrés. Este conflicto puede afectar tanto el rendimiento en el trabajo
como la vida familiar, provocando cansancio, frustracion o insatisfaccion en ambos espacios.

Ademas, esta teoria considera que hay ciertos factores que pueden ayudar o dificultar

la manera en que una persona enfrenta estos conflictos. Entre ellos estan el apoyo que recibe
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de su entorno (como su familia o sus comparieros de trabajo), sus habilidades para organizar
su tiempo, y las politicas de la empresa donde trabaja.

Esta teoria sigue siendo muy utilizada en investigaciones actuales. Por ejemplo, el
estudio de Gabini (2020) mostr6 que cuando las personas no logran equilibrar sus
responsabilidades laborales y familiares, su satisfaccion en el trabajo disminuye. Ademas, el
autor encontré que si el trabajador siente un fuerte compromiso emocional con la empresa,
esto puede ayudar a reducir el efecto negativo del conflicto entre trabajo y familia. Estos
resultados confirman que entender los distintos roles que cumplimos es clave para mejorar el
bienestar de los trabajadores.

Teoria de la Conservacion de Recursos

La Teoria de la Conservacion de Recursos (TCR), desarrollada por Hobfoll (1998),
sostiene que las personas tienden a esforzarse por conservar, proteger y obtener recursos que
consideran valiosos para su bienestar. Estos recursos pueden ser tangibles, como el tiempo y
la energia, o intangibles, como el apoyo emocional, la estabilidad o incluso la autoestima.
Segun el autor, “el estrés ocurre cuando hay una amenaza de perdida, una pérdida real o una
falta de ganancia de recursos tras invertir en ellos” (Hobfoll, 1998, p. 55). Esta idea permite
comprender de forma més profunda los problemas que surgen cuando una persona no puede
mantener el equilibrio entre sus roles familiares y laborales.

En el contexto de la interaccion trabajo-familia, esta teoria ayuda a entender por qué
las personas se sienten agotadas o insatisfechas cuando uno de estos dos &mbitos consume la
mayoria de sus recursos. Por ejemplo, si las exigencias del trabajo ocupan gran parte del
tiempo y la energia de un individuo, es posible que no le queden suficientes recursos para
cumplir con sus obligaciones familiares. Esto puede desencadenar una serie de consecuencias
negativas, como conflictos con los seres queridos o un sentimiento de culpa constante. Esta

situacion genera lo que Hobfoll denomina “espirales de pérdida”, donde una pérdida inicial
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genera mas pérdidas a medida que la persona se ve incapaz de reponer lo que ha perdido
(Hobfoll, 1998).

Por otro lado, esta misma teoria también resalta que cuando una persona logra
acumular recursos en un &mbito, esto puede beneficiar otras areas de su vida. Por ejemplo,
tener un ambiente laboral que brinde reconocimiento, flexibilidad o apoyo emocional puede
generar una mayor sensacion de bienestar que luego se refleja positivamente en la vida
familiar. Esta dinamica positiva se conoce como “espiral de ganancias”, ya que los recursos
adquiridos no solo se mantienen, sino que se multiplican, facilitando un mejor desempefio y
satisfaccion general (Hobfoll, 1998).

Los hallazgos de investigaciones recientes respaldan la aplicabilidad de esta teoria.
Por ejemplo, Gabini (2020) encontré que el compromiso afectivo con la organizacién ayuda a
que los trabajadores manejen mejor el equilibrio entre las demandas del trabajo y la familia,
lo cual incrementa su satisfaccion laboral. Esta evidencia empirica confirma que cuando las
personas cuentan con los recursos adecuados, pueden enfrentar de forma mas efectiva los
desafios de ambos entornos, reduciendo el impacto negativo del estrés y potenciando su
bienestar.

En resumen, la Teoria de la Conservacion de Recursos permite analizar como las
personas enfrentan el conflicto entre el trabajo y la familia desde una perspectiva basada en la
disponibilidad y uso de recursos personales. Asi, se convierte en una herramienta Gtil para
comprender por qué algunas personas logran adaptarse mejor a las demandas laborales y
familiares que otras, y como ciertas condiciones, tanto laborales como personales, pueden
ayudar o dificultar este proceso.

Teoria de las Barreras

La Teoria de las Barreras, formulada por Ashforth, et al. (2000), sostiene que “las

personas gestionan los distintos roles que desempefian como el de trabajador y el de miembro
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de una familia a través de la creacion de limites o fronteras que permiten separar o0 conectar
estos espacios” (75). Estos limites pueden ser de tipo fisico, como un espacio exclusivo para
trabajar en casa; temporal con horarios definidos para cada rol; o psicolégico, relacionado al
estado mental diferenciado entre lo laboral y lo familiar. Segun los autores, Ashforth et al.
(2000), “los individuos crean y mantienen limites entre los dominios del trabajo y la familia
para reducir los conflictos inter-rol y mejorar su bienestar” (p. 474).

En funcidn de como las personas gestionan esos limites, adoptan generalmente una de
dos estrategias: segmentacion o integracion. En la segmentacion, los individuos mantienen
ambos &mbitos claramente separados, minimizando la posibilidad de gue los problemas del
trabajo afecten la vida familiar, y viceversa. En ese sentido, podemos ejemplificar esta
situacién como cuando, alguien puede decidir no revisar correos del trabajo durante el tiempo
en casa o evitar hablar de asuntos personales en el entorno laboral. Por el contrario, la
integracion permite que ambos roles se mezclen. En este caso, una persona puede atender
asuntos personales durante el trabajo o responder llamadas laborales mientras se encuentra en
su hogar.

Esta eleccion no es meramente personal, sino que depende de varios factores.
Ashforth et al. (2000) afirman que “el grado en que los roles se segmentan o integran esta
determinado por factores como la cultura organizacional, la naturaleza del trabajo y las
preferencias individuales” (p. 476). Ademas, la tecnologia ha influido significativamente en
este proceso. Sullivan (2012) sefiala que el uso de dispositivos moviles y herramientas
digitales ha generado un escenario de “permeabilidad continua” entre el trabajo y la familia,
provocando que muchas personas estén disponibles las 24 horas para asuntos laborales, aun
fuera del horario oficial.

En entornos laborales modernos, como el teletrabajo, esta teoria adquiere especial

relevancia. Melendrez y Martel (2023, p. 78), en su estudio con teleoperadores durante la
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pandemia, concluyeron que “la difuminacion de los limites entre el trabajo y la familia
aumento la exposicion a interacciones negativas”, especialmente en mujeres que asumieron
una mayor carga doméstica durante el confinamiento. Este resultado respalda la idea de que
una integracion forzada y sin limites claros puede deteriorar la calidad de vida laboral y
familiar.

De esta manera, la Teoria de las Barreras permite entender por qué algunas personas
experimentan mas conflicto trabajo-familia que otras, y como las decisiones sobre segmentar
o integrar sus roles afectan directamente su bienestar. Al conocer estas dinamicas, las
organizaciones pueden disefiar politicas que favorezcan una mejor conciliacion entre los
espacios laboral y personal.

Dimensiones de la Interaccion Trabajo-Familia

Geurts et al. (2005) distinguen cuatro dimensiones o formas de interaccion entre el
trabajo y la familia, estas son:

Interaccion negativa trabajo-familia (ITF-)

Geurts et al. (2005), lo definen como “aquellas cargas negativas en el trabajo que
dificultan un buen funcionamiento en el hogar” (p. 322). Este conflicto que se origina cuando
las demandas o presiones del trabajo interfieren negativamente en la vida familiar. Por
ejemplo, jornadas extensas, estrés laboral, o llevar trabajo a casa pueden impedir que la
persona atienda a su pareja, hijos o responsabilidades del hogar.

Interaccion negativa familia-trabajo (IFT-)

Geurts et al. (2005) lo define como “aquellas cargas negativas en el hogar que
dificultan un buen funcionamiento en el trabajo” (p. 322). Se refiere al conflicto en el que las
exigencias del ambito familiar afectan el desempefio o la concentracion en el trabajo. Esta

forma de interferencia es menos estudiada, pero igual de importante.
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Interaccion positiva trabajo-familia (ITF+)

Geurts et al. (2005) indica que son “aquellas cargas positivas en el trabajo que
facilitan un buen funcionamiento en el hogar” (p. 322). Es cuando las experiencias positivas o
los recursos obtenidos en el trabajo enriquecen o benefician la vida familiar. Esto puede
ocurrir mediante el aprendizaje de habilidades, la mejora en el estado de animo o el acceso a
recursos economicos.

Interaccidn positiva familia-trabajo (IFT+)

Geurts et al., (2005) mencionan que son “aquellas cargas positivas en el hogar que
facilitan un buen funcionamiento en el trabajo”, p.322). esto ocurre cuando las experiencias
positivas del entorno familiar favorecen el desempefio y la satisfaccion en el trabajo. Apoyo
emocional, estabilidad familiar o motivacion personal pueden ser factores claves.

La teoria de rol (Kahn et al., 1964)

Para kahn (1964), afirma que es el conflicto que se produce cuando la persona ocupa
dos roles diferentes, un ejemplo es el de trabajador/a y padre o madre. Cada rol conlleva un
conjunto normativo de expectativas conductuales, y la imposibilidad fisica o emocional de
satisfacerlas todas genera necesariamente dilemas de priorizacion. Este fenémeno se
manifiesta particularmente en la dicotomia trabajo-familia, donde las exigencias temporales,
cognitivas y emocionales de ambos dominios frecuentemente colisionan, forzando a la
persona a realizar elecciones excluyentes que generan estrés o insatisfaccion.

Toda decision a favor de un rol implica necesariamente desatender parcialmente otro.
El modelo de Kahn rompe con la vision estatica de roles, proponiendo una dindmica de
competicion por recursos personales finitos, también la inevitable negociacion interna entre
identidades sociales y los costes psicoldgicos de la gestidn inter-rol.

Posteriormente, investigaciones de Greenhaus y Beutell, (1985) han ampliado esta

perspectiva considerando un marco tedrico que identifica tres fuentes primarias de conflicto
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trabajo-familia, ampliado posteriormente por Greenhaus, Allen y Spector (2006) con una
cuarta dimension. estas son:

Conflicto Basado en el Tiempo. Surge de la competencia por tiempo finito entre roles.
Cada hora dedicada a un dominio, como ejemplo el trabajo reduce irreversiblemente el
tiempo disponible para la familia, generando estres por imposibilidad de satisfacer ambas
demandas temporalmente.

Conflicto Basado en la Tension. Ocurre cuando el estrés psicologico o fisioldgico
como la ansiedad, fatiga, e irritabilidad, generado en un rol (presién laboral) deteriora la
capacidad de desempefiar adecuadamente el otro rol (paciencia requerida en la crianza).

Conflicto Basado en la Conducta. Proviene de la incompatibilidad de patrones
conductuales exigidos por cada rol. Por ejemplo: El rol laboral se caracteriza por la conducta
formal, jerarquica y orientada a resultados. Mientras que el rol familiar se caracteriza por una
conducta afectiva, flexible y colaborativa. La dificultad de transicion rapida entre estos
"guiones sociales™ genera disonancia.

Conflicto Basado en la Energia. Greenhaus et al., (2006) refieren al agotamiento de
recursos psicofisicos, como ejemplo, la energia cognitiva o emocional invertida en un rol
(alta concentracion en el trabajo) limita la disponible para otros roles (participacion activa en
actividades familiares).

Satisfaccion Laboral
Definiciones conceptuales desde diferentes enfoques

La satisfaccion laboral es un tema que ha sido ampliamente discutido en el &mbito de
la psicologia organizacional y de los recursos humanos, debido a que esta directamente
relacionada con el bienestar del trabajador y con el rendimiento dentro de las organizaciones.

A pesar de que existen muchas formas de entender este concepto, todas coinciden en que se
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trata de una experiencia subjetiva, es decir, que depende de como cada persona percibe y
valora su situacion laboral.

Desde una perspectiva general, Howard y Frink (1996) sostienen que la satisfaccion
laboral es una forma en la que el trabajador evalta su entorno laboral, tomando en cuenta no
solo lo material —como el salario o las condiciones fisicas—, sino también factores
emocionales como el ambiente con los comparieros o el reconocimiento de sus logros. Esta
definicion ayuda a entender que el bienestar en el trabajo no se reduce solamente a lo
econémico, sino que también tiene mucho que ver con cOMo uno se siente en ese espacio.

Por su parte, Linares y Gutiérrez (2010) explican que la satisfaccion surge cuando
existe una coincidencia entre lo que la persona esperaba del trabajo y lo que realmente
experimenta. Por ejemplo, si alguien esperaba encontrar estabilidad y la organizacion le
brinda un contrato a largo plazo y oportunidades de crecimiento, es probable que esa persona
se sienta satisfecha con su empleo. En cambio, si las expectativas no se cumplen, el
trabajador puede experimentar frustracion o desmotivacion.

Desde un enfoque mas centrado en las actitudes, Arbaiza (2010) define la satisfaccion
laboral como una actitud positiva hacia el trabajo, basada en los valores que cada persona
considera importantes. Esto quiere decir que si una persona valora mucho el aprendizaje
constante y su empleo le ofrece oportunidades para capacitarse, es probable que sienta una
satisfaccion mayor. En este sentido, los valores individuales cumplen un papel fundamental
en coOmo se experimenta el trabajo diario.

Locke (2003), uno de los autores mas citados en esta tematica, la entiende como un
estado emocional positivo que resulta de la evaluacidn que hace la persona sobre sus
experiencias laborales. Segun este autor, no basta con que el trabajo cumpla con ciertos
requisitos externos, sino que también debe generar emociones agradables como orgullo,

alegria o entusiasmo para que exista verdadera satisfaccion.
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En todos estos enfoques, se repite una idea central: la satisfaccion laboral depende
mucho de como el trabajador interpreta su realidad, de las expectativas que tenia al ingresar
al empleo, y de los valores personales que influyen en lo que considera importante. Por eso,
un mismo puesto de trabajo puede generar satisfaccion en una persona y descontento en otra,
dependiendo de estos factores subjetivos.

Este enfoque también se refleja en estudios empiricos recientes. Uno de ellos es el
realizado por Choqque y Chuquilin (2025) hallaron que la satisfaccion laboral de los docentes
esta influida por aspectos emocionales y organizacionales, especialmente cuando las
instituciones fomentan un entorno favorable para la conciliacion entre la vida personal y
profesional. Del mismo modo, Cordero (2020) encontré que cuando hay conflicto entre el
trabajo y la familia, disminuye significativamente la satisfaccion laboral, lo que confirma que
esta variable esta profundamente conectada con la experiencia emocional del empleado en su
dia a dia.

Asi, comprender la satisfaccion laboral no solo es importante para evaluar el clima
dentro de una organizacion, sino también para disefiar estrategias que mejoren el bienestar de
los trabajadores, considerando no solo lo que se les da, sino como ellos lo perciben.

Teorias de la satisfaccion laboral

Teoria bifactorial de Herzberg

Una de las teorias mas conocidas para entender la satisfaccion laboral es la propuesta
por Frederick Herzberg en 1959, conocida como la Teoria bifactorial o Teoria de los dos
factores. Esta teoria marcé un antes y un después en la forma de analizar qué hace que los
trabajadores se sientan satisfechos o insatisfechos con su empleo.

Herzberg planted que no existe una sola causa para explicar la satisfaccion o la
insatisfaccion en el trabajo, sino que estas emociones se generan por dos grupos distintos de

factores. Por un lado, estén los factores motivacionales, que tienen que ver con el contenido
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del trabajo en si mismo. Esto incluye logros personales, reconocimiento, asumir
responsabilidades, tener oportunidades de crecimiento profesional, o realizar tareas que
resulten significativas. Cuando estos elementos estan presentes, el trabajador tiende a sentirse
satisfecho y motivado.

Por otro lado, Herzberg identificé los llamados factores higiénicos, que se relacionan
con el entorno donde se realiza el trabajo. Aqui se encuentran aspectos como el salario, las
condiciones fisicas del lugar de trabajo, las politicas internas de la organizacion, la
estabilidad laboral y la supervision. Lo interesante es que, segun esta teoria, la presencia de
estos factores higiénicos no genera satisfaccion como tal, pero su ausencia si puede provocar
insatisfaccion. Es decir, si un trabajador siente que su sueldo es justo y su ambiente laboral es
adecuado, no necesariamente estara feliz, pero si estas condiciones faltan, es muy probable
que experimente malestar.

Una de las principales ideas de esta teoria es que la satisfaccion y la insatisfaccion no
son polos opuestos, como se pensaba antes. Para Herzberg, no basta con eliminar las causas
del descontento (como un mal salario o un jefe autoritario); para que una persona se sienta
realmente satisfecha, deben existir elementos que lo motiven y le den sentido a su trabajo. En
otras palabras, la motivacion nace del interior del trabajo mismo, no solamente de los
beneficios externos.

Este enfoque ha sido muy influyente en la gestion de recursos humanos, ya que
sugiere que para mejorar la satisfaccion laboral no basta con aumentar el sueldo o mejorar las
condiciones materiales, sino que es necesario crear entornos de trabajo donde las personas
puedan crecer, aprender y sentirse valoradas.

Estudios mas recientes siguen mostrando evidencia que respalda la teoria de
Herzberg. Por ejemplo, en la investigacion realizada por Castillo (2022) en una empresa

agroexportadora, se observé que las interacciones positivas entre trabajo y familia estaban
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relacionadas con una mayor satisfaccion laboral. Esto sugiere que, mas alla del sueldo o las
condiciones externas, las personas valoran cuando su trabajo tiene un impacto positivo en
otras areas de su vida, como su familia, lo cual puede entenderse como un factor
motivacional que influye directamente en su bienestar.

Del mismo modo, en el estudio de Melendrez y Martel (2023) se identificé que las
mujeres que trabajaban bajo modalidad de teletrabajo durante la pandemia experimentaban
mayores niveles de insatisfaccion cuando habia conflictos entre sus roles laborales y
familiares. Este malestar puede estar relacionado con la falta de condiciones higiénicas
adecuadas (como una buena organizacion del tiempo o apoyo institucional), lo que demuestra
cdémo la ausencia de estos factores puede provocar incomodidad o desmotivacion.

En relacion a todo lo manifestado, la teoria bifactorial de Herzberg continta siendo
muy til para comprender las causas profundas de la satisfaccion laboral. Esta teoria nos
recuerda que, para construir entornos laborales saludables, las organizaciones deben ir mas
alla de lo béasico y procurar ofrecer experiencias laborales que sean significativas y
enriquecedoras para las personas.

Teoria de la discrepancia

La Teoria de la discrepancia, propuesta por Edwin Locke en 1969, es uno de los
enfoques mas influyentes para comprender la satisfaccion laboral desde una perspectiva
individual y subjetiva. Segun este autor, la satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo depende
directamente de la comparacion entre lo que una persona espera recibir de su empleo y lo que
realmente obtiene en la practica.

Esta teoria parte de una idea muy sencilla pero poderosa: las personas tienen
expectativas sobre su trabajo. Estas expectativas pueden referirse al salario que consideran
justo, las oportunidades de crecimiento profesional, el reconocimiento por su desempefio, el

ambiente laboral, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, entre otros aspectos.
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Cuando esas expectativas se cumplen o incluso se superan, se genera una percepcion de
satisfaccion. En cambio, cuando hay un desfase entre lo esperado y lo recibido, aparece la
insatisfaccion. Es decir, no es solo lo que el trabajador tiene, sino lo que cree que deberia
tener, lo que determina su nivel de satisfaccion.

Este enfoque es especialmente Util para entender por qué dos personas pueden evaluar
de forma diferente las mismas condiciones laborales. Por ejemplo, dos trabajadores con el
mismo sueldo y jornada laboral pueden tener niveles distintos de satisfaccion si uno de ellos
esperaba un salario mayor o mas flexibilidad de horario. Lo mismo ocurre con aspectos como
el trato con los superiores o las oportunidades de promocion: lo que para uno puede ser
aceptable, para otro puede representar una gran decepcion.

Ademas, esta teoria permite explicar por qué en algunos contextos organizacionales
condiciones objetivamente buenas no generan satisfaccion. Es decir, una empresa puede
ofrecer sueldos competitivos, oficinas comodas y beneficios atractivos, pero si los
trabajadores tenian expectativas aun mas altas, es probable que no se sientan plenamente
satisfechos. Por eso, la gestion de las expectativas se convierte en un factor clave para las
organizaciones que desean mejorar el bienestar de sus empleados.

La teoria de Locke ha sido confirmada en investigaciones recientes. El estudio de
Gabini (2020) se identifico que la articulacion entre el trabajo y la familia cuando es
percibida como adecuada por los trabajadores influye en su satisfaccion laboral. Pero esta
percepcidn depende, en gran parte, de lo que cada persona espera respecto a su capacidad de
conciliar ambas esferas. Si la organizacidn permite cierto nivel de flexibilidad o apoyo, pero
el trabajador considera que eso es insuficiente respecto a sus necesidades personales, podria
sentirse igualmente insatisfecho, a pesar de contar con condiciones objetivas relativamente

buenas.
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Asimismo, en el estudio de Chogque y Chuquilin (2025), realizado con docentes de la
provincia de Arequipa, se encontrd que las interacciones positivas entre el trabajo y la familia
influyen en la satisfaccién laboral. No obstante, también se evidencié que los docentes
contratados presentaban niveles mas bajos de satisfaccion que sus colegas nombrados, lo cual
puede explicarse, en parte, por la diferencia en expectativas: los contratados podrian tener
mayores esperanzas respecto a la estabilidad o el reconocimiento institucional, generando una
mayor sensacién de incongruencia al no verse cumplidas.

Por ultimo, la teoria de la discrepancia nos recuerda gue la satisfaccion laboral no
depende Unicamente de las condiciones externas, sino también de la forma en que estas se
comparan con lo que cada trabajador espera o considera justo. Por ello, las organizaciones
deben no solo mejorar las condiciones laborales objetivas, sino también conocer y gestionar
las expectativas del personal, promoviendo una comunicacion clara, metas realistas y
politicas equitativas que generen percepciones de justicia y coherencia.

Teoria situacional

La teoria situacional de la satisfaccion laboral fue propuesta por Quarstein et al.
(1992), quienes plantean que la percepcidn que tiene una persona sobre su trabajo no se basa
unicamente en factores personales, sino en la interaccion entre el individuo y el entorno
laboral que lo rodea. Segun estos autores, Quarstein et al. (1992), “la satisfaccion laboral es el
resultado de las expectativas del individuo en interaccion con el ambiente organizacional” (p.
55). Esta idea implica que la satisfaccion no puede ser explicada de manera universal, sino
que debe analizarse dentro del contexto especifico donde se produce.

Desde esta perspectiva, el ambiente de trabajo, el estilo de liderazgo, las politicas
internas, la estructura organizacional, e incluso el apoyo que brinda la empresa a sus
empleados, influyen directamente en el nivel de satisfaccion laboral. Como sostienen Howard

y Frink (1996), el entorno inmediato del trabajador puede modificar sustancialmente su
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percepcion del empleo, ya que "la calidad del clima organizacional determina si las tareas
laborales se viven como oportunidades de realizacion o como fuentes de desgaste” (p. 79).
Esto significa que dos personas que desempefian funciones similares pueden evaluar su
trabajo de forma distinta si operan en contextos organizacionales diferentes.

Un elemento clave en esta teoria es el grado de compatibilidad entre los valores
personales del trabajador y los valores de la organizacion. Cuando los empleados perciben
que sus principios y aspiraciones se alinean con los de su lugar de trabajo, es mas probable
que desarrollen actitudes positivas hacia sus labores. Al respecto, Locke (2003) sostiene que
la satisfaccion se alcanza cuando “existe congruencia entre lo que un individuo desea obtener
de su empleo y lo que efectivamente consigue” (p. 134). En cambio, una disonancia entre
expectativas y realidad puede generar frustracion, desmotivacion o incluso abandono del
puesto de trabajo.

La vigencia de esta teoria ha sido demostrada empiricamente en investigaciones
recientes. Como ejemplo, Calderon y Salinas (2025), en un estudio realizado con trabajadores
del sector justicia, encontraron que una buena gestion de los factores organizacionales como
las condiciones fisicas, la carga laboral equilibrada y el apoyo institucional esta
estrechamente relacionada con una mayor satisfaccion y menor riesgo psicosocial, lo cual
refuerza lo planteado por la teoria situacional. Del mismo modo, Gabini (2020) concluy6 que
cuando las empresas facilitan la conciliacién trabajo-familia, se fortalece el compromiso
afectivo del trabajador, generando asi una experiencia laboral mas gratificante.

En definitiva, la teoria situacional ofrece una mirada contextualizada y realista de la
satisfaccién laboral, al considerar tanto las caracteristicas personales del trabajador como las
condiciones del entorno en que se desenvuelve. Esta teoria enfatiza la necesidad de construir
entornos de trabajo saludables, con politicas internas claras, oportunidades de desarrollo y

una cultura organizacional alineada con las necesidades y valores de los empleados. Solo asi
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se puede promover de manera efectiva un clima de satisfaccion y bienestar sostenible en el
tiempo.

Modelo de Bruggemann

Bruggemann (1976) propuso un modelo teérico que ayuda a entender la satisfaccion
laboral no como un estado Unico o estatico, sino como un proceso dindmico que cambia en
funcidn de las circunstancias del trabajador y de sus expectativas. Esta teoria resulta
especialmente Util para interpretar como las personas reaccionan ante su entorno laboral y
cdmo esas reacciones pueden incidir en otras esferas de su vida, como la familia.

En este modelo, se identifican seis formas distintas de experimentar la satisfaccion o
insatisfaccion con el trabajo. Por ejemplo, la satisfaccion estable se da cuando el trabajador se
siente comodo con sus condiciones laborales y no espera cambios. La satisfaccion progresiva,
en cambio, aparece cuando existen expectativas de mejora y estas se cumplen con el tiempo.
También se presenta la satisfaccion resignada, que ocurre cuando el trabajador tiene bajas
expectativas y, aungue no esta plenamente satisfecho, se adapta. Otro tipo es la satisfaccion
constructiva, que implica una actitud activa frente al cambio, buscando mejoras. Por su parte,
la pseudo-satisfaccion es una percepcion distorsionada, donde la persona cree estar satisfecha
por falta de informacion o autoconciencia. Finalmente, la insatisfaccion se manifiesta cuando
no hay adecuacion entre lo que el trabajador espera y lo que realmente experimenta
(Bruggemann, 1976, citado en Alvarez, 2015).

Este modelo resulta especialmente Gtil en organizaciones donde las condiciones
laborales pueden generar distintas percepciones entre trabajadores con caracteristicas
contractuales o contextuales distintas. Por ejemplo, Chogque y Chuquilin (2025) encontraron
que los docentes contratados en Arequipa presentaban formas de insatisfaccion mas marcadas

que los docentes nombrados, debido a la falta de estabilidad laboral y menor acceso a
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beneficios, lo cual puede interpretarse como un ejemplo de satisfaccion resignada o incluso
insatisfaccion abierta.

Ademas, el modelo ayuda a explicar como las personas pueden actuar frente a su
situacion. Quienes se encuentran en estados de satisfaccion constructiva podrian buscar
proactivamente cambiar su entorno, mientras que quienes experimentan pseudo-satisfaccion
podrian no actuar debido a una vision distorsionada de su realidad laboral. Esto tiene
implicancias directas en la vida familiar. Melendrez y Martel (2023) hallaron que los
teleoperadores que sufrian una interaccion negativa entre el trabajo y la familia manifestaban
menores niveles de satisfaccion afectiva en el trabajo, lo que puede llevar a insatisfaccion o a
una resignacion silenciosa.

Por lo tanto, el modelo de Bruggemann permite un andlisis mas profundo y realista de
la satisfaccion laboral, al reconocer que no todas las personas enfrentan su trabajo del mismo
modo y que las emociones laborales pueden influir, y verse influenciadas, por la vida
familiar.

Factores que determinan la satisfaccion

La satisfaccion laboral no depende de un solo elemento, sino que es el resultado de
multiples factores que se entrelazan y configuran la experiencia del trabajador dentro de una
organizacion. Segun Sanchez (2003, citado en Torres, 2020), algunos de los factores mas
importantes que determinan la satisfaccion en el trabajo son: los retos laborales que permiten
el desarrollo profesional y personal, las recompensas justas basadas en percepciones de
equidad, el salario como una forma de reconocimiento econémico, las posibilidades de
ascenso o promocidn, las condiciones fisicas del entorno laboral, y la compatibilidad entre las
caracteristicas del puesto y las habilidades o intereses del trabajador.

Cada uno de estos aspectos influye directamente en cdmo el trabajador valora su

experiencia en la organizacion. Por ejemplo, un entorno donde se ofrecen desafios constantes
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y oportunidades de crecimiento puede generar una sensacion de logro que incrementa la
motivacion y el compromiso. En contraste, un ambiente monétono o carente de
reconocimiento puede llevar al estancamiento y la desmotivacién. Como lo plantea Herzberg
(1959) en su teoria bifactorial, la ausencia de factores motivadores no necesariamente genera
insatisfaccion, pero si limita la posibilidad de experimentar una satisfaccion profunda.

Otro factor relevante es la percepcion de justicia organizacional. Si los trabajadores
consideran que las recompensas, los ascensos o los beneficios se distribuyen de manera justa,
tienden a sentirse mas valorados y satisfechos. Esta percepcidn también fortalece la relacion
entre el empleado y la empresa, tal como lo evidencia el estudio de Lozano y Mejia (2019),
quienes demostraron que la implementacion de politicas de conciliacion y el apoyo
institucional no solo reducen el estrés, sino que también mejoran significativamente la
satisfaccion laboral.

Asimismo, el apoyo organizacional y la flexibilidad en la gestion del tiempo han
demostrado ser factores determinantes. En contextos donde se facilita la conciliacion trabajo-
familia, los trabajadores reportan mayores niveles de bienestar. Este aspecto se hizo evidente
en la investigacion de Melendrez y Martel (2023), quienes encontraron que la satisfaccion
laboral disminuye significativamente cuando existen altos niveles de interferencia entre las
demandas familiares y laborales, especialmente en situaciones de teletrabajo.

Por ultimo, la adecuacion entre el perfil del trabajador y el puesto que desempefia es
un elemento clave para experimentar satisfaccion. Esta compatibilidad no solo se refiere a las
habilidades técnicas, sino también a aspectos como la afinidad con los valores
organizacionales, el estilo de liderazgo de los superiores y las dinamicas del equipo de
trabajo. Cuando existe esta alineacion, se facilita una experiencia laboral positiva y

sostenible, lo cual repercute tanto en el rendimiento como en la salud mental del trabajador.
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Dimensiones de la Satisfaccion Laboral.

En el campo de la psicologia organizacional, existen diversos instrumentos que
dividen la satisfaccion laboral en dimensiones especificas. Un ejemplo relevante es el
cuestionario desarrollado por Palma (2002), utilizado en estudios en empresas constructoras,
que agrupa la satisfaccion en siete areas fundamentales: condiciones fisicas y materiales,
beneficios laborales y remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo
personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad (Meli4, et al., 1986). Estas
dimensiones reflejan aspectos tanto objetivos como subjetivos del entorno laboral, y se han
convertido en un referente practico para evaluar el bienestar en contextos variadas.
Condiciones Fisicas y/o Materiales

Se refieren a los elementos tangibles del entorno de trabajo, tales como la
infraestructura, limpieza, iluminacién, ventilacion y comodidad. Estudios muestran que
aspectos como una buena calidad del aire, nivel moderado de ruido y temperatura adecuada
incrementan la satisfaccion laboral (Reyne-Pugh et al., 2020). Cuando estas condiciones no
se cumplen, los colaboradores suelen reportar mas estrés y menor motivacion.

Beneficios Laborales y/o Remunerativos

Abarca el nivel de satisfaccion que los trabajadores sienten respecto a su
remuneracion tanto fija como variables o incentivos, asi como otros beneficios como seguros,
vacaciones o bonos. Segun Sanchez (2003 citado en Torres, 2020), una percepcion de
equidad en la compensacion promueve un sentido de reconocimiento y justicia que refuerza
la motivacion y el compromiso.

Politicas Administrativas
Contempla el nivel de satisfaccion que genera el cumplimiento de normas y

procedimientos internos. Cuando las politicas son claras, justas y coherentes con las
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expectativas de los trabajadores, se promueve un ambiente de seguridad y confianza. En
contraste, un reglamento confuso o rigido puede generar frustracion.
Relaciones Sociales

Se enfoca en qué tan satisfechos estan los empleados con el trato recibido por parte de
sus superiores y colegas. La implementacion de politicas que favorecen la colaboracién, la
comunicacion transparente y el apoyo emocional, ha demostrado estar directamente
vinculada a mayores niveles de satisfaccion (Robbins, 2004).

Desarrollo Personal

Oportunidades que tiene el trabajador de realizar actividades significativas o
importantes, permitiendo las mismas que logren su propia autorrealizacion. Implica la
oportunidad de aprender, crecer y asumir desafios. Los puestos de trabajo que ofrecen
posibilidad de formacidn, progresion en la carrera y roles estimulantes generan un sentido de
autorealizacion, muy en linea con las teorias humanisticas como la de Maslow
Desempefio de Tareas.

Hace referencia a la valoracion que el trabajador otorga a la naturaleza de las
funciones que realiza. Un trabajo con propdsito, que permite el aprovechamiento de
habilidades y ofrece reconocimiento, tiende a ser méas satisfactorio (Melia et al., 1990).
También es lavaloracion con la que asocia el trabajador sus actividades cotidianas en la
organizacion en que labora. En la medida en que el colaborador valore sus tareas, mayor sera
la realizacion de las mismas y por ende la ocupacion del mismo sera eficiente.

Relacion con la Autoridad

Esa dimensidn analiza cdmo percibe el trabajador la interaccion con su jefe inmediato.
El liderazgo orientado al apoyo, claridad en la comunicacion y participacion en decisiones
organizativas favorece la percepcion de respeto y pertenencia (Melia et al., 1990). Asimismo,

es la valoracion que aprecia el trabajador en la relacion con su jefe directo, es decir el grado
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de estimacion que el subordinado percibe por parte de su empleador hacia él. A demas la
valoracion que evalta al momento de realizar las actividades en la organizacion donde
laboran.

Relacion entre Interaccion Trabajo-Familia y Satisfaccion Laboral

Perspectiva tedrica de la relacion ITF-Satisfaccion laboral

La relacidn entre la interaccion trabajo-familia (ITF) y la satisfaccion laboral ha sido
ampliamente abordada tanto desde marcos tedricos como en investigaciones empiricas,
debido a su relevancia en la comprension del bienestar laboral y personal de los trabajadores.
Se entiende que cuando las responsabilidades laborales interfieren negativamente con las
familiares, o viceversa, se genera una situacion de conflicto que afecta el desempefio, el
estado emocional y la percepcion de realizacion profesional de los individuos (Geurts et al.,
2005). Este tipo de interaccion negativa, también conocida como conflicto trabajo-familia,
suele estar asociada con mayores niveles de estrées, agotamiento fisico y emocional, y una
reduccién significativa en la satisfaccion con el trabajo (Jiménez et al., 2020).

Desde un enfoque teorico, esta relacion ha sido explicada principalmente por tres
teorias: la teoria del rol, la teoria de la conservacion de recursos y la teoria de la discrepancia.
La teoria del rol (Kahn et al., 1964) sefiala que cuando las demandas de los distintos roles que
una persona debe cumplir como el de trabajador y el de padre o madre se superponen o son
incompatibles, aparece un conflicto inter-rol que puede repercutir negativamente en la salud
emocional y la percepcion de logro en el entorno laboral. Este conflicto, segln esta teoria, es
una de las principales causas del malestar laboral.

Por su parte, la teoria de la conservacion de recursos (Hobfoll, 1989) plantea que las
personas buscan conservar recursos valiosos como tiempo, energia y apoyo emocional.
Cuando las demandas de uno de los dominios como el trabajo o familia, consumen estos

recursos en exceso, el individuo entra en una espiral de pérdida que repercute directamente en
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su rendimiento y en su percepcion de satisfaccion. Por ejemplo, una carga excesiva de trabajo
que impide compartir tiempo con la familia puede disminuir tanto el bienestar personal como
la motivacion en el trabajo. Esta explicacion fue confirmada en el estudio de Meléndrez y
Martel (2023), donde se demostro que el teletrabajo intensivo, sin mecanismos adecuados de
conciliacion, afectd significativamente la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Ademas, la teoria de la discrepancia (Locke, 1969) ayuda a comprender como los
trabajadores valoran su entorno laboral comparando lo que esperan obtener con lo que
realmente reciben. Si las condiciones laborales impiden un adecuado equilibrio con la vida
familiar, y esto no se corresponde con las expectativas del trabajador, la insatisfaccion se
incrementa notablemente. En este sentido, Gabini (2020) hall6 que el compromiso afectivo
con la organizacion puede mediar esta relacién, ayudando a amortiguar el impacto negativo
de los conflictos trabajo-familia cuando existe un fuerte vinculo emocional con el entorno
laboral.

En contraposicion al conflicto, diversas investigaciones han resaltado los beneficios
de una ITF positiva. Esta ocurre cuando el entorno laboral y el familiar se complementan,
generando sinergias que potencian el bienestar general del individuo. Por ejemplo, tener un
trabajo que permite horarios flexibles o que promueve el respeto a la vida personal puede
mejorar la relacion con la familia y, al mismo tiempo, incrementar la motivacion y el
compromiso del trabajador. Asi lo evidenciaron Chogque y Chuquilin (2025), quienes
encontraron una correlacion positiva entre las interacciones positivas trabajo-familia 'y la
satisfaccion laboral en docentes de Arequipa, especialmente en aquellos con condiciones
laborales estables.

En sintesis, la relacidn entre la interaccion trabajo-familia y la satisfaccién laboral se
construye a partir de un delicado equilibrio entre las demandas de ambos d&mbitos. Las teorias

antes mencionadas ofrecen marcos Utiles para comprender como las personas procesan y
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responden a estas dinamicas, mientras que los estudios empiricos aportan evidencia concreta
sobre como diferentes contextos laborales y familiares pueden intensificar o mitigar los
efectos de dicha interaccion. Por ello, comprender esta relacion no solo permite explicar el
bienestar individual, sino también disefiar politicas laborales mas humanas y efectivas.
Evidencias empiricas nacionales y latinoamericanas

En el contexto latinoamericano, multiples estudios han confirmado la existencia de
una relacion significativa entre la interaccion trabajo-familia (ITF) y la satisfaccion laboral,
resaltando como los distintos tipos de interaccion positiva o negativa pueden influir
directamente en la percepcion del bienestar en el trabajo. En el Perud, Cordero (2020)
desarroll6 una investigacion con profesionales del sector salud en Lima, encontrando que
aquellos trabajadores que experimentaban mayores niveles de conflicto trabajo-familia
manifestaban una menor satisfaccion con su entorno laboral. El estudio destaco que las largas
jornadas de trabajo, el estrés constante y la dificultad para atender responsabilidades
familiares provocaban un deterioro en la percepcion del trabajo como fuente de bienestar.

De manera similar, Paredes y Ramirez (2021), en su investigacion con docentes
universitarios, identificaron que ciertos factores como la flexibilidad horaria y el apoyo
familiar actuaban como facilitadores de una interaccion trabajo-familia positiva. Esta forma
de relacion, basada en la cooperacion y la comprensidn tanto en el ambito laboral como
familiar, se tradujo en niveles més altos de satisfaccion laboral. Los autores enfatizaron que el
respaldo institucional y familiar ayuda a los trabajadores a enfrentar con mayor eficacia las
exigencias de ambos contextos, reforzando su compromiso organizacional y su motivacion.

Vargas (2018), en un estudio realizado en la regién del Cusco, encontré evidencia
clara de que los trabajadores que percibian un equilibrio adecuado entre sus funciones
familiares y sus responsabilidades laborales mostraban también mayores niveles de

satisfaccion y compromiso con la organizacion. El autor sefialé que el sentido de armonia
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entre ambos roles permitia a los empleados sentirse mas valorados, lo que a su vez impactaba
en su productividad y en su deseo de permanecer en sus puestos de trabajo.

Estos hallazgos se ven reforzados por la investigacion de Lozano y Mejia (2019),
quienes concluyeron que el disefio e implementacion de politicas organizacionales orientadas
a la conciliacion trabajo-familia como horarios flexibles, licencias por paternidad y acceso a
servicios de cuidado infantil tiene un efecto significativo en la disminucion del estrés laboral.
Ademas, estas acciones promueven un ambiente de trabajo mas saludable, lo que se refleja en
una mayor percepcién de justicia organizacional y satisfaccion global por parte de los
trabajadores.

En conjunto, estas evidencias empiricas ponen en relieve que la calidad de la
interaccion entre las esferas del trabajo y la familia no solo impacta el bienestar psicolégico
del trabajador, sino que también incide en su rendimiento, su compromiso institucional y su
permanencia dentro de las organizaciones. Por tanto, comprender y gestionar adecuadamente
esta relacion representa un desafio clave para las empresas e instituciones en America Latina,
donde las estructuras familiares tradicionales, las condiciones laborales inestables y la escasa
implementacion de politicas de conciliacion aun representan barreras importantes para
alcanzar el bienestar integral del trabajador.

Implicancias para el bienestar laboral

Muchos estudios han demostrado que cuando una persona puede equilibrar bien su
trabajo con su vida familiar, se siente mejor en su trabajo. Esto quiere decir que no solo esta
mMAs contenta, sino que también se compromete méas con lo que hace y rinde mejor. Por
ejemplo, Melendrez y Martel (2023) encontraron que cuando hay conflictos entre el trabajo y
la familia, la satisfaccion laboral baja. Pero cuando existe una buena relacion entre ambos, las

personas se sienten mas tranquilas y satisfechas.
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Las empresas pueden ayudar mucho en esto si aplican politicas que favorezcan el
equilibrio entre la vida laboral y personal. Algunas de estas acciones pueden ser dar horarios
mas flexibles, permitir que los trabajadores pidan licencias para atender temas familiares o
brindar apoyo emocional cuando se necesite. Segun Lozano y Mejia (2019), cuando se
aplican este tipo de medidas, el estrés disminuye y la satisfaccion en el trabajo mejora.
Ademas, los trabajadores se sienten mas valorados y comprometidos con su organizacion.

Un caso interesante es el estudio realizado por Calderon y Salinas (2025), quienes
analizaron como se relacionaban las condiciones laborales con la interaccion trabajo-familia.
Ellos descubrieron que cuando hay un ambiente laboral cémodo, con tareas bien distribuidas
y con posibilidades de crecimiento profesional, también mejora la relacion con la familia.
Esto hace que las personas se sientan menos presionadas y mas motivadas en su trabajo
diario.

Durante la pandemia, muchos trabajadores tuvieron que adaptarse al teletrabajo, lo
que trajo nuevos retos. Melendrez y Martel (2023) vieron que cuando el trabajo se metia
demasiado en la vida familiar, la gente se sentia mas cansada y menos satisfecha. Sin
embargo, cuando las empresas ofrecian apoyo, como herramientas tecnologicas adecuadas o
mayor comprension por parte de los jefes, los efectos negativos bajaban mucho. Esto
demuestra que un buen acompafiamiento por parte de la empresa puede hacer una gran
diferencia.

Por ultimo, es importante tener en cuenta que en paises como el Per( o en muchas
partes de América Latina, los trabajadores enfrentan muchas dificultades, como sueldos bajos
o largas jornadas. Por eso, es urgente que las empresas no solo piensen en la productividad,
sino también en el bienestar de sus empleados. Fomentar un buen equilibrio entre trabajo y
familia ayuda a que todos ganen: los trabajadores se sienten mejor y las empresas logran

mejores resultados.
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Importancia del equilibrio trabajo-familia en el contexto organizacional

En los altimos afios, muchas organizaciones han empezado a reconocer lo importante
que es ayudar a sus trabajadores a lograr un equilibrio entre sus responsabilidades laborales y
familiares. Esto se debe a que un buen equilibrio no solo hace que los empleados se sientan
mas tranquilos y satisfechos, sino que también mejora su rendimiento en el trabajo. Cuando
una persona puede atender tanto su empleo como su vida personal sin demasiados conflictos,
se reduce el ausentismo, baja la rotacion de personal y hay menos tensiones en el ambiente
laboral (Melendrez y Martel, 2023; Gabini, 2020).

Ademas, mantener ese equilibrio tiene una relacion directa con la salud mental de los
trabajadores. Estudios como el de Calderén y Salinas (2025), realizado en la Corte Superior
de Justicia de Arequipa, muestran que cuando el trabajo y la familia se complementan
positivamente, disminuyen los riesgos psicosociales como el estrés cronico, la sobrecarga
emocional o el agotamiento. El bienestar mental no solo es esencial para que el trabajador
cumpla sus funciones con eficiencia, sino también para que conserve una vida familiar sana 'y
funcional.

Por otro lado, algunos sectores productivos, como la construccion, la mineria o la
industria textil, presentan desafios particulares en esta materia. Por ejemplo, el estudio de
Arangoitia et al. (2024), centrado en trabajadores del sector minero, reveld que, a pesar de
que se aplicaban politicas de bienestar, no se encontr6 una relacion significativa entre el
equilibrio trabajo-familia y el compromiso laboral. Esto sugiere que, en industrias con
condiciones extremas o rotaciones intensas, como la mineria o la construccion, los modelos
tradicionales de conciliacion pueden no ser suficientes, y que se requieren estrategias
adaptadas al contexto real de cada rubro.

De forma similar, Caceres y Postigo (2024), en su investigacion sobre trabajadores del

sector textil de Arequipa, encontraron que aunque la interaccion negativa trabajo-familia se
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relacionaba con la intencion de cambiar de empleo, muchos trabajadores lograban mantener
espacios de desconexion y descanso familiar. Esto indica que, incluso en industrias muy
exigentes, ciertos mecanismos individuales o culturales pueden servir como amortiguadores
de la tension entre los dos mundos.

En este sentido, promover un entorno laboral saludable, que considere tanto la carga
de trabajo como la vida personal de los empleados, debe ser una prioridad para las
organizaciones. Como proponen Lozano y Mejia (2019), politicas como licencias familiares,
horarios flexibles o asistencia psicosocial generan beneficios tanto para el trabajador como
para la empresa, al aumentar la satisfaccion, reducir el estrés y mejorar el clima laboral. Este
tipo de acciones adquiere aun mayor relevancia en contextos latinoamericanos, donde todavia
muchas empresas operan bajo estructuras rigidas.

Por ultimo, en el sector educativo, Chogque y Chuquilin (2025) demostraron que
cuando los docentes perciben apoyo institucional para conciliar su trabajo con la familia, sus
niveles de satisfaccion aumentan, especialmente si cuentan con estabilidad laboral. Esto
refuerza la idea de que el equilibrio trabajo-familia no debe verse como un beneficio
opcional, sino como una necesidad clave para el bienestar integral del trabajador.

Hipotesis
Existe relacién significativa entre la interaccion trabajo—familia y la satisfaccion

laboral de los empleados de una empresa privada de Arequipa.
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Capitulo 1. Método
Disefio de Investigacion

El estudio se enmarco en un disefio no experimental, ya que no se llevd a cabo la
manipulacion de las variables. De acuerdo con Hernandez et al. (2014), este tipo de
investigacion se orienta al anlisis de los fendmenos dentro de su contexto real, evitando la
intervencion directa del investigador. En este sentido, la relacion entre las variables fue
evaluada respetando sus condiciones originales, lo que garantizo la preservacién de la
naturalidad del fendmeno estudiado.

Por otra parte, la investigacion se clasifico como transversal o transeccional. Segln
Hernandez et al. (2014), este enfoque implica la recoleccién de datos en un Gnico momento
del tiempo. De esta manera, dicho tipo de estudios permite obtener una vision concreta de la
posible relacion entre las variables, lo que lo convierte en una metodologia pertinente para
identificar asociaciones sin recurrir a la manipulacion, asegurando la objetividad en el
analisis.

Respecto al nivel o alcance de la investigacion, este estudio se ubica en el
descriptivo—correlacional. De acuerdo con Hernandez et al. (2014), un estudio descriptivo
tiene como propésito detallar y precisar las propiedades, caracteristicas y aspectos relevantes
de un fendmeno de interés. En esa misma linea, los autores explican que este tipo de
investigaciones permiten identificar y describir los rasgos de personas, grupos, comunidades,
procesos u objetos que forman parte del analisis.

En cuanto a su caracter correlacional, este estudio tuvo como propdsito examinar la
relacion entre la interaccion trabajo-familia y la satisfaccion laboral. Segun Creswell (2013),
este tipo de enfoque dentro de la investigacion cuantitativa se orienta a determinar el grado de
asociacion existente entre variables a partir del uso de anélisis estadisticos. Cabe resaltar que

esta metodologia no busca establecer una relacion de causalidad, sino més bien identificar la
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magnitud y direccion de los vinculos, lo que permite reconocer patrones significativos que
aportan a la comprension de las dinamicas presentes en los contextos organizacionales

Todo lo mencionado en los parrafos anteriores son indicadores de que este trabajo de
investigacion esta basado en la estructura del enfoque cuantitativo, ya que este implica un
proceso sistematico de recoleccion de datos numeéricos con la finalidad de contrastar hipotesis
mediante analisis estadisticos. De acuerdo con Hernandez et al. (2014), el enfoque
cuantitativo se caracteriza por emplear la recoleccion de datos con el propdsito de contrastar
hipbtesis mediante la medicion numérica y el analisis estadistico, lo que posibilita identificar
pautas de comportamiento y someter teorias a prueba. Este enfoque, por tanto, se orienta a la
validacion de marcos tedricos a traves de la medicidn objetiva de variables, utilizando
instrumentos estandarizados que favorecen la identificacion de patrones y la generalizacion
de resultados hacia poblaciones mas amplias.

En esa misma linea, Creswell (2013, citado en Herndndez et al., 2014) sefiala que los
andlisis cuantitativos se interpretan considerando las hipotesis iniciales y el sustento teorico
proveniente de estudios previos, de modo que la interpretacion de los hallazgos constituye
una integracion de los nuevos resultados en el conocimiento ya existente.

En conjunto, esta metodologia se distingue por su capacidad de asegurar objetividad,
rigor cientifico y posibilidad de generalizacion, contribuyendo de esta manera a una
comprension més solida de las variables sometidas a estudio.

Figura 1
Esquema del disefio de investigacion
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Nota. Esquema de la investigacion de nivel descriptivo correlacional

Donde:
M : Muestra de estudio
V1 : Medicion de la variable Interaccion Familia - Trabajo
V2 : Medicion de la variable Satisfaccion laboral
R : Relacion entre las variables
Instrumentos

Ficha sociodemografica

La ficha sociodemogréafica se utilizé con el propdsito de recopilar informacién basica
y relevante sobre las caracteristicas personales, familiares y contextuales de los participantes.
En este instrumento se indagd acerca de la edad, el sexo, el estado civil, la carga familiar, la
modalidad de trabajo y la condicion laboral. El uso de esta ficha permitié describir el perfil
de la muestra y establecer un marco de referencia que facilité la comprension de los
resultados obtenidos en la investigacion. Asimismo, contribuyo a identificar posibles
variables de control o factores asociados que pudieron incidir en la interpretacion de los
hallazgos, garantizando un analisis mas integral y contextualizado del fenébmeno estudiado.

Cuestionario Interaccion Familia -Trabajo (ITF)

Para la evaluacion de la variable Interaccion Trabajo-Familia (ITF), se utilizé la
Escala de Interaccidn Trabajo-Familia (SWING), elaborado por Geurts et al. (2005) y
adaptado al espafiol por Moreno Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez Mufioz y Geurts (2009). Y
al Per( por diferentes investigaciones, siendo la mas reciente la realizada por Aguirre y
Bustamante (2023).

Este instrumento se aplico debido a su pertinencia para medir de manera bidireccional
las influencias positivas y negativas que se dan entre el &mbito laboral y el familiar,

considerando tanto el impacto del trabajo sobre la familia como viceversa. Su uso estuvo
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orientado a identificar con claridad los niveles de conflicto o enriquecimiento que
experimentan los individuos en el desemperfio de sus mdaltiples roles.

El instrumento consta de 22 items distribuidos en cuatro dimensiones fundamentales:
Interaccion Negativa Trabajo-Familia (INTF), Interaccion Negativa Familia-Trabajo (INFT),
Interaccion Positiva Trabajo-Familia (IPTF) e Interaccion Positiva Familia-Trabajo (IPFT).
Las respuestas se registraron en una escala tipo Likert de cuatro puntos, que va desde 1
(nunca) hasta 4 (siempre), lo cual permitié conocer la frecuencia con la que se manifiestan
estas interacciones en los participantes. Este enfoque facilito el analisis no solo del conflicto
entre roles, sino también de los beneficios que puede generar un adecuado equilibrio entre las
esferas laboral y familiar.

En cuanto a la aplicacion del instrumento, se realizé de forma virtual e individual
segun las condiciones del contexto, y el tiempo estimado para su llenado oscilara entre 15y
20 minutos. Las puntuaciones obtenidas fueron interpretadas en tres niveles: bajo (2243
puntos), medio (44-65 puntos) y alto (66—88 puntos), lo cual permitio clasificar el nivel de
interaccion entre trabajo y familia de cada evaluado y, posteriormente, analizar su relacion
con otras variables relevantes del estudio.

Respecto a sus propiedades psicométricas, la escala ha demostrado ser confiable y
valida en estudios previos. En su adaptacion al contexto peruano, se obtuvo un coeficiente
Alfa de Cronbach entre 0.79 y 0.81, evidenciando una alta consistencia interna. Asimismo, la
validez de contenido fue comprobada mediante el coeficiente V de Aiken, alcanzando un
valor global de 0.89. También, los andlisis factoriales confirmatorios realizados por Ingunza
y Carrasco (2019) respaldaron su estructura de cuatro dimensiones (¥* =310.582, p <.001),
lo cual garantiza la validez estructural del instrumento para poblaciones peruanas.

Por lo tanto, el instrumento SWING es una herramienta adecuada para recolectar

informacion sobre las dinamicas trabajo-familia de los participantes del presente estudio,
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asegurando una evaluacion valida, confiable y contextualizada que permitira establecer
relaciones significativas con la variable satisfaccion laboral.

Escala de opiniones SL-SPC de Satisfaccion Laboral

Para la evaluacion de la segunda variable del estudio, se aplico la Escala de Opiniones
SL-SPC, desarrollada por Sonia Palma Carrillo (1999). Este instrumento tiene como
propdsito medir la percepcion de los trabajadores respecto a su entorno laboral, considerando
elementos esenciales que influyen en su satisfaccion general. Sera utilizado tanto de manera
individual como colectiva, y se estima que su aplicacion tomara entre 15 a 20 minutos por
participante.

La estructura del cuestionario comprende 36 items, distribuidos en siete dimensiones
o factores fundamentales de la satisfaccion laboral: condiciones fisicas y/o materiales,
beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales,
desarrollo personal, desempefio de tareas, y relacion con la autoridad. Cada uno de estos
factores recoge aspectos clave de la experiencia cotidiana del trabajador dentro de una
organizacion, permitiendo obtener un perfil amplio y detallado del nivel de satisfaccion
percibido.

Los items se responderan en una escala tipo Likert de cinco puntos, que va desde
“Totalmente en desacuerdo (1 punto)” hasta “Totalmente de acuerdo (5 puntos)”. La
puntuacion total obtenida por los participantes seré interpretada segin baremos establecidos
por la autora: niveles altos de satisfaccion (168 a 180 puntos), parcial satisfaccion (149 a
167), nivel regular (112 a 148), parcial insatisfaccion (93 a 111), y nivel bajo (36 a 92). Esta
clasificacion permitird identificar con claridad el grado de satisfaccion laboral de cada
trabajador dentro del grupo de estudio.

En cuanto a sus propiedades psicométricas, la SL-SPC ha demostrado una alta

confiabilidad en contextos laborales peruanos, obteniendo un coeficiente Alfa de Cronbach
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de 0.79, lo que indica una consistencia interna aceptable para los fines de investigacion. En
términos de validez, se ha comprobado su validez de constructo mediante andlisis factoriales,
y también su validez concurrente al ser correlacionada con la Escala de Satisfaccion Laboral
de Minnesota. Los resultados fueron significativos al nivel de p < .05 en una submuestra de
300 trabajadores, lo que confirma que la SL-SPC mide de manera coherente y confiable el
constructo de satisfaccion laboral (Palma, 1999).

Debido a su disefio especifico para contextos laborales de habla hispana y su
validacion en muestras peruanas, la SL-SPC se considera una herramienta pertinente y
confiable para medir la satisfaccion laboral en este estudio. Su uso permitio obtener datos
relevantes sobre cémo los trabajadores perciben su entorno laboral y como esta percepcion se
relaciona con la interaccion entre el trabajo y la familia.

Participantes
Poblacion

La poblacion en esta investigacion estuvo representada por los 108 trabajadores en
cargos administrativos y de campo, entre hombres y mujeres, dentro del rango de edad de 18
y 65 afios, que laboran en la empresa PM Proyectos y Servicios SAC, que es una empresa
privada del sector industrial minero, que se dedica al mantenimiento mecénico, miscelaneas,
fabricacion de estructuras y pintado industrial.

Tabla 1

Distribucién de la poblacion por genero

Sexo Cantidad Porcentaje
Masculino 55 50.9%
Femenino 53 49.1%
Total de empleados 108 100%

Nota: Registro de empleados de la empresa por género.
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Muestra:

Para esta investigacion, la muestra estuvo integrada por 86 trabajadores, distribuidos
segun género, grupo etario, estado civil, carga familiar, modalidad y condicién de trabajo de
la siguiente forma:

Tabla 2

Datos sociodemograficos de la muestra

Dato .
sociodemografico Aspecto fi %
Masculino 55 64.0
Género Femenino 31 36.0
Total 86 100.0
21 a 40 afios 9 10.5
Grupo etario 41 a 65 afos 72 83.7
P 65 afios 0 mas 5 5.8
Total 86 100.0
Soltero (a) 31 36.0
Casado (a) 25 29.1
Viudo (a) 1 1.2
Estado civil Divorciado (a) 3 35
Conviviente 16 18.6
Separado (a) 10 11.6
Total 86 100.0
N_(_) cue_nto con ?arga familiar (sin o5 29 1
hijos ni dependientes)
Carga familiar Si cuento con carga familiar (hijos o
. : 61 70.9
cuidado de dependientes)
Total 86 100.0
) Trabajo presencial 52 60.5
Moda_lldad de Trabajo remoto 34 39.5
trabajo
Total 86 100.0
Condicién d Estable 3 3.5
0 .C on de Contratado 83 96.5
trabajo
Total 86 100.0

Nota. Informacion recolectada de la base de datos.

Ademaés, esta muestra fue seleccionada segun algunos criterios de inclusion.
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Criterios de inclusion:

e Trabajadores que desempefien labores administrativas y de campo.

e Que el trabajador tenga por lo menos 6 meses laborando para la empresa.

e Trabajadores que acepten participar de esta investigacion (recojo de datos) y se

contrastara a traves del consentimiento informado.

Muestreo

El muestreo constituye el procedimiento metodoldgico para seleccionar la muestra. En
este estudio se empleard un muestreo no probabilistico por conveniencia, estrategia que
facilita el acceso a la poblacion objetivo mediante criterios de filtrado especifico.
Procedimiento
Procedimientos para el recojo de la informacion:

Primero, se realizé un analisis exhaustivo de la revision bibliografica de las variables
a estudiar, con el fin de identificar los instrumentos pertinentes para su medicion.
Posteriormente, se presento el proyecto de tesis a la Escuela Profesional de Psicologia de la
Universidad Catolica de Santa Maria (UCSM) para su aprobacién y aplicacion. A
continuacion, se gestiono la autorizacion institucional de la empresa para ejecutar el estudio.
Posteriormente, se cred un formulario de Google Forms que incluyo el consentimiento
informado, explicando los objetivos y la metodologia del estudio, para la posterior aplicacion
de los cuestionarios a SWING y SLP-SP. Seguidamente, se programé una reunion virtual con
los potenciales participantes, donde se les explicaron los aspectos centrales de la
investigacion: sus objetivos, metodologia y el papel que desempefiaran los colaboradores.

Una vez concluida esta fase informativa, se seleccion6 la muestra aplicando los
criterios de inclusion/exclusion definidos en el disefio metodoldgico. Posteriormente, se

aplicé el cuestionario.
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Para el proceso de recoleccion de datos se empleo la red interna de comunicacion
corporativa, contactando a los participantes seleccionados a través de WhatsApp. Por este
medio, se distribuy0 un enlace a un formulario digital (Google Forms) que contuvo 02
secciones:

¢ El consentimiento informado (con fines, procedimientos, riesgos/beneficios)

e La garantia de participacion voluntaria y derecho a retiro sin penalizacion

Finalizada la etapa de recoleccion, los datos fueron recopilados y digitalizados para su
posterior analisis estadistico en una hoja de M. Excel, garantizando la seguridad y
confidencialidad de la informacion proporcionada por los participantes.

Consideraciones Eticas

Esta investigacion se rigio por los principios éticos para la investigacion y las
normativas peruanas que regulan todo trabajo de investigacion. A continuacion, se detallan
estas medidas y la informacion que recibira cada empleado que conforma la muestra
seleccionada

¢ EIl consentimiento informado, todos los participantes recibieron un documento que
explica: los objetivos del estudio y su alcance, la voluntariedad de participacién con
derecho a retirarse en cualquier momento sin consecuencias, la informacion de
confidencialidad de sus respuestas.

e Proteccion de Datos Personales, es decir se les informo que los datos recolectados
eran andnimos, en ese sentido no se registraron nombres, DNIs ni informacion que
permita identificar a los participantes.

e Las encuestas se almacenaron en una plataforma segura o en dispositivos fisicos

protegidos y de solo manejo exclusivo para los objetivos de esta investigacion.
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Anélisis de Datos
Para el analisis e interpretacion de los datos, se implemento un protocolo sistematico
basado en técnicas de estadistica descriptiva e inferencial. Para ello primero se descargaron
los datos en formato de Microsoft Excel. Luego de ellos toda esta base de datos se ingresaron
estos datos al programa estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS version
23), todo el proceso se realizo de la siguiente forma:
e Cada item del instrumento fue codificado numéricamente segln la escala Likert
aplicada.
e Se organizaron las respuestas en una base de datos en el programa M. Excel, asi
mismo se verifico la integridad de los datos.
e Se ordend y clasifico las respuestas segin cada dimension y por cada variable.
e Se ingreso esta base de datos al programa SPSS version 23 para ser procesados y
presentados.
e Se realizo la presentacion de los datos en tablas de frecuencia y gréficos estadisticos.
e Se realizd la descripcion analitica en cada tabla y grafico estadistico
e Luego de la descripcion, se analiz6 e interpreto los resultados obtenidos por

dimension y variable, considerando también cada objetivo de la investigacion.
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Capitulo I11. Resultados
Resultados:

En este capitulo se presentan de manera ordenada y sistematica los hallazgos
obtenidos a partir de la aplicacion de los instrumentos de investigacion sobre la interaccion
trabajo—familia y la satisfaccion laboral de los empleados de una empresa de Arequipa.

Tabla 3
Relacién entre la interaccion positiva Trabajo-familia y satisfaccion laboral

Correlaciones

Interaccion . .,
. Satisfaccion
positiva
: . Laboral
trabajo-familia
Intefaccion Coeficiente de correlacion 1.000 657"
positiva trabajo- Sig. (bilateral) . .000
Rho de familia N 86 86
Spearman Coeficiente de correlacion 657" 1.000
Satisfaccion
Sig. (bilateral .000
Laboral 9-( )
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

En la tabla 3 de correlaciones se observa que la interaccién positiva trabajo—familia
presenta un coeficiente de correlacion de Spearman de .657 con la satisfaccién laboral, con
un nivel de significancia bilateral de p =.000 (p < .05). Esto indica que existe una correlacion
positiva y estadisticamente significativa entre ambas variables en la muestra de 86
empleados.

El coeficiente de rho = .657 representa una correlacién positiva fuerte de acuerdo con
los rangos de interpretacion de Pearson y Spearman, lo que significa que, a mayor nivel de
interaccion positiva entre el trabajo y la familia, mayor es el nivel de satisfaccion laboral

percibido por los empleados de la empresa privada en Arequipa.
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Dado que el valor de significancia es menor al nivel critico establecido (.05), se
rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Hai), la interaccion positiva
trabajo—familia se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los empleados.
Este hallazgo sugiere que cuando los trabajadores logran percibir que sus responsabilidades
laborales y familiares se complementan de manera positiva, se genera un efecto favorable en
su motivacién y bienestar, incrementando asi sus niveles de satisfaccion en el entorno laboral.

Tabla 4
Relacion entre la interaccién positiva Familia- trabajo y satisfaccion laboral

Correlaciones

Interaccion . .,
. Satisfaccion
positiva
B 4 Laboral
familia-trabajo
Interaccion Coeficiente de correlacion 1.000 280"
positiva Sig. (bilateral) . .009
Rho de familia-trabajo N 86 86
Spearman . . Coeficiente de correlacion 280" 1.000
Satisfaccion R .
Sig. (bilateral) .009 :
Laboral
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

En la tabla 4 se observa que entre la interaccion positiva familia-trabajo y la
satisfaccion laboral existe un coeficiente de correlacién Rho de Spearman de .280, lo cual
indica una correlacion positiva débil. Ademas, el valor de significancia bilateral obtenido es p
=.009, menor al nivel de significancia establecido (a = .05), lo que confirma que la
correlacion encontrada es estadisticamente significativa.

Dado que el valor de p < .05, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis
alterna (Ha.). Esto significa que existe una relacion positiva y significativa entre la
interaccion positiva familia-trabajo y la satisfaccién laboral de los empleados de la empresa
privada de Arequipa en el 2025. En términos practicos, esto implica que, a medida que los
trabajadores perciben que el entorno familiar facilita y enriquece su desempefio laboral,

tienden a experimentar mayores niveles de satisfaccion en su trabajo. Sin embargo, la
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magnitud de la relacion (.280) revela que el efecto es moderadamente bajo, lo cual sugiere
que, aunque existe influencia, la satisfaccion laboral también depende de otros factores
adicionales al apoyo o enriquecimiento que se da desde la familia hacia el ambito laboral.

Tabla 5
Relacion entre la interaccion negativa Trabajo-familia y satisfaccion laboral

Correlaciones

Interaccion ] B
negativa Satisfaccion
trabajo-familia Laboral
Interaccion Coeficiente de correlacion 1.000 -.559™
negativa trabajo- Sig. (bilateral) : .000
Rho de familia N 86 86
Spearman  satisfaccion C_oefic!ente de correlacion -.559™ 1.000
L aboral Sig. (bilateral) .000 .
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

El anélisis de correlacion de Spearman (tabla 5) muestra que existe una relacién
negativa y significativa entre la interaccion negativa trabajo-familia y la satisfaccion laboral
de los empleados de la empresa. El coeficiente r = -.559 indica una correlacion negativa
moderada. Ademas, el valor de significancia p = .000, menor que el nivel de significancia del
5% (o = .05), confirma que la relacion hallada es estadisticamente significativa.

Esto implica que a medida que los conflictos o interferencias del trabajo hacia la
familia aumentan, la satisfaccion laboral de los empleados tiende a disminuir de manera
considerable. En otras palabras, cuando los trabajadores perciben que sus responsabilidades
laborales afectan negativamente su vida familiar, experimentan menores niveles de
satisfaccion en su entorno laboral. En consecuencia, se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se
acepta la hipétesis alterna (Hs), confirmando que la interaccion negativa trabajo-familia si se
relaciona de forma significativa e inversa con la satisfaccién laboral de los empleados en la

empresa privada de Arequipa en el afio 2025.
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Tabla 6
Relacion entre la interaccion negativa Familia -Trabajo y satisfaccion laboral

Correlaciones

Interaccion . L
. Satisfaccion
negativa Laboral
familia-trabajo
Interaccion Coeficiente de correlacion 1.000 -.709™
negativa familia-  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de trabajo N 86 86
Spearman . g, Coeficiente de correlacion -709™ 1.000
Satisfaccion . .

L aboral Sig. (bilateral) .000 .
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

En la tabla 6 se presenta el analisis de correlacion de Spearman entre la interaccion
negativa familia—trabajo y la satisfaccion laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de
Rho =-.709, con un nivel de significancia p = .000 (< .05) menor que el nivel de
significancia del 5% (a = .05), confirma que la relacion hallada es estadisticamente
significativa. El coeficiente de correlacion de -.709 indica una relacion negativa fuerte entre
la interaccién negativa familia—trabajo y la satisfaccion laboral. Esto significa que, a mayor
nivel de conflictos o interferencias de la familia hacia el trabajo, menor es el nivel de
satisfaccion laboral de los empleados.

Dado que el p-valor es .000, menor que el nivel de significancia de .015, se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Has). Por lo tanto, se concluye que existe
una relacidn estadisticamente significativa y negativa entre la interaccion negativa familia—

trabajo y la satisfaccién laboral en los empleados de la empresa.
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Tabla 7
Niveles de Interaccion Trabajo Familia * Grupo etario

Interaccion Trabajo Familia * Grupo etario

Edad
2l1a40afos 4la65afos 65 afios 0 mas
Bajo Recuento 0 5 0
5 % dentro de Edad 0.0% 6.9% 0.0%
_llf'rtaegzj?g'on Medio  RECUENto 8 52 4
Familia % dentro de Edad 88.9% 72.2% 80.0%
Alto Recuento 1 15 1
% dentro de Edad 11.1% 20.8% 20.0%
Total Recuento 9 72 5
% dentro de Edad 100.0% 100.0% 100.0%

Estos resultados de la tabla 7 indican que, si bien la interaccion trabajo—familia se
mantiene predominantemente en el nivel medio en todos los grupos etarios, existen algunas
diferencias relevantes: los empleados de mayor edad tienden a ubicarse en mayor proporcion
en el nivel alto, mientras que en el grupo de 41 a 65 afios aparece un pequefio porcentaje con
interaccion baja.

En relacion con el objetivo de investigacion, estos hallazgos permiten inferir que las
percepciones sobre la interaccion trabajo—familia, al variar ligeramente entre grupos etarios,
podrian estar asociadas también con diferentes niveles de satisfaccion laboral, aspecto que
debera contrastarse en el analisis relacional.

Tabla 8

Relacién entre la interaccién trabajo-familia y el grupo etario

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1.676° 4 795
Razon de verosimilitud 2.529 4 639
Asociacion lineal por lineal .094 1 759
N de casos validos 86

a. 2 casillas (20.3%) han esperado un recuento menor que 5.
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La tabla 8 muestra los resultados estadisticos que indica que no existe una relacion
estadisticamente significativa entre la interaccion trabajo—familia y el grupo etario de los
empleados, dado que todos los valores de significancia superan el nivel « =.05. Esto puede
indicar que los niveles de interaccion trabajo—familia, ya sean bajos, medios o altos, se
distribuyen de manera similar entre los distintos grupos de edad (21 a 40 afios, 41 a 65 afios y
65 afos 0 mas), y que la edad no influye significativamente en la percepcién de como el
trabajo y la familia se interrelacionan en esta empresa privada de Arequipa.

Tabla 9
Niveles de Satisfaccion laboral segun el grupo etario

Tabla cruzada Satisfaccion Laboral * Grupo etario

Edad
21a40 41 a 65 65 afos Total
anos afios 0 mMas
Parcial Recuento 0 6 1 7
. - 0
insatisfaccion 0% dentro de 0.0% 8.3% 20.0% 8.1%
laboral Edad
- N ., Recuento 5 25 2 32
Ni satisfaccion % dentro de
. ., niinsatisfaccion 55.6% 34.7% 40.0% 37.2%
Satisfaccio Edad
n Laboral Parcial Recuento 4 27 1 32
k ., ;
satisfaccion % dentro de 44 4% 37 5% 20.0% 37 2%
laboral Edad
Alta satisfaccion (I;eg:ﬁ?rtg e 0 i 1 15
laboral E‘aa i 0.0% 19.4% 20.0%  174%
Recuento 9 72 5 86
0
Total % dentro de 100.0% 100.0% 100.0% 100.0
Edad %

La tabla 9 que relaciona la satisfaccion laboral agrupada con la edad de los empleados
muestra que, en el grupo de 21 a 40 afios, la mayoria se encuentra en los niveles de “Ni
satisfaccion ni insatisfaccion” (55.6%) y “Parcial satisfaccion laboral” (44.4%). En el grupo
de 41 a 65 afios predominan los empleados con “Parcial satisfaccion laboral” (37.5%) y “Ni
satisfaccion ni insatisfaccion” (34.7%), mientras que un 19.4% reporta “Alta satisfaccion
laboral”. Para el grupo de 65 anos o mas, los porcentajes se distribuyen de manera méas

equilibrada entre “Parcial insatisfaccion laboral” (20.0%), “Ni satisfaccion ni insatisfaccion”
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(40.0%), “Parcial satisfaccion laboral” (20.0%) y “Alta satisfaccion laboral” (20.0%). Esto
indica que la percepcidn de satisfaccion laboral varia segun la edad, aunque los niveles méas
intermedios son los mas frecuentes en todos los grupos.

Tabla 10
Relacion entre la Satisfaccion laboral y grupo etario

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintdtica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4.825% 6 567
Razon de verosimilitud 6.836 6 .336
Asociacion lineal por lineal .030 1 .862
N de casos vélidos 86

a. 2 casillas (20.3%) han esperado un recuento menor que 5.

La tabla 10 muestra la prueba de chi-cuadrado aplicada para evaluar la relacion entre
la satisfaccion laboral y la edad de los empleados arroj6 un valor de Chi-cuadrado de Pearson
de 4.825 con 6 grados de libertad y un nivel de significancia de .567. La razon de
verosimilitud fue de 6.836 con un nivel de significancia de .336, mientras que la asociacion
lineal por lineal present6 un valor de .030 y significancia de .862. Estos resultados muestran
que no se evidencia una asociacion estadisticamente significativa entre la satisfaccion laboral
y los grupos etarios de los empleados, dado que todos los valores de significancia son
mayores al nivel critico de 0.05. Por lo tanto, aunque se observan diferencias en la
distribucidn de la satisfaccion laboral entre edades, estas diferencias no son lo
suficientemente fuertes como para concluir que exista una relacion sistematica entre ambas

variables en la poblacion estudiada.
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Tabla 11
Niveles de Interaccion trabajo - Familia segln el género

Tabla cruzada Interaccion Trabajo Familia * Género

Género
Masculino Femenino
. Recuento 2 3
Bajo .
% dentro de Género 3.6% 9.7%
Interaccion Medio Recuento 45 19
Trabajo Familia % dentro de Género 81.8% 61.3%
Recuento 8 9
Alto )
% dentro de Género 14.5% 29.0%
Total Recuento 55 31
% dentro de Género 100.0% 100.0%

La tabla 11 presenta la relacién con los niveles de interaccion trabajo—familia segun el
género de los empleados, en ella se observa que la mayoria de los trabajadores masculinos se
ubican en el nivel medio de interaccion, representando un 81.8% del total de hombres,
mientras que un 14.5% presenta un nivel alto y apenas un 3.6% un nivel bajo. En el caso de
las trabajadoras mujeres, la distribucion es algo distinta: el 61.3% se encuentra en un nivel
medio de interaccion trabajo—familia, un 29.0% en un nivel alto y un 9.7% en el nivel bajo.
Esto evidencia que, aunque ambos géneros predominan en el nivel medio, las mujeres tienden
a presentar una proporcién mayor en niveles altos y bajos de interaccion, mostrando una
dispersion méas amplia en comparacién con los hombres.

Tabla 12

Relacion entre la interaccion trabajo — familia y género

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintdtica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4.472 2 107
Razon de verosimilitud 4.347 2 114
Asociacion lineal por lineal 591 1 442
N de casos vélidos 86

a. 2 casillas (20.3%) han esperado un recuento menor que 5.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




== . UNIVERSIDAD

~NE [

REPOSITORIO DE f: CATOLICA

TESIS UCSM =2 DE SANTA MARIA

La tabla 12 presenta la prueba de chi-cuadrado aplicada para analizar las diferencias
en los niveles de interaccion trabajo—familia entre hombres y mujeres, los resultados
muestran que el valor de Pearson es 4.472 con 2 grados de libertad y una significancia
asintdtica de .107. Dado que el valor p es mayor a 0.05, no se rechaza la hipotesis nula, lo que
indica que no existen diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres en
cuanto a los niveles de interaccion trabajo—familia. La prueba también evidencia que la
asociacion lineal por lineal no es significativa, reforzando la conclusion de que el género no
influye de manera determinante en la percepcion de interaccion trabajo—familia en esta
muestra de empleados.

Tabla 13
Niveles de Satisfaccion laboral segin el género

Tabla cruzada Satisfaccién Labora * Género

Género
Masculino Femenino
Parcial insatisfaccion Recuento 3 4
laboral % dentro de Género 5.5% 12.9%
Ni satisfaccion ni Recuento 22 10
Satisfaccion  insatisfaccion % dentro de Género 40.0% 32.3%
Laboral Parcial satisfaccion laboral i e 22 10
% dentro de Género 40.0% 32.3%
. ., Recuento 8 7
Alta satisfageion laboral % dentro de Género 14.5% 22.6%
Total Recuento 55 31
% dentro de Género 100.0% 100.0%

En relacion con la satisfaccion laboral segin género, la tabla 13 muestra los resultados
que indican que tanto hombres como mujeres presentan distribuciones similares en los
diferentes niveles de satisfaccion. La mayoria de los hombres se concentran en los niveles de
“ni satisfaccion ni insatisfaccion” y “parcial satisfaccion laboral” con 40% cada uno, mientras
que las mujeres presentan un porcentaje ligeramente mas alto en “alta satisfaccion laboral”
(22.6%) y en “parcial insatisfaccion laboral” (12.9%). En términos generales, no se observa

una diferencia marcada en los niveles de satisfaccion laboral entre los géneros, indicando que
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hombres y mujeres comparten percepciones similares sobre su satisfaccion en el entorno
laboral de la empresa evaluada.

Tabla 14
Relacién entre la Satisfaccion laboral y el género

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl SlgnlflcaC|on asintotica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2.7242 3 436
Razon de verosimilitud 2.646 3 449
Asociacion lineal por lineal .002 1 .964
N de casos véalidos 86

a. 2 casillas (20.3%) han esperado un recuento menor que 5.

La tabla 14 presenta los resultados de la prueba de chi-cuadrado, en ella se indican
que no existen diferencias significativas en la satisfaccion laboral entre hombres y mujeres en
la empresa privada evaluada, dado que el valor de significancia asintotica (p = .436) es mayor
que el nivel de significancia de 0.05. Esto sugiere que, estadisticamente, el género no influye
de manera relevante en los niveles de satisfaccion laboral dentro de la muestra estudiada. Por
lo tanto, se acepta la hipétesis nula, indicando que no hay asociacion significativa entre el
género y la satisfaccién laboral en este contexto.

Tabla 15
Relacién interaccion Trabajo-familia y satisfaccion laboral

Correlaciones

Interaccion . .,
. Satisfaccion
Trabajo
i Laboral
Familia
Coeficiente de
., ., 1.000 .755™
Interaccién correlacién
Trabajo Familia Sig. (bilateral) : .000
Rho de N 86 86
Spearman Coeficiente de
P . ., ., 755" 1.000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) .000 :
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).
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La tabla 15 muestra los resultados del coeficiente de correlacion de Spearman
evidencian un valor de .755 con un nivel de significancia bilateral de p =.000, el cual es
menor que el nivel critico establecido de .05. Esto implica el rechazo de la hipétesis nula
(Ho) y la aceptacion de la hipdtesis alterna (Ha), confirmando asi que existe una relacion
positiva y significativa entre la interaccion trabajo—familia y la satisfaccion laboral de los
empleados en la empresa privada de Arequipa.

De acuerdo con la tabla de niveles de correlacion, el valor de .755 se ubica dentro del
rango de .60 a .79, lo que indica una relacion positiva fuerte entre las variables. En este
sentido, se interpreta que a medida que la interaccion trabajo—familia mejora, también tiende
a incrementarse el nivel de satisfaccion laboral de los empleados, mostrando una relacion

claray relevante en el &mbito organizacional.
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Discusion

Los resultados de la investigacion evidencian una relacion significativa entre la
interaccion trabajo—familia (ITF) y la satisfaccion laboral de los empleados, lo cual coincide
con los antecedentes tedricos y empiricos revisados. Chogque y Chuquilin (2025) destacan
que la interaccion positiva entre trabajo y familia favorece el bienestar de los docentes,
traduciéndose en mayores niveles de satisfaccion laboral. De manera similar, los hallazgos de
esta investigacion muestran que los trabajadores con mayor interaccion positiva reportan
percepciones mas favorables de su trabajo, confirmando que la satisfaccion laboral no
depende Unicamente de las condiciones organizacionales, sino también del equilibrio que los
empleados logran mantener entre sus responsabilidades laborales y familiares.

Respecto al primer objetivo especifico, que plante6 determinar la relacion entre la
interaccion positiva desde el trabajo hacia la familia y la satisfaccion laboral, los resultados
muestran una correlacion directa y significativa. Esto significa que cuando las condiciones
laborales permiten atender de manera efectiva las responsabilidades familiares, se incrementa
la percepcion de bienestar en el trabajo. Este hallazgo se alinea con las conclusiones de
Cordero (2020), quien evidencio que los trabajadores del sector salud que lograban
compatibilizar las demandas laborales y familiares reportaban mayor satisfaccion en su
empleo. Por tanto, los resultados sugieren que implementar politicas de conciliacion, como
horarios flexibles, pausas programadas o apoyo institucional, puede favorecer un ambiente
laboral mas satisfactorio, reforzando la importancia de una gestion que considere las
necesidades personales de los empleados.

En relacion con el segundo objetivo especifico, que se centré en examinar la
interaccion positiva proveniente de la familia hacia el trabajo, los resultados evidenciaron
también una relacion positiva y significativa con la satisfaccion laboral. Los empleados que

cuentan con un entorno familiar que respalda sus responsabilidades laborales tienden a
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percibir su trabajo de manera mas favorable, confirmando que el soporte familiar cumple un
rol esencial en la satisfaccion laboral. Este hallazgo coincide con lo reportado por Chogque y
Chuquilin (2025), quienes identificaron que los docentes que reciben apoyo de su familia
manifiestan mayor bienestar y compromiso con su labor educativa. De esta forma, se
evidencia que la percepcion de satisfaccion laboral no se limita al entorno organizacional,
sino que también esta influenciada por el contexto familiar que rodea al trabajador.

Por otra parte, el tercer objetivo especifico, orientado a identificar la relacion entre la
interaccion negativa generada por el trabajo en la familia y la satisfaccion laboral, fue
corroborado al encontrarse una relacion inversa. Los empleados que experimentan sobrecarga
laboral, conflictos de horarios o exigencias excesivas que afectan la vida familiar presentan
menores niveles de satisfaccion, coincidiendo con los hallazgos de Cordero (2020) y
Melendrez y Martel (2023), quienes sefialan que la interferencia laboral en la vida personal
genera estrés, agotamiento y disminucion de la motivacion. Esto refuerza la idea de que un
desequilibrio entre roles impacta de manera directa en el bienestar y en la valoracion del
trabajo. En este sentido, los resultados sugieren que las organizaciones deben prestar atencion
a la distribucion de tareas, la carga laboral y la flexibilidad de horarios para prevenir que las
demandas del trabajo afecten negativamente la vida familiar de sus empleados.

De forma similar, en relacion con el cuarto objetivo especifico, que buscé evaluar la
interaccion negativa de la familia hacia el trabajo, los resultados mostraron un efecto negativo
sobre la satisfaccion laboral. Cuando las obligaciones familiares interfieren con el
cumplimiento de las responsabilidades laborales, los empleados perciben menor satisfaccion
en su puesto. Este hallazgo coincide con las conclusiones de Melendrez y Martel (2023),
quienes evidenciaron que la interferencia familiar genera menor motivacion y bienestar en el
empleo. La comparacion entre estos hallazgos y los antecedentes revisados permite concluir

que tanto los conflictos originados en el trabajo como los provenientes de la familia afectan
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de manera importante la satisfaccion laboral, subrayando la necesidad de que las
organizaciones promuevan un equilibrio adecuado entre ambos &mbitos.

En relacion con el quinto objetivo especifico, que consistié en comparar la interaccion
trabajo—familia y la satisfaccion laboral segun grupo etario, los analisis mostraron que no
existen diferencias significativas. Esto indica que las percepciones sobre el equilibrio entre
responsabilidades laborales y familiares y la satisfaccion en el trabajo son compartidas entre
los distintos grupos etarios, lo que coincide con los planteamientos de Chogque y Chuquilin
(2025), quienes sostienen que la dinamica trabajo—familia afecta de manera similar a distintos
colectivos, independientemente de la edad.

Respecto al sexto objetivo especifico, que se orientd a analizar las diferencias en la
interaccion trabajo—familia y satisfaccion laboral segun el género, los resultados muestran
que no existen diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres. Esto
sugiere que ambos géneros experimentan de manera similar los beneficios y dificultades
derivados de la relacion trabajo—familia, aunque la naturaleza de las cargas familiares pueda
diferir. Este hallazgo coincide con lo planteado por Chogque y Chuquilin (2025), quienes
encontraron que tanto hombres como mujeres docentes perciben de manera semejante los
beneficios y retos de la interaccion trabajo—familia.

Los hallazgos obtenidos tienen importantes implicancias para el &ambito
organizacional. En primer lugar, destacan la necesidad de implementar politicas que
promuevan un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida familiar. Choqque y Chuquilin
(2025) sefialan que el apoyo institucional, la flexibilidad laboral y la estabilidad en el empleo
contribuyen directamente al aumento de la satisfaccion laboral. Asimismo, Cordero (2020) y
Melendrez y Martel (2023) evidencian que la gestion adecuada de la interaccion trabajo—
familia no solo mejora la percepcion de bienestar, sino que también puede incidir

positivamente en la motivacion, el compromiso y el rendimiento de los empleados. De esta
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manera, se puede afirmar que la satisfaccion laboral es un fendmeno multidimensional,
influido tanto por las condiciones internas de la organizacion como por el contexto familiar
del trabajador.

Asimismo, los resultados confirman que la interaccion trabajo—familia es un elemento
central en la construccidn del bienestar laboral. La evidencia empirica nacional demuestra
que un adecuado equilibrio entre los roles laborales y familiares incrementa la satisfaccion,
reduce el estrés y fortalece el compromiso del empleado con su organizacion (Chogque y
Chuquilin, 2025; Cordero, 2020; Melendrez y Martel, 2023). De esta forma, se reafirma que
promover un ambiente laboral flexible y comprensivo no solo beneficia al trabajador de
manera individual, sino que también aporta a la productividad y eficiencia de la organizacion
en su conjunto.

Por ultimo, los resultados de esta investigacion refuerzan la importancia de considerar
la interaccion trabajo—familia como un factor determinante de la satisfaccion laboral,
subrayando que tanto el apoyo familiar como las politicas organizacionales adecuadas
contribuyen a un entorno de trabajo mas saludable y satisfactorio. La comparacion con los
antecedentes revisados demuestra que la relacion entre estos factores es consistente con la
evidencia empirica previa, confirmando la relevancia de disefar estrategias orientadas al
equilibrio laboral-familiar como un componente central en la gestion del bienestar de los

empleados.
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Conclusiones

Primera: Los resultados permitieron determinar que si existe una relacién directa y
de nivel moderado a fuerte entre la interaccion trabajo—familia y la satisfaccion laboral de los
empleados. El analisis estadistico evidencid que los trabajadores con mayores niveles de
interaccion positiva reportaron también mayores niveles de satisfaccion laboral, mientras que
aquellos con interaccion negativa manifestaron una menor satisfaccion, confirmando el
vinculo tedrico y empirico entre ambas variables.

Segunda: En relacion con la interaccion positiva trabajo—familia, se concluye que
presenta una correlacion directa y significativa con la satisfaccion laboral. Esto significa que
cuando el entorno laboral facilita el desempefio en la vida familiar, los trabajadores perciben
mayor bienestar y satisfaccion en su trabajo.

Tercera: Respecto a la interaccion positiva familia—trabajo, se determind igualmente
una relacion positiva y significativa con la satisfaccion laboral. Los empleados que cuentan
con un entorno familiar que respalda y no interfiere con sus responsabilidades laborales
tienden a valorar de manera més favorable su trabajo, reflejando que el soporte familiar
cumple un rol esencial en la percepcidn de bienestar en el &ambito organizacional.

Cuarta: En cuanto a la interaccion negativa trabajo—familia, los hallazgos muestran
una relacion inversa con la satisfaccion laboral. Los trabajadores que experimentan
sobrecarga, conflictos de horarios o demandas excesivas en el trabajo que afectan su vida
familiar, presentan niveles reducidos de satisfaccion laboral.

Quinta: Sobre la interaccion negativa familia—trabajo, los resultados indican
igualmente una relacion negativa con la satisfaccion laboral. Los empleados que perciben que
sus obligaciones familiares interfieren con el cumplimiento de sus tareas laborales
manifiestan menor satisfaccion en su puesto, confirmando que el desequilibrio proveniente

del ambito familiar también limita la percepcion de bienestar en el trabajo.
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Sexta: Los resultados evidencian que no existe relacion estadisticamente significativa
entre la edad de los empleados y las variables interaccion trabajo—familia ni satisfaccion
laboral. Esto implica que las percepciones sobre la interaccion entre el trabajo y la familia, asi
como los niveles de satisfaccion laboral, se distribuyen de manera semejante entre los
distintos grupos etarios. En consecuencia, la edad no constituye un factor diferenciador
relevante en la forma en que los trabajadores de la empresa privada de Arequipa
experimentan el equilibrio entre sus responsabilidades laborales y familiares, ni en como
valoran su satisfaccion en el trabajo.

Séptima: Con respecto al analisis de las diferencias segun género, los resultados
muestran gue no se encontraron diferencias estadisticamente significativas en los niveles de
interaccion trabajo—familia ni en la satisfaccion laboral entre hombres y mujeres. Esto sugiere
gue ambos géneros experimentan de manera similar los beneficios y dificultades derivados de

la relacion trabajo—familia, aunque las cargas familiares puedan diferir en su naturaleza.
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Sugerencias

Primera: Las evidencias de la investigacion sugieren que la empresa deberia
implementar programas de gestion eficiente del tiempo y de bienestar laboral, que incluyan
pausas activas y espacios breves de recuperacion durante la jornada. Estas medidas no
requieren modificar los horarios establecidos, pero si contribuyen a reducir la fatiga, mejorar
la concentracion y favorecer un mejor equilibrio entre las demandas laborales y familiares.

Segunda: Se recomienda a la administracion de la empresa, implementar programas
de bienestar organizacional que consideren no solo aspectos fisicos, sino también
emocionales y sociales de los trabajadores. El desarrollo de talleres, capacitaciones en manejo
del estrés y espacios de integracion permitiria fortalecer la satisfaccion laboral y mejorar la
percepcidn de apoyo por parte de la empresa, consolidando vinculos positivos entre el trabajo
y la vida familiar.

Tercera: La administracion debe de fortalecer el apoyo organizacional. Los
resultados reflejan que una adecuada interaccion familia—trabajo también se vincula
positivamente con la satisfaccion laboral. Por ello, la empresa debe disefiar estrategias de
apoyo social en el entorno laboral, como servicios de consejeria, programas de
acompafiamiento y actividades de integracion familiar.

Cuarta: Se recomienda que la empresa desarrolle mecanismos para identificar
oportunamente los casos en los que las demandas laborales interfieren de manera negativa
con la vida familiar, y viceversa. Para ello, resulta pertinente implementar evaluaciones
periddicas del clima laboral y de la carga de trabajo, de modo que se puedan detectar
desequilibrios, redistribuir responsabilidades de manera equitativa y prevenir situaciones de
sobrecarga que afecten tanto el bienestar de los trabajadores como su desempefio

organizacional.
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Quinta: Se recomienda que las politicas de gestion del talento y de bienestar laboral
en la empresa se disefien con un enfoque inclusivo y transversal, es decir, que beneficien a
todos los trabajadores sin distincién de edad, asimismo, se sugiere implementar estrategias
flexibles y personalizadas que consideren las necesidades particulares de cada etapa de vida,
como programas de conciliacion para empleados jovenes con hijos pequefios, planes de
desarrollo profesional para trabajadores en edad intermedia y esquemas de reconocimiento y
apoyo para empleados proximos a la jubilacion. De esta manera, la organizacién garantizara
un entorno laboral mas equitativo, motivador y adaptado a la diversidad generacional.

Sexta: Se sugiere implementar programas de apoyo que consideren las necesidades
comunes de ambos géneros, evitando enfoques diferenciados Gnicamente por el sexo.
asimismo, seria pertinente que la empresa promueva estrategias de acompafiamiento
enfocadas en la gestion de las cargas familiares, como servicios de asesoria psicoldgica,
talleres de organizacion del tiempo y actividades de bienestar integral, con el fin de brindar
recursos que permitan a los trabajadores enfrentar de manera mas equilibrada sus
responsabilidades laborales y familiares.

Séptima: Por ultimo, se sugiere a la empresa monitorear de manera permanente la
relacion entre interaccion trabajo—familia y satisfaccion laboral, a través de encuestas internas
y evaluaciones de desempefio. De esta manera, sera posible ajustar las estrategias

organizacionales en funcion de las necesidades reales de los trabajadores.
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Limitaciones

Dentro del desarrollo de la investigacion se identificaron ciertas limitaciones
relacionadas principalmente con factores externos al estudio.

Primera: En primer lugar, aspectos como las condiciones econdmicas del entorno, las
disposiciones de politicas laborales y las circunstancias personales de los trabajadores no
fueron considerados en el analisis, lo que podria incidir en la percepcién de la satisfaccion
laboral y en la dindmica trabajo—familia.

Segunda: Las multiples responsabilidades laborales y familiares de los participantes
limitaron, en algunos casos, el tiempo disponible para responder los cuestionarios, lo que
pudo influir en que algunas respuestas fueran menos reflexivas o detalladas.

Tercera: La aplicacion de los instrumentos mediante medios virtuales genero ciertas
dificultades en algunos empleados de mayor edad, quienes encontraron limitaciones en el
acceso y manejo de los cuestionarios digitales, lo que restringio parcialmente su
participacion.

No obstante, estas condiciones externas no restan validez a los hallazgos obtenidos,
los cuales resultan pertinentes y significativos para comprender la relacion entre satisfaccion

laboral y la interaccion trabajo—familia en el contexto estudiado.
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Anexo 1: FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: “Interaccion Trabajo—Familia y nivel de satisfaccion laboral de los
empleados de una empresa privada de Arequipa”

Investigador(es) principal(es):
Maria Jose Lizarraga Rondén | E-mail: mariajoselizarragarondon@gmail.com

Fabiola VVargas Montes | E-mail: fabivam710@gmail.com

Proposito del estudio:

Esta investigacion busca analizar la relacion entre la interaccion trabajo—familia y la
satisfaccion laboral de empleados en una empresa privada de Arequipa. Es parte de un trabajo
académico y tiene fines exclusivamente cientificos y educativos.

Procedimiento:

Se le invitara a responder dos cuestionarios breves:

e Cuestionario SWING sobre interaccion trabajo-familia

o Escala SL-SPC sobre satisfaccion laboral
Ademas, se incluira una ficha sociodemografica sin datos identificables. EI tiempo
estimado es de 15 a 20 minutos.

Participacion voluntaria: Su participacion es completamente voluntaria. Puede negarse o
retirarse en cualquier momento sin consecuencias.

Riesgos y beneficios: Los riesgos son minimos (posible incomodidad leve al reflexionar
sobre temas personales). No existen riesgos fisicos ni psicoldgicos. El beneficio principal es
contribuir al conocimiento académico sobre el equilibrio vida-trabajo en el Peru.
Confidencialidad y proteccion de datos: De acuerdo con la Ley N.° 29733:

e No se recopilaran nombres, DNI ni correos personales.

« Sus respuestas seran anonimas y confidenciales.

» Los datos se almacenaran en plataformas o dispositivos protegidos, solo accesibles por los
investigadores.

o La informacion se usara exclusivamente con fines académicos y sera destruida una vez
finalizado el estudio.

Aspectos éticos: El estudio sigue los principios del Codigo de Etica del Colegio de
Psicologos del Peru y respeta la normativa nacional sobre investigacion con personas.

Contacto: Para cualquier consulta, puede comunicarse con los investigadores a los correos o
teléfonos indicados.

[0 Acepto participar voluntariamente y entiendo que puedo retirarme en cualquier momento
sin consecuencia alguna.
[0 No acepto participar en ese estudio

Fecha: / /2025
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Anexo 2: Instrumentos de investigacion

Instrumento 1

CUESTIONARIO SOCIO DEMOGRAFICO

1. Edad* 4. Carga familiar *

18 a 20 afios n No cuento con carga familiar (sin hijos ni
21 a 40 afios Ol dependientes) . D..

y O Si cuento con carga familiar (hijos o
41 2 65 afios cuidado de dependientes) [
65afiosomas [

2. Sexo* 5. Modalidad de teletrabajo *
Femenino Ll Trabajo presencial L]
Masculino Ol Trabajo remoto ]

3. Estado civil
Soltero (a) m 6. Condicion laboral
Casado (a) =) Estable O]
Viudo (a) M Contratado ]
Divorciado (a) [

Conviviente |
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CUESTIONARIO DE INTERACCION TRABAJO-FAMILIA
(SWING)
A continuacién, encontrard una serie de situaciones acerca de cémo se relacionan los &mbitos laboral y
personal.
e  Por favor, indique con qué frecuencia ha experimentado cada una de las siguientes situaciones
durante los ultimos seis meses.
e Marque con una cruz la casilla que mejor describa su opinion segun la siguiente escala de

respuesta:
Nunca A veces A menudo Siempre
1 2 3 4
N° items Nunca | Aveces | Amenudo | Siempre
01 Estés irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador
02 Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque estas
constantemente pensando en tu trabajo
03 Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos debido a compromisos
laborales
04 Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti atender a tus obligaciones
domésticas
No tienes energia suficiente para realizar actividades de ocio con tu
05. . - . . r
pareja/familia/amigos debido a tu trabajo
06. Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus hobbies
07. Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarte en casa
08. Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con tu pareja/familia/amigos
09 La situacién en casa te hace estar tan irritable que descargas tu frustracion en tus
' compafieros de trabajo
10 Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas preocupado por asuntos
' domeésticos
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
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
' lo 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

Gracias por participar.
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Instrumento 2

ESCALA DE OPINIONES SL SPC
Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinidn acerca de su ambiente laboral. A continuacién,
te presentamos una serie de opiniones a las cuales le agradeceremos nos responde con total sinceridad marcando
con un aspa a la alternativa que considere expresa mejor su punto de vista. Recuerde la escala es totalmente anénima
y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones.

Total Acuerdo | De acuerdo Indeciso En desacuerdo | Total desacuerdo
5 4 3 2 1
ITEMS TA DEESPUIESTASED TD
1. Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis labores
2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo
3. El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar mis funciones
4.  Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser
5. Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra
6. Mis jefes son comprensivos
7. Me siento mal con lo que hago
8.  Siento que recibo de parte de la empresa un mal trato
9. Me agrada trabajar con mis compafieros
10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente
11. Me siento realmente (til con la labor que realizo
12. Es grata la disposicién de mi jefe cuando les pido alguna consulta sobre mi trabajo
13. El ambiente donde trabajo es confortable
14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable
15. Lasensacion que tengo de mi trabajo es bastante aceptable
16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo
17. Me disgusta mi horario
18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo
19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia
20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo
21. Lacomodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable
22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas
23. El horario de mi trabajo me resulta incomodo
24. Lasolidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo
25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo
26. Mi trabajo me aburre
27. Larelacion que tengo con mis superiores es cordial
28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cdmodamente
29. Mi trabajo me hace sentir realizado
30. Me gusta el trabajo que realizo
31. No me siento a gusto con mis comparieros de trabajo
32. Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias
33. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentadas
34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo
35. Me siento complacido con la actividad que realizo
36. Mis jefes valoran el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Gracias por participar.
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