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RESUMEN 

La presente investigación, tuvo como problema la necesidad de conocer la correlación entre 

el equilibrio trabajo-familia, la satisfacción laboral y el engagement laboral de los 

colaboradores de la Unidad Minera Contonga del departamento de Ancash, en el año 2023. 

Debido a la alta rotación laboral, es necesario contar con información relevante, que permita 

mejorar la gestión de recursos humanos y la retención del talento. 

El objetivo general fue determinar la correlación entre tres variables, que son: equilibrio 

trabajo-familia, satisfacción laboral y engagement laboral. Así mismo, se tuvo seis objetivos 

específicos, que consisten en hallar la correlación entre los indicadores de estas tres 

variables. 

 Para tal fin, se planteó la metodología aplicada, el diseño fue no experimental, con un nivel 

correlacional y un enfoque cuantitativo. Se aplicó el instrumento de Geurts et al. (2005) para 

el equilibrio trabajo-familia; para el engagement laboral, se utilizó el instrumento elaborado 

por Schaufeli y Bakker (2004); y para la satisfacción laboral, se aplicó el instrumento de 

Warr et al. (1979) el cual fue traducido al español por Boluarte (2014), estos instrumentos 

se aplicaron a 100 trabajadores de Unidad Minera Contonga.  

El resultado de la investigación muestra que existe una correlación directa y significativa 

entre todas las variables, donde las variables equilibrio trabajo-familia y el engagement 

laboral presentaban una correlación moderada; las variables equilibrio trabajo-familia y 

satisfacción laboral presentaron una correlación directa fuerte; del mismo modo, las 

variables engagement laboral y satisfacción laboral. 

Finalmente, se concluye en base al análisis estadístico descriptivo e inferencial, que existe 

una correlación entre las variables de estudio, de forma significativa; por lo tanto, es 

necesario mejorar la gestión de recursos humanos de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, como se indica en las recomendaciones de este estudio. 

 

Palabras Clave: Equilibrio trabajo-familia, engagement laboral, satisfacción laboral, 

recursos humanos. 

  



 

 

ABSTRACT 

The problem of this research, was the necessity to know the correlation between work-family 

balance, job satisfaction and job engagement of the employees of the Contonga Mine, 

located in the department of Ancash, in the year 2023. Due to the high turnover of staff, it is 

necessary to have relevant information, that allows improving human resources management 

and talent retention. 

The general objective, was to determine the correlation between three variables, which are: 

work-family balance, job satisfaction and job engagement. Likewise, there were six specific 

objectives, which consist of finding the correlation between the indicators of these three 

variables. 

For this purpose, the applied methodology was proposed, the design was non-experimental, 

with a correlational level and a quantitative approach. The Geurts et al. instrument was 

applied. (2005) for work-family balance; for job engagement, the instrument developed by 

Schaufeli and Bakker (2004) was used; and for job satisfaction, the Warr et al. instrument 

was applied. (1979), which was translated into Spanish by Boluarte (2014), these instruments 

were applied to 100 workers from Contonga Mine. 

The result of the research shows that there is a direct and significant correlation between all 

the variables, where the variables work-family balance and job engagement presented a 

moderate correlation; the variables work-family balance and job satisfaction presented a 

strong direct correlation; likewise, the variables work engagement and job satisfaction. 

Finally, it is concluded based on the descriptive and inferential statistical analysis, that there 

is a significant correlation between the study variables; therefore, it is necessary to improve 

human resources management of the Contonga Mine, located in the department of Ancash, 

as indicated in the recommendations of this study. 

Key words: Work-family balance, job engagement, job satisfaction, human resources. 
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INTRODUCCIÓN 

El Perú es uno de los países que presenta los más altos índices de rotación (20.7%), por las 

siguientes causas: la inequidad con los sueldos (15%), la falta de reconocimiento (46%), 

además el 76% quiere dejar su trabajo (Sodexo, 2021), lo que ocasiona dificultades para que 

las empresas continúen con sus actividades empresariales.  

En estes sentido la Organización Iberoamericana de Seguridad Social (2021) indica que 

deberían atenderse las situaciones que afecten la continuidad de las empresas, donde resulta 

trascendental la negociación para que empleadores y colaboradores lleguen a un acuerdo 

encontrando soluciones para que desaparezca o se reduzca la existencia de probables 

situaciones contrarias. 

Además, para Rojas-Torres et al. (2022) es importante hallar un equilibrio entre la vida 

laboral y personal del colaborador, considerando las empresas que la situación de estrés por 

la que atraviesan sus colaboradores que impacta en el ambiente laboral, también puede tener 

repercusiones en su vida personal. 

Ante esta situación, se incide en la necesidad de brindar un balance entre la vida laboral y 

personal de los colaboradores añadiendo como un factor importante al engagement laboral. 

Cuando no existe la consideración de generar este balance como resultado se puede 

evidenciar un ambiente laboral no agradable y adverso. Sin embargo, al investigar el 

engagement laboral, su objetivo primordial es generar compromiso en los colaboradores con 

la finalidad de que se cumplan los objetivos del proyecto. 

El análisis del balance de la vida laboral-familia y el engagement laboral es necesario 

investigarlo por la relación que guarda con el rendimiento de los colaboradores siendo 

fundamental para que exista una mejor comprensión en el ámbito organizacional (Castañeda 

& Scanlan, 2014). Asimismo, para Teixeira y Saitua (2020) el balance de la vida laboral-

personal es investigado ante la necesidad de dar a conocer la importancia de la variable; 

además, de su normativa legal en el ámbito laboral siendo importante que exista la 

conciliación de la vida personal y laboral que en algunos casos es desconocida por los 

colaboradores. Este balance guarda relación con la familia, ya que la familia es el aspecto 

personal del colaborador, y si la familia también forma parte del centro laboral, el 

colaborador sentirá mayor identificación y agradecimiento que se ve reflejado en trabajo 

eficiente. 
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El análisis del engagement laboral parte desde entender que la satisfacción laboral guarda 

relación con el rendimiento laboral, el cual puede mejorar mientras se realice una gestión 

administrativa bien orientada, con políticas claras con la finalidad de minimizar los niveles 

de insatisfacción laboral y lograr la eficiencia de los colaboradores; caso contrario la 

insatisfacción del colaborador se ve reflejada al momento de desenvolverse en la realización 

de sus tareas en su puesto de trabajo. (Lupano & Waisman, 2018) 

También se analiza dicha variable como medida para reducir conflictos que puedan generar 

un desbalance en el ámbito trabajo-familia, ya que es importante impulsar la productividad 

de la empresa, resultando importante que se realice la implementación de prácticas de 

soporte que puedan causar un efecto positivo en la relación trabajo-familia (Sotelo, 2018).  

En cuanto, al sector minero según la Sociedad de Comercio Exterior del Perú (2023) el 

crecimiento del sector depende de cómo se desarrollen los proyectos mineros. Por otro lado, 

para Andújar et al. (2021) el sector minero está constantemente enfrentando distintos 

problemas siendo importante la realización de operaciones con efectividad y eficiencia. 

En el ámbito local, está la Unidad Minera Contonga ubicada en el departamento de Ancash 

que está afectando relación trabajo-familia de sus trabajadores por la programación de 

salidas y entradas, siendo un tiempo menor, lo que afecta al descanso de los colaboradores. 

Según el jefe de recursos humanos, la rotación de colaboradores se incrementó, lo que 

evidencia su insatisfacción laboral. A su vez, se ha notado que los colaboradores mandan 

sus CV a otras compañías, lo cual demuestra un bajo engagement laboral hacia la empresa. 

Es importante acotar que el ámbito laboral y familiar están asociados, guardando una 

conexión directa, por lo que, si el colaborador siente que no se respetan sus turnos laborales; 

bajará su satisfacción laboral lo que podría generar ausentismo o renuncias; a pesar que la 

retribución económica sea muy favorable. 

Entonces en esta situación, también es importante incluir al engagememt laboral, al haber 

evidenciado su relación con la satisfacción y el equilibrio trabajo- familia, para que la Unidad 

Minera Contonga tenga información relevante con la cual podrá realizar gestiones de 

acuerdo a los resultados, que mejorará la gestión de recursos humanos.  Por esta razón, la 

investigación se centrará en analizar la correlación del equilibrio trabajo familia, satisfacción 

laboral y el engagememt laboral.  
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PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

Problema general 

¿Cuál es la correlación entre el equilibrio trabajo-familia, la satisfacción laboral y el 

engagement laboral de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento 

de Ancash, 2023? 

Problemas específicos 

 ¿Cuál es la correlación entre los indicadores del equilibrio trabajo-familia y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, 2023? 

 ¿Cuál es la correlación entre los indicadores del equilibrio trabajo-familia y el 

engagement laboral de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, 2023? 

 ¿Cuál es la correlación entre los indicadores de la satisfacción laboral y el equilibrio 

trabajo-familia de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento 

de Ancash, 2023? 

 ¿Cuál es la correlación entre los indicadores de la satisfacción laboral y el engagement 

laboral de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento de 

Ancash, 2023? 

 ¿Cuál es la correlación entre los indicadores del engagement laboral y el equilibrio 

trabajo-familia de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento 

de Ancash, 2023? 

 ¿Cuál es la correlación entre los indicadores del engagement laboral y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento de 

Ancash, 2023? 

JUSTIFICACIÓN 

Justificación teórica 

La investigación se justifica en este aspecto por brindar información sobre la relación 

trabajo-familia, satisfacción laboral y el engagement laboral; por lo tanto, dicha información 

se convertirá en una nueva fuente que podrá ser utilizada en futuras investigaciones.  
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Justificación práctica 

La investigación brindará información relevante al sector de minería de Ancash, con la cual, 

de acuerdo a los resultados se podrá realizar una mejora centrada en el equilibrio trabajo-

familia, satisfacción laboral y engagement laboral que les permita garantizar la 

sostenibilidad empresarial  

Justificación social 

Con la investigación los empresarios del sector minero serán sensibilizados sobre lo 

importante que resulta mejorar el equilibrio trabajo- familia, satisfacción laboral y 

engagement laboral mediante el cambio de políticas. 

OBJETIVOS 

Objetivo general 

Determinar la correlación entre el equilibrio trabajo-familia, la satisfacción laboral y el 

engagement laboral de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento 

de Ancash, 2023. 

Objetivos específicos 

 Analizar la correlación entre los indicadores del equilibrio trabajo-familia y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, 2023. 

 Analizar la correlación entre los indicadores del equilibrio trabajo-familia y el 

engagement laboral de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, 2023. 

 Analizar la correlación entre los indicadores de la satisfacción laboral y el equilibrio 

trabajo-familia de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento 

de Ancash, 2023. 

 Analizar la correlación entre los indicadores de la satisfacción laboral y el engagement 

laboral de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento de 

Ancash, 2023. 

 Analizar la correlación entre los indicadores del engagement laboral y el equilibrio 

trabajo-familia de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento 

de Ancash, 2023.  



5 

 

 Analizar la correlación entre los indicadores del engagement laboral y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento de 

Ancash, 2023. 

HIPÓTESIS 

Hipótesis general 

Dado que existe el problema de una alta rotación de personal, de acuerdo a la información 

registrada por el departamento de recursos humanos, se evidencia la insatisfacción laboral y 

un bajo engagement laboral. 

Es probable que exista una correlación entre las variables de estudio de forma significativa 

lo que permitirá mejorar la gestión de recursos humanos de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, 2023. 

Hipótesis específicas  

 Es probable que exista una correlación significativa entre los indicadores del equilibrio 

trabajo-familia y la satisfacción laboral de los colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 2023. 

 Es probable que exista una correlación significativa entre los indicadores del equilibrio 

trabajo-familia y el engagement laboral de los colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 2023. 

 Es probable que exista una correlación significativa entre los indicadores de la 

satisfacción laboral y el equilibrio trabajo-familia de los colaboradores de la Unidad 

Minera Contonga del Departamento de Ancash, 2023. 

 Es probable que exista una correlación significativa entre los indicadores de la 

satisfacción laboral y el engagement laboral de los colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 2023. 

 Es probable que exista una correlación significativa entre los indicadores del engagement 

laboral y el equilibrio trabajo-familia de los colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 2023. 

 Es probable que exista una correlación significativa entre los indicadores del engagement 

laboral y la satisfacción laboral de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, 2023.  
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CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

1.1. Antecedentes de la investigación 

1.1.1. Internacional 

Ortiz y García (2023) en el artículo “Relación del engagement laboral con variables 

sociodemográficas y laborales en trabajadores mexicanos del sector terciario”; el sentido de 

la investigación se centró en examinar la relación de los niveles de engagement laboral con 

algunas variables sociodemográficas, económicas y laborales. La metodología fue 

descriptiva, comparativa con diseño transversal y correlacional; la muestra estuvo formada 

por 293 trabajadores de diferentes organizaciones. Los resultados demostraron que había una 

correlación positiva entre el engagement laboral y la edad, sin embargo, había diferencia por 

género en cuanto a la dedicación, siendo que el género femenino mostró resultados más 

elevados. En lo que refiere al nivel académico, los trabajadores que registraban estudios en 

escuela técnica se encontraban en niveles más altos en participación, siendo la diferencia con 

los de estudios de bachillerato. Concluyeron que solamente ciertas variables mostraron 

relación o diferencias significativas en referencia al engagement laboral, siendo importante 

realizar más estudios que permitan la comprensión de los factores que influyen en la variable. 

Gabini et al. (2020) en el artículo “Articulación trabajo-familia y satisfacción laboral: El rol 

del compromiso afectivo” tuvo como objetivo examinar si los tipos de compromiso 

organizacional contribuyen a la relación entre la articulación trabajo-familia y la satisfacción 

laboral. La metodología fue un estudio empírico, cuantitativo y transversal, siguiendo los 

lineamientos de la estrategia asociativa-explicativa; la muestra fue no probabilística, por 

conveniencia, considerando 376 colaboradores (191 varones y 185 mujeres) de 

organizaciones del sector terciario. Los resultados que se alcanzaron ayudaron a notar que 

el compromiso afectivo ayuda medianamente a la articulación trabajo-familia y a la 

satisfacción laboral, ya que es un indicador que en el primer caso apoya a tener un buen 

intercambio social con la familia y en el segundo caso que el estrés sea menor. Se llegó a la 

conclusión que este artículo contribuye al momento de diseñar prácticas de gerenciamiento 

amigables con la familia del colaborador lo que contribuye a la retención del talento humano 

e incrementar los lazos afectivos de los colaboradores con la organización, mejorando la 

satisfacción en ambos casos del personal. 
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Rivera-et al. (2020) en su artículo “Bienestar psicológico y satisfacción laboral de los 

colaboradores en el sector minas y canteras”, cuyo propósito fue analizar la relación entre el 

bienestar psicológico y la satisfacción laboral en los colaboradores del sector minero, la 

metodología utilizada fue de tipo cuantitativo con un diseño no experimental, de tipo 

correlacional, y alcance descriptivo transversal; solo se utilizó censo poblacional, 

conformado por un total de 43 mineros. Los resultados indicaron que el grado de satisfacción 

laboral del personal es alto, ya que el reconocimiento personal y social son altos, así como 

las condiciones laborales brindadas. La conclusión señala que no existe una relación directa 

entre las variables estudiadas, sin embargo, es importante trabajar en ambas para que se 

sientan bien consigo mismos, desarrollándose adecuadamente en su centro laboral y con 

metas logradas. 

Mendoza et al. (2019) en su artículo “Relación entre satisfacción laboral y engagement en 

colaboradores operativos de la empresa de transporte Cotrascal S.A.S.”, cuyo objetivo fue 

demostrar que existe una relación entre satisfacción laboral y engagement entre los 

colaboradores operativos de dicha empresa. La metodología utilizada fue correlacional, 

aplicándose un cuestionario. Los resultados fueron que ambas variables se encuentran en 

niveles altos, por lo que se recomienda que se eliminen las barreras del organigrama con la 

finalidad de que mejoren aún más las condiciones laborales del colaborador. La conclusión 

final fue que la satisfacción laboral y el engagement son ejes importantes en la gestión de 

procesos y al estar en un nivel muy satisfactorio, se visualizó una relación de los 

colaboradores con sus superiores en líneas no jerárquicas, lo que interviene en un buen 

desarrollo de actividades encomendadas, con el compromiso de querer alcanzar los objetivos 

personales como organizacionales. 

1.1.2. Nacional 

Castillo (2022) en su tesis “Interacción trabajo/familia y satisfacción laboral en personal de 

una empresa agroexportadora de Piura, 2022”; su objetivo fue determinar si existe relación 

entre la interacción entre trabajo/familia y satisfacción laboral en personal de una empresa 

agroexportadora de Piura. La metodología utilizada fue de tipo básico con enfoque 

cuantitativo de diseño no experimental descriptivo comparativo de corte transversal. Se 

contó con una muestra no aleatoria por conveniencia de 102 colaboradores, los cuales rotan 

por toda la empresa y su tiempo laborando en la empresa, mayor a un año; a quienes se les 

aplicaron dos instrumentos, el primero el cuestionario interacción trabajo familia (Swing) y 
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el segundo de Satisfacción laboral de Sonia Palma (2005). Los resultados evidenciaron que 

existe relación medianamente entre ambas variables, concluyéndose que se debe tener en 

consideración la influencia positiva del trabajo como de la familia ya que se ve reflejado en 

la satisfacción laboral, sin embargo, también existen otros factores que influyen en la 

satisfacción del colaborador como son personales y culturales, sugiriéndose que se realicen 

actividades de recreación, las cuales ayuden al involucramiento familiar como el laboral. 

Agurto et al. (2021) en su artículo “Engagement ocupacional y satisfacción laboral del 

personal operativo de una agroindustria peruana”, cuyo objetivo fue medir la relación entre 

el compromiso laboral y la satisfacción laboral en una empresa agroindustrial de Piura. La 

metodología fue no experimental, de tipo aplicada, descriptiva y correlacional. Los 

resultados evidenciaron que, los colaboradores no poseen niveles altos de engagement, pero 

si demuestran niveles medios. Esto afirma que el programa diseñado en esta investigación y 

los talleres planteados dentro del mismo, servirán para mejorar el nivel de compromiso de 

los colaboradores hacia la empresa, ya que contar con personal involucrado ayudará al logro 

de los objetivos institucionales; también se evidenció que hay  un nivel medio de satisfacción 

laboral; lo cual indica que parte del capital humano se encuentra medianamente satisfecho 

con las remuneraciones que perciben, con la oportunidad que se les ofrece para el 

crecimiento profesional, y pocos muestran conformidad con el ambiente de trabajo donde 

desarrollan sus labores diarias. Se concluye que se debe trabajar más en las variables, como 

instalar estados emocionales agradables en los colaboradores, mediante dinámicas y talleres 

de motivación, liderazgo. 

Dávila et al. (2021) en el artículo “Clima organizacional y satisfacción laboral en una 

empresa industrial peruana” el propósito fue especificar la conexión entre clima 

organizacional con satisfacción laboral en dicha empresa. La metodología fue de enfoque 

cuantitativo, no experimental-correlacional, básica y descriptiva; la población se encontró 

constituida por 316 colaboradores la empresa y el instrumento aplicado, el cuestionario. Se 

consideró 20 ítems para la primera variable y 16 ítems para la segunda variable. Los 

resultados comprobaron que el clima laboral se encontraba en nivel regular (71.20%), y en 

cuanto a la satisfacción laboral también estaba en el mismo nivel (80.70%). La conclusión a 

la que llegaron fue la afirmación de una correlación positiva media (r=0.559) entre las 

variables estudiadas, incidiendo en mejorar la percepción de los trabajadores hacia cada 

variable. 
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1.1.3. Local 

Simbron (2023) en su tesis “Clima organizacional y satisfacción laboral en una minera en la 

etapa de exploración – Ancash, 2022” tuvo como finalidad establecer la relación existente 

entre clima organizacional con satisfacción laboral. La metodología fue básica, diseño no 

experimental, enfoque cuantitativo y alcance correlacional; la población estuvo conformada 

por 70 trabajadores de dicha minera y la muestra fue censal, siendo el instrumento que se 

aplicó el cuestionario. Los resultados hallados contribuyeron a aseverar la existencia de la 

correlación fuerte y positiva entre ambas variables (r=0,0842), así como la correlación entre 

las dimensiones de la primera variable y la satisfacción laboral. La conclusión de esta 

investigación fue que mientras el clima organizacional sea mejor, se tendrían resultados 

favorables en lo que concierne a la satisfacción laboral. 

Aguilar et al. (2019) en su tesis “Estudio de la Felicidad en los Colaboradores de Minera El 

Brocal”, cuya finalidad fue mejorar la felicidad en los colaboradores de la Sociedad Minera 

El Brocal. El método utilizado, fue de enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental, 

de tipo transeccional y con alcance descriptivo. Los resultados hallados demuestran que los 

colaboradores se encuentran en un nivel de satisfacción bajo, puesto que sus expectativas 

son mayores que el logro alcanzado. Se concluye que se debe tener mayor incidencia en la 

satisfacción laboral del colaborador, y alcanzar un equilibrio entre las expectativas y lo que 

han logrado conseguir realmente. Al estar en una minera que tiene altos índices de ganancias 

económicas, el colaborador esperaba mayor reconocimiento, sobre todo enfatizando en los 

colaboradores que viven en zonas colindantes, ya que ellos tenían planificado y esperaban 

brindar mejores condiciones a sus hogares.  
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1.2.Fundamentos teóricos 

1.2.1. Equilibrio trabajo-familia 

1.2.1.1. Conceptos 

El término equilibrio entre la vida laboral y personal se utilizó por primera vez en el Reino 

Unido a fines de la década de 1970, para describir el equilibrio entre el trabajo y la vida de 

una persona fuera del trabajo. El término se utilizó por primera vez en los Estados Unidos 

en 1986 y, a medida que comenzó a ganar terreno en muchas organizaciones comerciales de 

América del Norte, es una respuesta a las crecientes demandas de los colaboradores para 

equilibrar el trabajo y la vida familiar. Diversos estudios han demostrado que el conflicto 

entre la vida privada y laboral es el culpable de las irregularidades que sufren las empresas 

(aumento del ausentismo, baja productividad y posiblemente más fuga de recursos 

humanos), lo que ha obligado a sus directivos a implementar programas de apoyo familiar 

en una gran escala (Musicco, 2015). 

Según Greenhaus y Allen (2011); la definición del balance vida-trabajo, es decir de la vida 

laboral y familiar, se describe como “una aproximación en la que la eficacia, la satisfacción 

laboral y el funcionamiento de la vida familiar de una persona se relacionan con sus valores 

de vida durante un período de tiempo”. (p. 174). También, se conceptualiza como el proceso 

del comportamiento del trabajador en sus áreas de dominio laboral o familiar, influenciando 

en sus reacciones (Geurts & Demerouti, 2003; Van Hooff et al., 2005;  Frone, 2003). 

Por su parte, Castro et al. (2001), indican que la calidad del trabajo y el equilibrio de la vida 

personal, son una referencia principal de la satisfacción de las necesidades de 

reconocimiento y estabilidad laboral de los colaboradores; igualmente la familia, la 

motivación, la seguridad y la retribución justa y razonable. 

Marks y MacDermid (1996) definieron el balance trabajo-familia como la tendencia a 

dedicarse por completo al desempeño de cada rol, para responder de manera óptima a cada 

rol. Por otro lado, Kirchmeyer (2000) afirma que el equilibrio, como la satisfacción, está en 

todos los ámbitos de la vida, lo que requiere una buena distribución de los recursos 

personales; energía, tiempo y compromiso en todos los ámbitos de la vida de las personas. 

De manera similar, Goldsmith (1989) planteó que el trabajo y la familia son dos dominios 

fundamentales que subyacen en la acción humana, que se consideran interdependientes y no 
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pueden ser estudiados o entendidos de forma independiente. Como resultado, existe una 

relación de dependencia mutua y complementariedad entre ellos (Debeljuh y Jáuregui, 

2004). Tradicionalmente, esta interdependencia se ha basado en diversos supuestos teóricos, 

en su mayoría a nivel emocional (por ejemplo, satisfacción o frustración), sin proporcionar 

un enfoque integral y complejo para explicar las relaciones espaciales, temporales, sociales, 

conductuales y las familias  (Lambert, 1990). Para Ninaus et al. (2021) y Abarca et al.  (2016) 

la variable permite la reducción del estrés, la satisfacción laboral y promueve la adaptación 

a nuevas tecnologías. 

Desde un enfoque cognitivo, Fleetwood (2007) argumentó que el hecho de que los 

individuos tengan conciliación vida-trabajo, se refiere al grado de autonomía y control que 

tienen sobre aspectos como: cuándo, dónde, cómo realizan y completan las tareas en los 

diferentes roles en los que se involucran. Bajo esta conceptualización se consideran 

referentes elementos como la autonomía y el control, y ambos forman parte de la dimensión 

cognitiva. 

Según De Klerk et al. (2012) la relación entre vida familiar y vida laboral se identificó a 

partir de cuatro enfoques: privación, mejora, transferencia, enriquecimiento y conflicto. Un 

enfoque de escasez implica que el tiempo, la energía y la atención de los individuos son 

limitados. Al desempeñar diferentes roles, no podrá trabajar de manera efectiva en todos los 

roles, lo que conducirá al conflicto (Goode, 1960).Las técnicas de mejora han demostrado 

que el desarrollo en múltiples roles aumenta varios aspectos de una persona (autoestima, 

autoconfianza), mejorando su vida familiar y laboral  (Sieber, 1974;Žnidaršic & Bernik, 

2021). 

El enfoque de enriquecimiento-conflicto sugiere dos extremos, Greenhaus y Powell (2006) 

sostienen que la experiencia en un rol de vida mejora la calidad de otro rol de vida en 

términos de influencia o logro; mientras que Greenhaus y Beutell (1985) encontraron 

discordia entre trabajo y familia, cuando el tiempo dedicado a realizar los deberes de un rol 

dificultó el desempeño de los deberes del otro rol. Finalmente, el enfoque de transferencia 

de Crouter (1984) reconoce que las actividades domésticas de los individuos afectan 

directamente sus actividades laborales y transfieren eventos de un dominio a otro. Hay un 

constante intercambio o transferencia de experiencias entre el trabajo y el hogar en la vida 

de una persona, ya que lo que sucede en el hogar afecta el trabajo y lo que sucede en el 

trabajo afecta el hogar  (Perry-Jenkins & Wadsworth, 2017). 
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Según Gaborit (2008) la interacción de varios factores sociales, personales y familiares tiene 

un gran impacto en la planificación del tiempo de cada individuo, lo que dificulta la 

conciliación del tiempo laboral y familiar, y las demás actividades (Barel & Fremeaux, 

2005). 

Además, los lugares de trabajo positivos reconocen que la salud y los resultados positivos 

de los rabajadores están influenciados por una cultura laboral adecuada e iniciativas positivas 

en el lugar de trabajo, así como por valores personales y organizacionales (Sotelo, 2018; 

Jiménez & Bravo, 2020). 

La investigación de Dallimore y Mickel (2006) muestra que las políticas inclusivas que 

favorecen la vida privada y laboral conducen a menos estrés, más tiempo con la familia y 

más control sobre el trabajo, lo que genera una mayor productividad y menor ausentismo. 

En ese sentido, Clark (2001) argumenta que el apoyo de los gerentes o supervisores a los 

trabajadores, puede considerarse como un predictor de alto nivel del bienestar personal y 

familiar por parte de los trabajadores y ayuda a reducir el capital de trabajo y los conflictos 

familiares. 

Jahan (2015)argumenta que el trabajo “permite a los ciudadanos participar plenamente en la 

sociedad y les da un sentido de dignidad y valor personal” (p. 1). El autor también señala 

que es el pilar principal del desarrollo humano, sin embargo, una persona está involucrada 

en el proceso de logro de resultados, lo que a su vez interfiere en su vida en general. 

Por su parte, Lau y May (1998) y Harter et al. (2002), indican que la calidad de vida laboral 

brindada por la organización y percibida por los trabajadores como satisfactoria tiene efectos 

físicos, psicológicos y emocionales positivos en el bienestar de los colaboradores, 

conduciendo a un buen rendimiento y desempeño organizacional. Analizar la calidad de vida 

laboral es importante para el crecimiento, ya que las nuevas formas de organización 

empresarial y laboral generan altos niveles de tensión y estrés laboral entre los 

colaboradores, lo que afecta el desempeño y, por lo tanto, los resultados productivos. 

Barnett (1998), desde la psicología positiva, sugirió que la incomodidad entre el trabajo y 

las relaciones familiares puede generar conflicto, crear estrés y afectar la calidad de vida y 

el bienestar de un individuo. Si se tiene un mal día en el trabajo, el mal humor se reflejará 

en cómo se siente la persona o cómo se comporta en casa (Staines, 1980).  
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Según un estudio de Greenhaus et al. (2003) la necesidad de mantener la armonía entre la 

vida privada, familiar y laboral está relacionada con tres factores relacionados: i) el tiempo 

dedicado al trabajo, las tareas laborales y las responsabilidades familiares; ii) el grado de 

compromiso con el trabajo y la familia; (iii) el equilibrio entre la satisfacción, es decir, el 

sujeto está satisfecho tanto con el trabajo como con la vida familiar. 

Por otro lado, Patlan  (2020) menciona que el trabajo es un aspecto importante en la vida de 

las personas en todo el mundo, que dedican un tercio o más de su día a tareas laborales en 

las empresas. Al respecto, Poza y Prior (1988) afirmaron que calidad de vida laboral es un 

término utilizado para describir la forma en que se obtiene la experiencia laboral y sus 

condiciones objetivas (seguridad, higiene, remuneración, etc.); y su estado subjetivo (como 

lo experimentan los colaboradores).  

La adaptación al trabajo se considera un factor crítico y fundamental en este equilibrio y el 

ajuste psicológico de los individuos (Greenhaus et al., 2003; Shifley, 2003). Sin embargo, 

como se puede observar, existe dificultad para mantener el equilibrio, lo que conduce a la 

transformación de los llamados conflictos latentes en insatisfacción familiar o laboral  

(Parasuraman et al., 1996). Las personas que están satisfechas con ambos roles tienen más 

probabilidades de experimentar niveles más altos de cumplimiento de objetivos y bienestar 

personal que aquellos que están satisfechos con solo uno de estos roles (Diener et al., 1999). 

En cuanto a la promoción, Grzywacz y Bass (2003) consideran que es una situación en la 

que la experiencia, las habilidades y las oportunidades adquiridas en un área (en el trabajo o 

en casa) logran trasladarse a otra área de forma positiva y reforzante. De esta forma, se 

configuró una clasificación del balance trabajo-familia, centrándose, por un lado, en la 

dirección de influencia entre los roles trabajo y familia (trabajo-familia y familia-trabajo) y 

en dos tipos de influencia (conflicto y desahogo).  

Según Friede (2006), el conflicto subyacente es la creencia de que la participación en futuros 

roles laborales interfiere con los roles familiares y viceversa. Conlon (2002) por su parte, 

sostiene que los individuos desde la etapa de estudiante son conscientes de las opciones 

laborales que pueden adaptarse más o menos a sus expectativas profesionales y personales. 

Esta conciencia toma la forma de privilegios como la elección del primer trabajo, la elección 

de la edad reproductiva y los beneficios esperados de los futuros colaboradores. 
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La literatura sugiere que los conflictos entre el trabajo y la vida familiar pueden tener 

diferentes resultados. Allen et al.  (2000) presentaron las consecuencias del conflicto trabajo-

familia y las agruparon en tres categorías. El primero consiste en conflictos relacionados con 

el afecto laboral (por ejemplo, satisfacción laboral, compromiso con la organización, 

desempeño laboral). La segunda categoría son las consecuencias no relacionadas con el 

trabajo (satisfacción con la vida, satisfacción conyugal, satisfacción con la felicidad), y la 

tercera categoría son las consecuencias relacionadas con el estrés (depresión, agotamiento, 

angustia psicológica general). 

Para Thompson et al. (1999), si las empresas no promueven prácticas de balance trabajo-

familia, generarán más estrés en la vida personal colectiva de las personas, lo que afectará 

su concentración y desempeño en el trabajo; además de la satisfacción laboral. Un aumento 

en el conflicto trabajo-familia también se asocia con una mayor disposición a cambiar de 

trabajo (Greenhaus et al., 2001;  Kelloway et al., 1999). Un foco de conflicto ocurre cuando 

no se logra una transición equilibrada entre las expectativas de una persona respecto de los 

diferentes roles, por ejemplo, cuando un colaborador es a la vez padre y jefe, (Karimi, 2011; 

Kinnunen, 2010). 

Por ello, las referencias muestran que la carga de trabajo y las responsabilidades familiares 

se relacionan positivamente con el conflicto familia-trabajo, el cual se relaciona 

significativamente con el estrés personal (Entricht et al., 2007) y además con otras variables 

como la satisfacción con la vida (Matthews, 2012).  y trabajo (Karimi et al., 2011; Kinnunen 

et al., 2010).  

Por otro lado, el género de una persona también juega un papel importante en la vida. De 

esta forma, tanto a hombres como a mujeres se les aconseja aprender a comportarse de 

acuerdo con su género desde una edad temprana, lo que tiene consecuencias en el trabajo y 

las relaciones: satisfacción general, salario e incluso aspiraciones personales o profesionales  

(Kirrane & Monks, 2008). 

Con base en el género, Cinamon (2006) encuentra que las mujeres experimentan más trabajo 

familiar y conflicto trabajo-familia que los hombres. A pesar de los esfuerzos de ambos sexos 

por avanzar en sus carreras, los estereotipos culturales aún asignan a las mujeres la 

responsabilidad principal de la familia (Eagle et al., 1998; Wiersma, 1994; Fu & Shaffer, 

2001) En consecuencia, la sobrecarga de trabajo de las mujeres las sumerge en situaciones 

de alto estrés, lo que significa deterioro mental y físico, (Goldsmith, 1989) que en tiempos 
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de pandemia provocó conflictos al tener que realizar ambos roles dentro del espacio 

doméstico (Adisa et al., 2021). 

1.2.1.2. Modelos de balance de la vida laboral y personal 

De acuerdo con Ryff (1989), el bienestar permite a la persona establecer una relación consigo 

misma y con su entorno laboral, y también tiene en cuenta evaluaciones y factores 

emocionales que inciden en el presente y futuro del colaborador. Dada la relación que Ryff 

(1989) estableció entre el bienestar y el ambiente laboral, vale la pena revisar los seis 

indicadores que propuso en su escala de bienestar psicológico. Estos indicadores son: 

conciencia del entorno, relevante para la explotación de oportunidades; crecimiento 

personal, lo que significa oportunidades para el desarrollo personal; propósito en la vida, 

que es sinónimo de fijar metas; autonomía relacionada con la independencia y 

determinación; la autoaceptación, que es una actitud positiva hacia uno mismo; y relaciones 

positivas con los demás, significa tener empatía con los demás. 

McCarthy et al.(2010) modelan a la variable en base a siete premisas que se describen a 

continuación. La flexibilidad; es necesaria para brindar a los colaboradores oportunidades 

de trabajo que coincidan con sus expectativas y potencial, les permitan crecer y ver una 

mayor productividad. Las empresas que enfrentan el mercado y los clientes tienen requisitos 

más altos para la compra de servicios y productos. El mercado laboral está cambiando, con 

un gran número de mujeres y colaboradores a largo plazo. El nivel de regulación y 

contratación tiene un claro impacto en el funcionamiento de las empresas y organizaciones. 

Los avances en tecnología han permitido a los colaboradores desarrollar aún más sus 

habilidades sin estar sentados en un solo lugar. Las predicciones de los colaboradores 

difieren a medida que se reducen las nuevas restricciones entre las actividades laborales y el 

tiempo dedicado a la vida privada, así como el reconocimiento de la importancia de la 

flexibilidad en ambas áreas.  Puede observar y presentar a los colaboradores y socios 

políticas y prácticas efectivas, fortalezas y beneficios de la alineación trabajo-personal, 

viendo el camino del cambio cultural que conducirá a un cambio en la visión tradicional del 

trabajo. Las personas, su entorno familiar, los empresarios y la propia empresa pueden 

beneficiarse de la conciliación de la vida laboral y personal al conciliar las necesidades de 

apoyo, las demandas laborales, la vida familiar con el trabajo y la vida privada. 
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Hayman (2005) presenta un modelo en el que considera los siguientes indicadores: 

interferencia del trabajo en la vida personal (WIPL); intervenciones de vida personal en el 

trabajo (PLIW); y percepción de mejora de la vida personal y laboral (WPLE). 

Espinosa y Morris  (2002), modelaron las variables con factores objetivos y subjetivos 

entendidos como la forma en que las personas viven su vida cotidiana en el ambiente laboral. 

Estas son; las condiciones generales de trabajo, las condiciones materiales predeterminadas, 

la retribución fija, e incluso las interrelaciones sociales que se suscitan entre los mismos 

asociados y su relación con el entorno empresarial. Además, se deben incluir las actitudes y 

valores personales, así como las percepciones de satisfacción e insatisfacción resultantes de 

una combinación de estos factores. 

Geurts et al. (2005), modelan a la variable considerando I) Interacción negativa trabajo-

familia, aquí se señala que las presiones resultantes del trabajo influyen negativamente en la 

carga laboral, por lo que se genera una incompatibilidad entre ambos factores (Greenhaus 

et al., 2003). Bond et al. (2008), señalan que la influencia negativa del trabajo es más 

frecuente que la influencia negativa del hogar, II) interacción negativa familia-trabajo, en 

esta la actividad familiar de un individuo es influyente directamente en sus actividades 

laborales, pero de manera negativa (Crouter, 1984). De acuerdo a Carlson et al. (2000), las 

cuestiones se basan en si la familia le genera tanta ansiedad o tensión que dificultan su 

trabajo; por lo tanto, los problemas con la pareja, la familia o los amigos afectan al 

rendimiento laboral. III) interacción positiva trabajo-familia en esta dimensión se indica que 

el trabajo permite que las tareas familiares se realicen sin dificultades, lo que ayuda a mejorar 

la calidad de vida del individuo (Greenhaus et al., 2003). Grzywacz y Marks (2000), 

demostraron que el impacto de la vida familiar en la vida laboral es evaluado frecuentemente 

de manera positiva más que negativa y IV) interacción positiva familia-trabajo, en este 

aspecto se sustenta que el rol del individuo en la familia y sus actividades enriquecen su 

labor en el trabajo y su desarrollo profesional (Geurts et al., 2005). 

1.2.1.3. Análisis de los indicadores de balance de la vida laboral y personal 

Se realiza a continuación el análisis del modelo de Geurts et al. (2005), desarrollando los 

indicadores correspondientes a balance de la vida laboral y personal. 

INDICADOR 1: Interacción negativa trabajo-familia 
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Sobrecarga laboral 

Cordero y Matallana (2014), consideran a la sobrecarga laboral como una etapa donde hay 

demasiado trabajo y se presentan demandas de trabajo que agotan la energía del trabajador, 

ocasionando la perdida de habilidades y las ganas de trabajar.  Asimismo, según Arcos 

(2017) la sobrecarga laboral genera tensión y conflicto, lo que aumenta los niveles de estrés, 

perjudicando la salud física y mental.  

Para Patlán (2013), la sobrecarga de trabajo es el volumen de trabajo físico y mental, que 

está relacionada con la cantidad total de información que el empleado debe percibir e 

interpretar mientras realiza sus actividades. El esfuerzo físico, por otro lado, significa un 

aumento o exceso de actividades que requieren de mucho esfuerzo corporal.   

Interferencia en actividades personales  

Sanz (2011), expresa que los trabajadores que trabajan largas jornadas y turnos nocturnos 

ven un impacto en sus relaciones y actividades personales, así como también en sus 

responsabilidades familiares, lo que puede derivar en síntomas físicos y mentales que afectan 

negativamente su salud y bienestar, afectando las relaciones personales y en sus actividades 

domésticas. 

Por otro lado, Pérez et al. (2017), afirma que la interferencia se entiende como algo negativo 

porque comienza con un desequilibrio en la interacción del trabajo y las actividades 

personales, por lo que se considera como fuente importante de estrés y otros correlatos 

psicofisiológicos de naturaleza negativa, como insatisfacción o depresión.  

INDICADOR 2: Interacción negativa familia-trabajo 

Situaciones familiares negativas  

Sanz (2011), señala que las demandas familiares, también conducen a un conflicto 

obstaculizando el desempeño laboral.  El conflicto familia-trabajo se da cuando las 

responsabilidades del hogar, su tiempo y actividad interfieren con la realización de las tareas 

o actividades del trabajo; por lo tanto, los problemas personales deben quedarse en casa.  
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Problemas de pareja en el trabajo  

Navarro (2004) expresa que la vida cotidiana de un individuo comprende diversas 

situaciones, de una persona; tales como los problemas relacionados con la vida de pareja, 

que genera afectaciones en el trabajo. 

INDICADOR 3: Interacción positiva trabajo-familia 

Satisfacción de la vida familiar 

Rodríguez (2018), manifiesta que la satisfacción familiar es esencial para que un individuo 

cumpla su función como parte de un sistema social y sea un modelo a seguir saludable. En 

este sentido, afirma que la insatisfacción emocional no solo afecta el ámbito familiar, sino 

que se generaliza a diferentes aspectos de la vida de las personas, como las relaciones 

sociales, las relaciones laborales, el desempeño laboral y la salud física. 

Habilidades laborales utilizadas en el entorno familiar 

Desde el punto de vista de Andrade (2015), la interacción positiva trabajo-familia, se puede 

evidenciar por un mejor manejo de las situaciones familiares gracias a los aprendizajes 

adquiridos en el trabajo. Es decir, que se relaciona con el cumplimiento de las 

responsabilidades de casa gracias al trabajo. 

INDICADOR 4:  Interacción positiva familia-trabajo 

Satisfacción laboral impactada por el entorno familiar  

Jáuregui (2004) plantea que la familia y el trabajo se complementan y contrastan porque en 

ellos se concentra el desarrollo personal, por lo cual cada persona está llamada a alcanzar la 

plena satisfacción tanto en el mundo del trabajo como en el de la familia. Ambas realidades 

están íntimamente relacionadas. De hecho, el trabajo adquiere sentido en la medida en que 

es un medio de apoyo a los seres queridos, y por lo tanto trabajas para tu familia, con el 

objetivo de fortalecerla y desarrollarla resultando una interacción positiva entre familia-

trabajo. 

Habilidades aprendidas en familia utilizadas en el trabajo 

Cachutt y Ortiz  (2016) plantearon que la integración de la vida familiar y laboral también 

debe medirse por efectos especiales en la familia, como la satisfacción familiar (es decir, la 
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satisfacción de todas las personas que viven en el hogar), la educación sustentada en valores 

específicos de los hijos, la estabilidad y la felicidad conyugal, lo que crea estabilidad en la 

pareja y otros miembros de la familia.  

1.2.2. Satisfacción laboral  

1.2.2.1. Conceptos 

En los estudios de satisfacción laboral se han desarrollado varias definiciones, entre los 

cuales Herzberg (1959) planteó que esta variable se basa en la teoría de la motivación, que 

incluye aspectos externos de la motivación, así como la motivación intrínseca; los cuales son 

la base para desarrollar sentimientos positivos hacia el trabajo, generándose un mayor 

compromiso organizacional (D¨Anello et al., 2003; Muñoz-Seco et al., 2006); que tiene 

diversos significados, siendo difícil una afirmación precisa (Andreas, 2022). 

Por su parte, Hoppock (1935), Tnay et al. (2013) y Stankovska et al. (2017), argumentaron 

que la satisfacción laboral es una mezcla de proporciones de varios aspectos psicológicos, 

fisiológicos y ambientales que llevan a las personas a expresar satisfacción con su trabajo. 

Estos factores están relacionados con el aprecio, la amistad, la comunicación, el crecimiento 

personal y la sensación de seguridad (Spector, 1997). Vroom (1964), sostuvo que la 

satisfacción laboral debería centrarse en el papel que desempeñan los colaboradores en su 

trabajo profesional. Según la investigación del autor, la satisfacción laboral implica que los 

individuos tengan claro que disfrutan de su trabajo, por lo que va más allá del nivel 

económico.  

La satisfacción laboral es sinónimo de tener equilibrio emocional, contribuyendo 

positivamente a la empresa. Por otro lado, el hecho de que un colaborador tenga un buen 

rendimiento no evidencia que este satisfecho con su trabajo (Amin, 2022). Spector (1997) 

indica que la satisfacción laboral es una adaptación positiva de varias características de un 

individuo al trabajo. Desde otra perspectiva, se incluye factores específicos como el 

ambiente de trabajo, la escala salarial y las condiciones de trabajo con las que trabaja (Blum 

& Naylor, 1990). 

De acuerdo a los conceptos planteados, la satisfacción laboral se puede resumir en la actitud 

de una persona hacia el trabajo; por lo que, si está muy satisfecho con su trabajo, refleja una 

actitud positiva hacia el trabajo y cuando se encuentra insatisfecho, revierte una actitud 

negativa (Robbins & Judge, 2009). 
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Según Locke (1976); Schwartz (1999) la satisfacción laboral es el estado emocional positivo, 

resultante de la evaluación del trabajo y la experiencia de una persona en los campos 

mencionados. Además, puede depender de preferencias individuales basadas en requisitos y 

valores físicos y psicológicos. Del mismo modo, Agho et al.  (1993), sugirieron que la 

satisfacción laboral es una expresión de cómo se sienten los compañeros de trabajo acerca 

de sus trabajos, que es el resultado de su proceso de evaluación de las especificaciones del 

trabajo. Por su parte, Schermerhorn et al. (2004) (Schermerhorn, 1993), conceptualizaron a 

la variable como el nivel de percepción respecto a los efectos positivos o negativos de las 

actividades laborales de los individuos; de manera que se convierte en una respuesta 

emocional a su comportamiento en el trabajo y, a las diversas condiciones en el lugar de 

trabajo. 

Según Kasemsapa (2017). la satisfacción laboral es el sentimiento de satisfacción interior y 

orgullo que se obtiene al realizar un determinado trabajo. Esto demuestra que garantizar la 

satisfacción de los colaboradores es una de las tareas más importantes en la gestión 

organizacional(Özpehlivan & Acar, 2015). Como señalaron Brawley y Pury (2016) las 

características y el entorno laboral pueden predecir la satisfacción laboral en las 

organizaciones contemporáneas. Los colaboradores satisfechos tendrán más tiempo para 

transmitir sus sentimientos positivos a los clientes, aumentando así las ganancias de la 

organización  (Yee et al., 2015). 

Bloom y Naylor (1990), afirmaron que la satisfacción con el mercado laboral es el efecto de 

las diferentes actitudes de los colaboradores en relación con el trabajo; respecto a factores 

específicos como el salario, el gerente, el empleo a largo plazo, las condiciones de trabajo, 

las oportunidades para obtener calificaciones, el reconocimiento de los colaboradores, 

competencia, trabajo justo, condiciones de trabajo, motivación laboral y otros temas 

similares. Por lo tanto, cuando se encuentra un nivel insatisfactorio, hay varias consecuencias 

que afectan la vida familiar, personal, física y mental de un individuo. También, incide en el 

ausentismo y el aumento de la rotación laboral (Juca & Robles, 2019).   

Schultz (1990)confirmó que, dado que el concepto actitudinal de satisfacción laboral, puede 

tener connotaciones de las actitudes psicológicas de los individuos hacia sus trabajos. Por 

tanto, el nivel de satisfacción dependerá de factores como el entorno o la infraestructura, la 

actitud personal, el sentido de logro y la promoción (Ruzafa et al., 2008). 
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Por su parte, Bravo et al. (1996); Chiang et al. (2007) definieron la satisfacción laboral como 

una actitud o un conjunto de actitudes que desarrolla una persona en relación con el enfoque 

de su trabajo, y al hablar de este tema, las actitudes que los colaboradores reflejan en sus 

tareas laborales son importantes dependiendo de la satisfacción con las tareas.  Así, la 

satisfacción laboral se convierte en un concepto que engloba las actitudes de las personas en 

diferentes ámbitos de su vida laboral. 

Flores y Juárez (2007) argumentan que la satisfacción laboral se mide en relación con las 

expectativas de una situación particular y sus resultados; también depende del desarrollo 

profesional y aspectos económicos que la organización ofrece a sus colaboradores. 

Desde otra perspectiva, la satisfacción laboral se ha identificado como la actitud positiva de 

un colaborador hacia la empresa, los compañeros e incluso el trabajo (Permana et al., 2021) 

(Valentine et al., 2011). La definición está relacionada con las expectativas depositadas en 

la empresa, por lo que se convierte en algo puramente subjetivo, lo que también se refleja en 

la calidad del trabajo (Mrzyglod, 2004). Esta área de investigación se ha convertido en un 

aspecto importante debido al vínculo entre la satisfacción laboral y un mejor desempeño 

laboral, valores laborales positivos, altos niveles de motivación de los colaboradores y 

menores niveles de ausentismo, rotación y burnout (Khan, 2013). 

Adcionalmente, la satisfacción laboral no está centrada exclusivamente en los colaboradores, 

también se convierte a priori en un problema de toda la organización  (Ostroff, 1992), porque 

los colaboradores satisfechos suelen estar contentos y motivados para trabajar, por lo que la 

organización puede aprender de su trabajo con excelentes resultados, mientras que aquellos 

colaboradores que estén insatisfechos estarán desmotivados, perturbados por la rutina 

laboral, evitarán sus responsabilidades e incluso evitarán su trabajo (Judge et al., 2001). 

Por esta razón, es imperativo garantizar que los gerentes estén disponibles cuando los 

colaboradores los necesiten, que sean capaces de comunicarse con ellos, estimular el 

pensamiento creativo y valorar el conocimiento y las habilidades de comunicación. Diversos 

estudios han demostrado que la satisfacción de los colaboradores aumenta cuando hay un 

gerente bueno y eficaz, mientras que disminuye cuando las habilidades de comunicación son 

débiles  (Raziq & Maulabakhsh, 2015; Schroffel, 1999; Weinert (1987). 

Es importante considerar que los estilos de gestión que se centran en buscar el cumplimiento 

de metas incoherentes esperando exigir a los colaboradores más allá de sus límites, 
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disminuye la satisfacción laboral, genera estrés y disminuye la productividad. (Martin et al., 

2022). La satisfacción laboral se intenta medir durante esta relación. Dalal y Credé  (2013) 

se centran en la dimensión cognitiva, que se divide en dimensiones específicas y generales. 

El primero se refiere a aspectos específicos del ambiente de trabajo, mientras que el segundo 

pretende medir la satisfacción de los colaboradores a nivel general. 

1.2.2.2. Modelos de satisfacción laboral 

El modelo de Herzberg (1959) identificó dos conjuntos de indicadores que influyen en el 

nivel de satisfacción laboral. Estos indicadores son internos y externos. Herzberg analizó 

además los diversos componentes de la satisfacción laboral y concluyó que la riqueza del 

trabajo lo hace más atractivo y ayuda a prevenir el aburrimiento y la monotonía. Esto ayudará 

a mejorar la satisfacción laboral. 

Locke (1976), argumenta que la satisfacción laboral se mide en dos indicadores: personal y 

trabajo personal. Como se mencionó anteriormente, el entorno en el que trabajan los 

colaboradores puede afectar la satisfacción personal. Las condiciones de trabajo se pueden 

cambiar para tener más o menos influencia en los efectos anteriores, lo que puede afectar 

aún más la productividad de los colaboradores. De esta forma, se puede concluir que los 

factores situacionales y personales (género, edad, antigüedad) determinarán la satisfacción 

en función de los distintos grupos de colaboradores. 

Schultz y Schultz (1990) consideran indicadores como la estabilidad emocional, el estatus 

socioeconómico, el ocio y el desarrollo de relaciones, todos los cuales son parte del sentido 

de satisfacción personal de un colaborador. 

El modelo de Rötze (1995) establece que hay cuatro determinantes que influyen en la 

satisfacción de los colaboradores: la gestión de supervisión, el diseño del trabajo, el ambiente 

de trabajo y las recompensas por desempeño. De acuerdo con la investigación mencionada 

anteriormente, el factor gerente/líder no tiene tanta influencia en la motivación, pero es 

crucial para la satisfacción con el diseño del trabajo y tiene una fuerte influencia en el nivel 

de satisfacción con el pago por desempeño (Brenninger, 2015). 

Taber y Alliger (1995) consideran que la satisfacción es de doble medida, donde se presenta 

la satisfacción laboral global y otros tipos de satisfacción con diferentes aspectos del trabajo. 

El primer término se utiliza para referirse a las actitudes hacia el trabajo en general, mientras 
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que el segundo término se utiliza para referirse a aspectos como el clima organizacional, 

escala salarial, etc. 

Robbins (1998) sugirió que la satisfacción laboral debe examinarse en los indicadores que 

la determinan, como el trabajo intelectualmente estimulante, la remuneración justa, el 

entorno adecuado y los compañeros cooperativos. Al describir cada puesto, los autores 

señalan que los colaboradores tienden a elegir puestos en los que puedan desarrollar 

habilidades a través de la multitarea y así enriquecer sus habilidades. Además, también 

apreciaron la libertad de razón y alimentaron su desempeño. Por el contrario, al observar 

posiciones con desafíos extremistas, representan conflictos para priorizar, y generar 

equilibrio para crear un ambiente pacífico y con satisfacción. 

Al ver el ambiente de trabajo, los colaboradores evalúan su capacidad para funcionar 

adecuadamente y responder a los objetivos de la empresa. Valoran la seguridad, la 

comodidad, el espacio, la limpieza, la iluminación, el buen trato y un entorno en el que 

puedan desarrollar buenas relaciones con sus compañeros (Robbins, 1998). 

Christen et al. (2006)desarrollaron un modelo de satisfacción laboral con los siguientes 

indicadores: factores relacionados con el trabajo, percepciones del rol, desempeño y 

desempeño de la empresa. 

El modelo más utilizado es el de Warr et al. (1979) que mide la satisfacción laboral en base 

a dos indicadores. El primero está relacionado con factores internos y contiene elementos 

como el reconocimiento, la responsabilidad y aspectos relacionados con el contenido de la 

tarea. En cuanto al segundo indicador, se compone de factores externos como los horarios, 

las consideraciones de compensación y las condiciones materiales en que se realiza el 

trabajo. El modelo es considerado de medida única por Arias et al. (2017) que será la base 

de este estudio. 

1.2.2.3.  Análisis de los indicadores de satisfacción laboral 

Se realiza a continuación el análisis del modelo de Warr et al., (1979) desarrollando los 

indicadores correspondientes a satisfacción laboral. 

INDICADOR 1: FACTORES INTRÍNSECOS 
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Contenido de la tarea 

Se considera a la tarea un elemento básico del trabajo, que consiste en dar un paso lógico y 

necesario a la hora de realizar el mismo. El contenido de esta, involucra poner en práctica 

distintas cualidades, habilidades o capacidades que posee el individuo y resulta un factor 

importante cuando la programación del trabajo, la toma de decisiones o la decisión de cómo 

realizar el trabajo ya queda en manos del propio trabajador. (Gómez-Mejía et al., 2008). 

Reconocimiento 

Son aquellas facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las empresas ofrecen a sus 

empleados, los que son financiados total o parcialmente por esta organización. Tiene como 

función mantener o incrementar la fuerza laboral con el propósito de satisfacer el nivel de 

calidad y producción.(Armijos et al., 2019). 

El reconocimiento es el gesto más importante de la mayoría de las empresas. Esto significa 

que el éxito con el que se asignan estos reconocimientos puede suponer la diferencia entre 

obtener una ventaja competitiva o perderla (Gómez et al., 2008). 

Responsabilidad 

Es proporcionar a los trabajadores la cualificación y la autoridad para tomar decisiones que 

tradicionalmente eran tomadas por los directivos. El objetivo de otorgarles esta 

responsabilidad es lograr una organización compuesta por personas entusiastas y 

comprometidas que realizan su trabajo bien porque creen en él y lo disfrutan (Gómez et al., 

2008). 

INDICADOR 2: FACTORES EXCTRÍNSECOS 

Condiciones laborales 

Las condiciones laborales tienen como propósito, proteger a los empleados y sirven como 

dispositivos de control, ya que la administración las utiliza como estándares contra los cuales 

aplicar sanciones o bien otorgar beneficios, con el objetivo de asegurar un nivel razonable 

de conformidad.(Sánchez & García, 2017). 
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Relaciones interpersonales 

Muchas empresas han descubierto que la clave para conseguir un buen programa de 

relaciones internas es contar con un canal de comunicación que ofrezca a los empleados 

acceso a información importante y la oportunidad de expresar sus ideas y sentimientos. 

Cuando los supervisores están familiarizados con las políticas de empleo y los empleados 

conocen sus derechos, existen menos posibilidades de que se produzcan malentendidos y de 

que la productividad se resienta (Gómez et al., 2008). 

Es la forma en que una persona se asocia con más personas dentro de la organización. 

(Sánchez & García, 2017). 

Supervisión 

Se refiere al control de personal, que se debe enfocar en dos aspectos fundamentales, el 

control de los objetivos marcados por la dirección, midiéndolos a través de los resultados 

alcanzados; y el control disciplinario, que depende netamente de la unidad de Recursos 

Humanos (RRHH). 

Gestión empresarial 

La gestión empresarial, busca a través de las personas, mejorar la productividad y la 

competitividad de las empresas o negocios. El responsable de la gestión se ve influenciado 

por diversos factores complejos sobre todo de carácter externo, los cuales le fuerzan a que 

esta acción de gestionar sea dinámica y se encuentre en constante movimiento (Julio, 2020). 

1.2.3. Engagement laboral  

1.2.3.1. Conceptos 

El engagement laboral, también conocido como compromiso con el trabajo, se entiende 

como el enfoque mental en el desempeño de una función, la prioridad que las personas le 

asignan, su internalización y el esfuerzo dedicado a realizar las actividades laborales 

(Spreitzer & Cameron, 2012). 

Con base en estudios internacionales, Agurto et al. (2020) muestran que el engagement es la 

capacidad de un colaborador para trabajar con energía, dinamismo y propósito; que se 

distingue por su satisfacción positiva y lealtad a los objetivos de la organización. El 

engagement laboral es un estado actitudinal frente al trabajo que combina una alta 
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satisfacción y una alta activación. La combinación entre un ambiente de trabajo agradable y 

que al mismo tiempo desafíe y active a los colaboradores es lo que va a permitir 

disponibilizar mayores niveles de energía en las personas y, en consecuencia, lograr mayores 

niveles de productividad (Wood et al., 2018). 

Salanova y Schaufeli (2009)  conceptualizaron el engagement laboral como el 

comportamiento participativo de cada miembro de la organización en relación con las 

funciones laborales, y también señalaron que se manifiesta física, cognitiva y 

emocionalmente en el desempeño de las tareas. También, se define como un estado cognitivo 

y afectivo de duración que no se centra en una sola persona u objeto o comportamiento 

específico; y caracterizado por una apariencia de vitalidad, determinación y concentración 

(Salanova et al., 2000). Es relevante gestionar a la variable según la modalidad de trabajo, 

utilizando los medios sociales para el teletrabajo, en la modalidad presencial exige identificar 

bien los roles en el centro laboral y si es hibrido con estrategias que permitan el crecimiento 

de las variables (Wontorczyk & Rożnowski, 2022). 

Para adaptarse a los cambios eficientemente es relevante la gestión de las emociones 

mediante el crecimiento del engagement laboral para disminuir la rotación laboral 

implementando planes con estrategias e intervenciones especificas (Parent, 2022). En cuanto 

a los efectos de la variable, se demostró que es afectada por el liderazgo y los estilos de 

dirección; además, si un colaborador percibe un alto engagement laboral su creatividad se 

incrementa (Charli et al., 2023). 

El engagement laboral incrementa la sostenibilidad empresarial donde los colaboradores 

buscan el bienestar de las empresas capacitándose para poder mejorar su rendimiento por 

estar motivados en su centro de labores (Oberländer & Bipp, 2022). También se considera 

como un factor muy importante debido a que tiene efectos positivos en determinadas 

variables como: el desempeño de las tareas, los comportamientos de ciudadanía organizativa, 

el comportamiento innovador o la reducción de las intenciones de abandono (Vargas & 

Estrada, 2016). 

El engagement laboral puede ser entendido como el compromiso que tienen los 

colaboradores con la organización, y con el trabajo en sí mismo. Es necesario destacar que 

el compromiso afecta considerablemente en la productividad de la empresa y llega a ser 

indispensable para el éxito de la empresa (Bosch et al., 2021). 
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1.2.3.2. Modelos engagement laboral 

Rico et al. (2010) presentan su modelo basado en las sugerencias de Kahn (1990); Rothbard 

(2001); ofrece tres aspectos de la evaluación: trabajo manual, que se refiere al trabajo físico 

realizado para realizar actividades laborales; estado de ánimo emocional, satisfacción 

laboral; y cognición, relacionada con la absorción y la atención. 

Rothbard y Patil (2012) propusieron su modelo con los siguientes indicadores: atención, que 

se aplica a todo lo que hace el colaborador en el trabajo; enfoque, capacidad de utilizar los 

recursos disponibles para el trabajador; energía, que se refiere al esfuerzo físico requerido 

para realizar la tarea asignada. 

Bakker y Demerouti (2008) miden el compromiso utilizando el Modelo de Recursos de 

Demanda Laboral (DRL), que es capaz de identificar con precisión resultados positivos 

(compromiso) y resultados contraproducentes (síndrome de agotamiento). El modelo revela 

las formas en que los colaboradores equilibran las demandas laborales con los recursos 

disponibles (personales u organizacionales) para producir resultados beneficiosos como el 

compromiso laboral. Esto crea más y mejores resultados positivos en toda la organización y 

mejora significativamente el desempeño laboral. 

Schaufeli y Barker (2004); Salanova y Schaufeli (2009) proponen un modelo de 

participación laboral que incluye tres indicadores: vigor, que se refiere a un alto nivel de 

energía mental y resistencia, mide el nivel de energía y esfuerzo en el trabajo a pesar de las 

dificultades; dedicación, se refiere a cómo experimenta los desafíos y la inspiración en el 

lugar de trabajo y mide el significado que le da al trabajo; absorción, incluidas las 

concentraciones expuestas en el lugar de trabajo donde se realizan las actividades laborales. 

1.2.3.3. Análisis de los indicadores del engagement laboral 

Se realiza a continuación el análisis del modelo de Schaufeli y Barker (2004), desarrollando 

los indicadores correspondientes a egagement laboral. 

INDICADOR 1: Vigor 

Energía 

Espinosa  (2017), define a la energía como la fuerza y el vigor necesarios para una actividad 

física o mental sostenida.  Igualmente, la energía es el poder y la vitalidad que se necesita 
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para trabajar. Por otro lado, la energía física es fundamental para cualquier trabajador y así 

tendremos un buen desempeño laboral. 

De acuerdo con Carrasco et al.  (2010), la energía, en comparación con el agotamiento, se 

detecta por un buen nivel de velocidad mental y resistencia durante el trabajo, deseo, fuerza 

y voluntad de trabajar duro a pesar de los obstáculos. 

Persistencia mental 

Como indica Contreras (2015), la persistencia mental permite mostrar creatividad en el 

desarrollo del trabajo. Cuando se tiene más pensamientos negativos que positivos, se tiende 

a trabajar con indiferencia y sin pasión por lo que se hace. Esto conduce al síndrome de 

agotamiento, por otro lado, la energía mental, es la herramienta que se debe utilizar para el 

desarrollo del trabajo.  

INDICADOR 2: Dedicación 

Reto percibido 

Carrasco et al. (2010), afirma que cuando hay un excelente compromiso al trabajo, existe 

una sensación inspiración, participación y desafío laboral. 

Inspiración 

Carrasco et al. (2010), señala que la inspiración es un impulso repentino de actuar, 

especialmente en algo creativo o espiritual. Cuanto más inspiradas están las personas en el 

trabajo, trabajan más apasionados en su labor diaria.  

 Entusiasmo 

Desde la posición de Flores et al. (2015), el entusiasmo o pasión por el trabajo, requiere 

atención, esfuerzo, dedicación e interés para desarrollar la actividad o el trabajo que se 

realiza. El entusiasmo significa tendencia, facilita su trabajo y el de sus compañeros y la 

consecución de objetivos, mejora el clima laboral, ofrece una mejor imagen al cliente, aporta 

valor, influye en las promociones internas, mejora de las condiciones laborales, etc. 

Hernández et al  (2016),revela que el entusiasmo por el trabajo se define como un estado de 

mentalidad positiva, continua y conectada al trabajo.  Se observa que los trabajadores 
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entusiastas tienen ciertas características: son agentes activos, emprendedores en el trabajo y 

proactivos.  

Orgullo por el trabajo 

Carrasco et al. (2010), indica que el orgullo de pertenecer a los valores propios de la empresa 

se puede fomentar haciendo que el ambiente de trabajo sea tan agradable que no se recuerde 

la diferencia. Cuando un empleado disfruta de su trabajo y de la empresa para la que trabaja, 

no solo siente un compromiso personal con el logro de los objetivos empresariales, sino que 

también abraza sus valores y siente un profundo sentido de responsabilidad para hacer su 

trabajo. 

INDICADOR 3: Absorción 

Trabajo placentero 

Caballero (2002), sostiene que un estado emocional positivo y placentero, es resultante de 

la percepción subjetiva de las experiencias y aplicación de la materia.  Por lo tanto, es una 

sensación de bienestar, placer o felicidad, que experimenta el empleado en relación con su 

trabajo. Este sentimiento puede ser generalizado o global e incluye todos los aspectos o 

factores relacionados con el trabajo; podemos hablar de satisfacción laboral general. 

Concentración en el trabajo 

Jaspe y Moya (2018), señalan que centrarse en el trabajo se refiere a la capacidad de 

mantener su mente enfocada en una tarea o meta, que es la clave para lograr una alta 

productividad y un uso óptimo del tiempo.  Cuando el ambiente de trabajo afecta la 

concentración, se drena la energía; por lo que centrarse en el entorno de trabajo es 

extremadamente importante. También se sostiene que es la capacidad mental de concentrarse 

únicamente en una actividad, meta o persona. La concentración en el trabajo ayuda a lograr 

resultados positivos constantes, aumenta la productividad y es responsable de los buenos 

resultados.  
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CAPÍTULO II: METODOLOGÍA 

2.1. Tipo de investigación 

La investigación siguió la tipología aplicada ya que estuvo centrada en obtener información 

específica de los objetivos (Hernández & Mendoza, 2018). 

2.2. Enfoque de investigación  

La investigación se consideró como un estudio cuantitativo, ya que para la obtención de los 

resultados se utilizaron datos cuantificables, para la respectiva comprobación de la hipótesis 

(Hernández & Mendoza, 2018). 

2.3. Diseño de investigación  

El diseño fue no experimental, ya que no se manipularon las variables y solo se observaron 

los fenómenos ocurridos naturalmente para analizarlos posteriormente y de corte trasversal 

ya que se recolectó la información en un espacio de tiempo establecido (Hernández & 

Mendoza, 2018). 

2.4. Alcance de investigación  

El presente estudio fue de alcance correlacional, dado que de acuerdo a los objetivos 

planteados se buscó determinar la existencia de relación entre las variables, así como de sus 

respectivas medidas de estudio (Bernal, 2010). 

2.5. Campo de Verificación 

 Ubicación espacial: El estudio se realizó en la Unidad Minera Contonga del 

departamento de Ancash. 

 Ubicación temporal: La información de las variables fue recolectada durante el año 2023.  

 Unidades de estudio: Las unidades de estudio estuvieron conformadas por los 

colaboradores de la Unidad Minera Contonga del departamento de Ancash, siendo 87 

colaboradores que pertenecían al área operativa y 13 al área administrativa. 
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2.6.  Población 

Las poblaciones se consideran grupos con características e intereses comunes (Hernández & 

Mendoza, 2018). Para la investigación la población fueron los colaboradores de la Unidad 

Minera Contonga del departamento de Ancash que está compuesta por 100 colaboradores. 

Tabla 1 

Población  

Área Cantidad 

Operativa 87 

Administrativa 13 

Total 100 

 

2.7. Muestra 

Para la determinación del tamaño de muestra fue censal, debido que se encuestará a toda la 

población  (Rojas & Rojas, 2019) 

2.8. Matriz de operacionalización
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Tabla 2 

Operacionalización de las variables 

Variables Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Indicadores Subindicadores Ítems Técnica Instrumento 

Variable 1 

Equilibrio 

trabajo-

familia  

Es el proceso del 

comportamiento del 

trabajador en sus áreas de 

dominio laboral o familiar 

influenciando en sus 

reacciones, (Geurts et al., 

2003; Van Hooff et al., 

2005). 

Es la medida de 

la interacción 

positiva o 

negativa del 

trabajo y 

familia. 

Interacción negativa 

trabajo-familia 

Sobrecarga laboral 1, 6 y 7 

Encuesta 

Cuestionario 

de 

Interacción 

Trabajo-

Familia 

Interferencia en actividades personales  2-5 y 8 

Interacción negativa 

familia-trabajo 

Situaciones familiares negativas  9-10 

Problemas de pareja en el trabajo  11-12 

Interacción positiva 

trabajo familia 

Satisfacción de la vida familiar 13-14 

Habilidades laborales utilizadas en el 

entorno familiar 
15-17 

Interacción positiva 

familia-trabajo 

Satisfacción laboral impactada por el 

entorno familiar  
18 

Habilidades aprendidas en familia 

utilizadas en el trabajo 
19-22 

Variable 2 

Satisfacción 

laboral 

Es el estado emocional 

considerado satisfactorio 

relacionado a las actividades 

laborales. 

(Schwartz, 1999) 

Es la medida de 

la satisfacción 

laboral 

Factores intrínsecos 

Contenido de la tarea 2 

Encuesta 

Cuestionario 

de 

satisfacción 

en el trabajo 

Reconocimiento 4, 8 y 10 

Responsabilidad 6, 12 y 14 

Factores extrínsecos   

Condiciones laborales 1, 7, 13 y 15 

Relaciones interpersonales 3 

Supervisión 5 y 9 

Gestión empresarial 11 

Variable 3 

Engagement 

laboral  

Salanova y Schaufeli (2009) 

conceptualizaron el 

engagement laboral como el 

comportamiento 

participativo de cada 

Es la medida 

del vigor, 

dedicación y 

absorción. 

Vigor 
Energía 1-3 

Encuesta 

Escala 

Utrecht de 

Engagement 

en el trabajo 

Persistencia mental 4-6 

Dedicación 

Reto percibido 7 

Inspiración 8 

Entusiasmo 9 
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miembro de la organización 

en relación con las funciones 

laborales, y también 

señalaron que se manifiesta 

física, cognitiva y 

emocionalmente en el 

desempeño de las tareas. 

Orgullo por el trabajo 10-11 

Absorción 

Trabajo placentero 12-14 

Concentración en el trabajo 15-16 
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2.9. Fuentes, técnicas, instrumentos de recolección de datos 

2.9.1. Fuentes de información 

Fuentes primarias: Son los datos recolectados de los cuestionarios aplicados 

Fuentes secundarias: Son las investigaciones, libros, artículos considerados que se 

relacionan con las variables. 

2.9.2. Técnicas de recolección de datos 

La técnica que se utilizó fue la encuesta, la cual según Casas et al. (2003) con su uso se logra 

sistematizar la información de una forma eficiente y finalmente, poder comprobar la 

hipótesis planteada. 

2.9.3. Instrumentos de recolección de datos 

Para la variable equilibrio trabajo-familia se utilizó el cuestionario de interacción trabajo-

familia elaborado por Geurts et al.(2005), quienes demostraron la consistencia de su 

estructura por el análisis factorial exploratorio (AFC) que dio el siguiente resultado: RMSEA 

(0.07), CFI (0.84). Asimismo, Quiñones et al. (2022) quienes determinaron las propiedades 

psicométricas del cuestionario en su versión en español en mención, siendo adecuado para 

el uso de investigaciones en español que dio el siguiente resultado RMSEA (0.52), CFI 

(0.91). Dicho cuestionario está conformado por 22 ítems distribuidos en los indicadores de: 

interacción negativa trabajo-familia (8 ítems), interacción negativa familia-trabajo (4 ítems), 

interacción positiva trabajo-familia (5 ítems) e interacción positiva familia-trabajo. Las 

opciones de respuesta para cada ítem fueron de escala Likert de 4 puntos (nunca, a veces, a 

menudo y siempre) (ver anexo2). 

Ficha técnica 

Nombre: Cuestionario de interacción trabajo-familia. 

Autor: Geurts et al. (2005) 

Administración: Colaboradores de la Unidad Minera Contonga. 

Duración: 20 minutos. 

Aplicación: Individual. 
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Baremos:  

Muy bajo < percentil 5. 

Bajo < percentil 25%. 

Promedio < percentil 75 

Alto =< percentil 95. 

Muy alto > superior a percentil 95. 

Para la satisfacción laboral se utilizó el instrumento de Warr et al. (1979) el cual fue 

traducido al español por Boluarte (2014) quien además lo valido con el análisis factorial 

exploratorio (AFE) que dio el siguiente resultado KMO (0,81), la prueba de esfericidad de 

Barrett (506,94). Asimismo, Arias et al. (2017) confirmó su estructura con el AFE que dio 

como resultado KMO (0.956), la prueba de esfericidad de Barrett (3609.406) donde se 

confirmó que la satisfacción laboral presentó dos indicadores: factores intrínsecos: (7 ítems) 

y factores extrínsecos: (8 ítems) con opciones de respuesta del 1 al 7 desde muy insatisfecho 

a muy satisfecho (ver anexo2). 

Ficha técnica 

Nombre: Cuestionario de Satisfacción laboral 

Autor: Warr et al. (1979) 

Administración: Colaboradores de la Unidad Minera Contonga. 

Duración: 20 minutos. 

Aplicación: Individual. 

Baremos: 

Muy bajo < percentil 5. 

Bajo < percentil 25%. 

Promedio < percentil 75 

Alto =< percentil 95. 
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Muy alto > superior a percentil 95. 

Para la variable engagement laboral se utilizó la escala Utrecht de Engagement en el trabajo 

elaborado por Schaufeli y Bakker (2004) quienes validaron si estructura con el AFC que dio 

como resultado: RMSEA (0.05), CFI (0.96). Asimismo, Cárdenas (2016) al realizar el AFC 

obtuvo el resultado: RMSEA (0.041), CFI (0.856). compuesto por 3 indicadores: vigor (5 

ítems), dedicación (5 ítems) y absorción (5 ítems), con opciones de respuesta para cada ítem 

fueron de escala Likert de 7 puntos que van de 0 (nunca) a 6 (siempre) (ver anexo2). 

Ficha técnica 

Nombre: Escala Utrecht de Engagement en el trabajo. 

Autor: Schaufeli y Bakker (2004). 

Administración: Colaboradores de la Unidad Minera Contonga. 

Duración: 20 minutos. 

Aplicación: Individual. 

Baremos:  

Schaufeli y Bakker (2009) dan los siguientes baremos:  

Muy bajo < percentil 5. 

Bajo < percentil 25%. 

Promedio < percentil 75 

Alto =< percentil 95. 

Muy alto > superior a percentil 95. 

2.10.  Confiabilidad y validez del instrumento  

2.10.1. Confiabilidad del instrumento  

En relación a la confiabilidad se realizó una prueba piloto a 20 trabajadores y también se 

presenta la confiabilidad en otras investigaciones para la variable equilibrio trabajo familia 

se consideró a Chuqulin et al. (2021); Quiñones et al. (2022). Para la variable satisfacción 
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laboral a Arias et al (2017) y Pedraza (2018).  Para la variable engagement laboral a Flores 

et al. (2015) y Merino et al. (2022). 

Tabla 3 

Confiabilidad 

Equilibrio trabajo familia Prueba piloto 
Chuqulin et al. 

(2021) 

Quiñones et al. 

(2022) 

Interacción negativa 

trabajo-familia 
α=0.721 α=0.850 α=0.91 

Interacción negativa 

familia-trabajo 
α=0.784 α=0.745 α=0.83 

Interacción positiva 

trabajo-familia 
α =0.778 α=0.776 α=0.81 

Interacción positiva 

familia-trabajo 
α=0.780 α=0.839 α=0.786 

Satisfacción laboral Prueba piloto Arias et al (2017) Pedraza e (2018) 

Factores intrínsecos α=0.907 α= .935 α=0.86 

Factores extrínsecos α=0.909 α= .905 α=0.87 

Engagement laboral Prueba piloto Flores et al. (2015), 
Merino et al. 

(2022). 

Vigor α=0.869 α=0.79 Ω=0.903 

Dedicación α=0.877 α=0.82 Ω=0.910 

Absorción α=0.713 α=0.66 Ω=0.917 

Nota: α= confiabilidad alfa de Cronbach; Ω= Confiabilidad de Omega 

2.10.2. Validación del instrumento 

La validación de los instrumentos fue mediante juicio de expertos en lo que respecta los tres 

instrumentos, tres expertos validaron entre bueno y muy bueno la claridad, objetividad, 

consistencia, coherencia, pertinencia y suficiencia (ver anexo 3). 

2.11. Proceso de recolección y análisis de datos 

2.11.1. Protocolo de recolección de datos 

Como primer paso los tres (3) cuestionarios se imprimieron y en la semana siguiente el 

investigador encuestó a todos los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del 

departamento de Ancash que está compuesta por 100 colaboradores, se consideró un tiempo 

prudente para recabar toda la información necesaria; es importante detallar que antes de 

entregar los cuestionarios el investigador dio a conocer el objetivo de la investigación.  
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2.11.2. Técnica de análisis de datos 

En relación al procesamiento de los datos recabados se utilizó el programa estadístico SPSS, 

en donde se codificó, y se determinó la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach; 

posteriormente, se desarrolló el análisis estadístico descriptivo con el fin de mostrar los 

resultados de las variables. Seguidamente, se realizó la prueba de normalidad, y después se 

pasó al análisis estadístico inferencial con el propósito de comprobar la hipótesis planteada 

mediante la utilización de la prueba estadística de correlación.   
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CAPÍTULO III: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1. Análisis de los resultados descriptivos 

3.1.1. Equilibrio trabajo-familia 

Tabla 4  

Trabajo-familia 

  Frecuencia Porcentaje 

Muy bajo 4 4.00% 

Bajo 20 20.00% 

Promedio 50 50.00% 

Alto 15 15.00% 

Muy alto 11 11.00% 

Total 100 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 1  

Trabajo-familia 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 4 y figura 1 en cuanto a la variable equilibrio trabajo-familia, se 

puede observar que el 50% se encuentra en un nivel promedio, el 15% se encuentra en nivel 

alto y el 11% en un nivel muy alto; solo estando en un nivel muy bajo el 4% y en nivel bajo 

el 20%; pudiendo observar que la mayoría de los trabajadores sienten que si se respetan los 

tiempos tanto de familia como de trabajo. 

4.00%

20.00%

50.00%

15.00%
11.00%

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

P
o

rc
en

ta
je

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto



40 

 

Tabla 5  

Trabajo-familia por género 

  

  

Género 

Femenino Masculino 

Muy bajo 0.00% 4.82% 

Bajo 11.76% 21.69% 

Promedio 58.82% 48.19% 

Alto 23.53% 13.25% 

Muy alto 5.88% 12.05% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 2  

Trabajo-familia por género 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 5 y figura 2, en cuanto a la variable trabajo-familia por género, 

en lo que respecta al género femenino, se encuentran en un nivel promedio con 58.82%, 

seguido de un nivel alto del 23.53%, y un nivel muy alto del 5.88%, notándose porcentajes 

similares en el género masculino, donde se nota un nivel de promedio de 48.19%, un nivel 

alto del 13.25% y un nivel muy alto de 12.05%. Entonces se deduce que el género femenino 

es quien se siente en su mayoría conforme con el equilibrio familiar y el trabajo. 
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Tabla 6  

Trabajo-familia por edad 

  

  

Edad 

>40 <40 

Muy bajo 0.00% 5.97% 

Bajo 21.21% 19.40% 

Promedio 51.52% 49.25% 

Alto 15.15% 14.93% 

Muy alto 12.12% 10.45% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 3  

Trabajo-familia por edad 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 6 y figura 3 en cuanto a la variable trabajo-familia por edad, en 

referencia a los trabajadores que tienen más de 40 años se encuentran en su mayoría en un 

nivel promedio con 51.52%, muy similar a los trabajadores que tienen menos de 40 años que 

también se encuentran mayormente en el nivel promedio con 49.25%. Se puede considerar 

que los trabajadores de las distintas edades consideran que existe el equilibrio tanto familiar 

como del trabajo, teniendo en cuenta el tiempo que se necesita pasar en familia. 

  

0.00%

5.97%

21.21%
19.40%

51.52%
49.25%

15.15% 14.93%
12.12%

10.45%

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

>40 <40

P
o

rc
en

ta
je

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto



42 

 

3.1.2. Indicadores de equilibrio trabajo-familia 

Tabla 7  

Interacción negativa trabajo-familia 

  
Frecuencia Porcentaje 

Muy bajo 0 0.00% 

Bajo 23 23.00% 

Promedio 46 46.00% 

Alto 25 25.00% 

Muy alto 6 6.00% 

Total 100 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 4  

Interacción negativa trabajo-familia 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 7 y figura 4 en cuanto al indicador interacción negativa trabajo-

familia, se puede observar que el 46% se encuentra en un nivel promedio, el 25% se 

encuentra en nivel alto y el 6% en un nivel muy alto; solo estando en nivel bajo el 23%, no 

encontrándose ningún porcentaje en el nivel muy bajo. Esto es un indicador de que cuando 

se siente un estado negativo en el trabajo, este si influye directamente en el ámbito familiar. 

 

  

0.00%

23.00%

46.00%

25.00%

6.00%

0.00%

5.00%

10.00%

15.00%

20.00%

25.00%

30.00%

35.00%

40.00%

45.00%

50.00%

P
o

rc
en

ta
je

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto



43 

 

Tabla 8  

Interacción negativa trabajo-familia por género 

  

  

Género 

Femenino Masculino 

Muy bajo 0.00% 0.00% 

Bajo 17.65% 24.10% 

Promedio 70.59% 40.96% 

Alto 11.76% 27.71% 

Muy alto 0.00% 7.23% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 5  

Interacción negativa trabajo-familia por género 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 8 y figura 5 en cuanto al indicador interacción negativa trabajo-

familia por género, respecto al género femenino se puede observar que en su mayoría se 

encuentra en un nivel promedio con 70.59%, sin embargo, en cuanto al género masculino se 

visualiza promedios similares entre ellos, siendo el más resaltante el nivel promedio con 

40.96%. seguido de un nivel alto con un 27.71%, estando muy de cerca el nivel bajo con 

24.10%. El género femenino en su mayoría considera que la carga laboral del trabajo influye 

de forma promedio en la vida familiar; sin embargo, los del género masculino comparten 

respuestas señalando que el aspecto de trabajo si influye de forma promedio, pero otros 

indican que influye en un nivel bajo y otro en un nivel alto en lo que es el aspecto familiar.   
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Tabla 9  

Interacción negativa trabajo-familia por edad 

  

  

Edad 

>40 <40 

Muy bajo 0.00% 0.00% 

Bajo 21.21% 23.88% 

Promedio 36.36% 50.75% 

Alto 39.39% 17.91% 

Muy alto 3.03% 7.46% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 6  

Interacción negativa trabajo-familia por edad 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 9 y figura 6 en cuanto al indicador interacción negativa trabajo-

familia por edad, en referencia a los trabajadores que tienen más de 40 años se encuentran 

en porcentajes similares, siendo el porcentaje más elevado el nivel alto con 39.39%, seguido 

de un nivel promedio con 36.36%, y el nivel bajo con 21.21%; sin embargo, en cuanto a los 

trabajadores que tienen menos de 40 años se encuentran mayormente en el nivel promedio 

con 50.75%. Se puede notar que los trabajadores de las distintas edades tienen diferente 

percepción respecto a si la carga laboral afecta directamente a la vida familiar, sin embargo, 

es importante mejorar dicho aspecto, especialmente para aquellos mayores de 40 años. 
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Tabla 10  

Interacción negativa familia-trabajo 

  
Frecuencia Porcentaje 

Muy bajo 0 0.00% 

Bajo 27 27.00% 

Promedio 41 41.00% 

Alto 27 27.00% 

Muy alto 5 5.00% 

Total 100 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 7  

Interacción negativa familia-trabajo 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 10 y figura 7 en cuanto al indicador interacción negativa familia-

trabajo, se puede observar que el 41% se encuentra en un nivel promedio, así también el 27% 

se encuentra en nivel alto y el 5% en un nivel muy alto; considerando que el 27% se 

encuentra en nivel bajo, no encontrándose ningún porcentaje en el nivel muy bajo. En cuanto 

este tipo de interacción negativa que es de la vida familiar hacia el trabajo, en su mayoría 

consideran que afecta en un nivel promedio o en nivel bajo, lo que indica que cuando los 

trabajadores retornan al trabajo no influyen directamente los problemas o situaciones 

familiares que se les haya presentado. 
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Tabla 11  

Interacción negativa familia-trabajo por género 

  

  

Género 

Femenino Masculino 

Muy bajo 0.00% 0.00% 

Bajo 41.18% 24.10% 

Promedio 41.18% 40.96% 

Alto 11.76% 30.12% 

Muy alto 5.88% 4.82% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 8  

Interacción negativa familia-trabajo por género 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 11 y figura 8 en cuanto al indicador interacción negativa familia-

trabajo por género, respecto al género femenino se puede observar que tienen dos porcentajes 

iguales en el nivel bajo y el nivel promedio con 41.18%, teniendo en cuenta que hay 

porcentajes también en el nivel alto y muy alto con 11.76% y 5.88% respectivamente; sin 

embargo, en cuanto al género masculino se visualiza que el nivel más elevado es el promedio 

con 40.96%. seguido de un nivel alto con un 30.12%, estando muy de cerca el nivel bajo con 

24.10%. Se puede notar claramente que en cuanto al género femenino la gran mayoría piensa 

que las situaciones familiares negativas no influyen en el trabajo realizado, sin embargo, en 

el género masculino comparten los porcentajes, sintiendo en algunas ocasiones que los 

aspectos negativos familiares si son influyentes en la vida laboral.  
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Tabla 12  

Interacción negativa familia-trabajo por edad 

  

  

Edad 

>40 <40 

Muy bajo 0.00% 0.00% 

Bajo 27.27% 26.87% 

Promedio 33.33% 44.78% 

Alto 36.36% 22.39% 

Muy alto 3.03% 5.97% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 9  

Interacción negativa familia-trabajo por edad 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 12 y figura 9 en cuanto al indicador interacción negativa familia-

trabajo por edad, en referencia a los trabajadores que tienen más de 40 años se encuentran 

en su mayoría en un nivel alto con 36.36% seguido de un nivel promedio con 33.33%, por 

otro lado, los trabajadores que tienen menos de 40 años en su mayoría se encontraban en el 

nivel promedio con 44.78%. Se visualiza que en el caso de los colaboradores que tienen más 

de 40 años consideran en su mayoría que el aspecto familiar negativo como la preocupación 

no influye directamente en el trabajo, pero por otro lado los trabajadores menores de 40 años 

tienen respuestas divididas. 
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Tabla 13  

Interacción positiva trabajo-familia 

  
Frecuencia Porcentaje 

Muy bajo 1 1.00% 

Bajo 17 17.00% 

Promedio 50 50.00% 

Alto 32 32.00% 

Muy alto 0 0.00% 

Total 100 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 10  

Interacción positiva trabajo-familia 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 13 y figura 10 en cuanto al indicador interacción positiva trabajo-

familia, se puede observar que el 50% se encuentra en un nivel promedio, el 32% se 

encuentra en nivel alto; solo estando en nivel bajo el 17%, encontrándose solo el 1.00% en 

el nivel muy bajo. La gran mayoría de los colaboradores consideran que el trabajo afecta de 

forma positiva a la vida familiar, lo que permite que lleven una vida balanceada. 
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Tabla 14  

Interacción positiva trabajo-familia por género 

  

  

Género 

Femenino Masculino 

Muy bajo 0.00% 1.20% 

Bajo 11.76% 18.07% 

Promedio 41.18% 51.81% 

Alto 47.06% 28.92% 

Muy alto 0.00% 0.00% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 11  

Interacción positiva trabajo-familia por género 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 14 y figura 11 en cuanto al indicador interacción positiva trabajo-

familia por género, respecto al género femenino se puede observar que en su mayoría se 

encuentra en un nivel alto con 47.06%, seguido de un nivel promedio con 41.18%, sin 

embargo, en cuanto al género masculino se visualiza el nivel promedio como el más 

resaltante con 51.81%. seguido de un nivel alto con un 28.92%, estando muy de cerca el 

nivel bajo con 18.07%. En ambos géneros consideran que el trabajo y como se sientan 

laborando influye de forma positiva en el aspecto familiar y como realiza sus actividades 

familiares cuando comparte con los suyos. 
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Tabla 15  

Interacción positiva trabajo-familia por edad 

  

  

Edad 

>40 <40 

Muy bajo 0.00% 1.49% 

Bajo 18.18% 16.42% 

Promedio 42.42% 53.73% 

Alto 39.39% 28.36% 

Muy alto 0.00% 0.00% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 12  

Interacción positiva trabajo-familia por edad 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 15 y figura 12 en cuanto al indicador interacción positiva trabajo-

familia por edad, en referencia a los trabajadores que tienen más de 40 años se encuentran 

en su mayoría en un nivel promedio con 42.42%, seguido de un nivel alto con 39.39%, muy 

similar a los trabajadores que tienen menos de 40 años que  se encuentran mayormente en el 

nivel promedio con 53.73%. La mayoría de los colaboradores encuestados consideraron que 

el aspecto laboral si influye positivamente en sus actividades familiares cuando retornan a 

casa. 
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Tabla 16  

Interacción positiva familia-trabajo 

  
Frecuencia Porcentaje 

Muy bajo 4 4.00% 

Bajo 9 9.00% 

Promedio 39 39.00% 

Alto 48 48.00% 

Muy alto 0 0.00% 

Total 100 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 13  

Interacción positiva familia-trabajo 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 16 y figura 13 en cuanto al indicador interacción positiva familia-

trabajo, se puede observar que el 48% se encuentra en un nivel alto, seguido del 39% que se 

encuentra en nivel promedio y el 9% en un nivel bajo; solo estando en nivel muy bajo el 4%. 

Es muy resaltante que el desenvolvimiento del colaborador en su familia se ve reflejado al 

momento de realizar sus tareas en el trabajo, ya que se siente motivado para superarse. 
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Tabla 17  

Interacción positiva familia-trabajo por género 

  

  

Género 

Femenino Masculino 

Muy bajo 0.00% 4.82% 

Bajo 5.88% 9.64% 

Promedio 35.29% 39.76% 

Alto 58.82% 45.78% 

Muy alto 0.00% 0.00% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 14  

Interacción positiva familia-trabajo por género 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 17 y figura 14 en cuanto al indicador interacción positiva familia-

trabajo por género, respecto al género femenino se puede observar que en su mayoría se 

encuentra en un nivel alto con 58.82% seguido de un nivel promedio con 35.29%, siendo 

muy similar al género masculino donde el nivel alto es 45.78%, seguido del 39.76% en el 

nivel promedio, encontrándose porcentajes menores en el nivel muy bajo y nivel bajo. 

Ambos géneros en su mayoría consideran que la vida familiar si influye de forma positiva 

en el trabajo y desenvolvimiento laboral de los mismos. 
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Tabla 18  

Interacción positiva familia-trabajo por edad 

  Edad 

  >40 <40 

Muy bajo 3.03% 4.48% 

Bajo 12.12% 7.46% 

Promedio 33.33% 41.79% 

Alto 51.52% 46.27% 

Muy alto 0.00% 0.00% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 15  

Interacción positiva familia-trabajo por edad 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 18 y figura 15 en cuanto al indicador interacción positiva familia-

trabajo por edad, en referencia a los trabajadores que tienen más de 40 años se encuentran 

en su mayoría en un nivel alto con 51.52%, muy similar a los trabajadores que tienen menos 

de 40 años que también se encuentran mayormente en el nivel alto con 46.27%. Se ve 

claramente que si los colaboradores pasan un tiempo prudencial y ameno con su familia 

volverán con todo el entusiasmo para seguir laborando. 
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3.1.3. Engagement laboral 

Tabla 19  

Engagement laboral 

  
Frecuencia Porcentaje 

Muy bajo 0 0.00% 

Bajo 22 22.00% 

Promedio 51 51.00% 

Alto 20 20.00% 

Muy alto 7 7.00% 

Total 100 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 16  

Engagement laboral 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 19 y figura 16 en cuanto a la variable engagement laboral, se 

puede observar que el 51% se encuentra en un nivel promedio, el 20% se encuentra en nivel 

alto y el 7% en un nivel muy alto; por otro lado, el 22% presentaban un nivel bajo. Se puede 

observar que la mayoría de los trabajadores consideran que el compromiso emocional que 

tienen hacia la empresa, está en un nivel promedio hasta un nivel muy alto. 
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Tabla 20  

Engagement laboral por género 

  

  

Género 

Femenino Masculino 

Muy bajo 0.00% 0.00% 

Bajo 5.88% 25.30% 

Promedio 58.82% 49.40% 

Alto 29.41% 18.07% 

Muy alto 5.88% 7.23% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 17  

Engagement laboral por género 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 20 y figura 17 en cuanto a la variable engagement laboral por 

género, en referencia al género femenino la mayoría se encuentra en un nivel promedio con 

58.82% seguido de un nivel alto con 29.41%, y en el género masculino se observa algo 

similar, encontrándose la mayoría en nivel promedio con 49.40% estando muy de cerca el 

nivel alto con 18.07%. En ambos géneros consideran que el engagement laboral está en un 

nivel promedio para arriba, existiendo un compromiso con la empresa. 
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Tabla 21  

Engagement laboral por edad 

  

  

Edad 

>40 <40 

Muy bajo 0.00% 0.00% 

Bajo 27.27% 19.40% 

Promedio 42.42% 55.22% 

Alto 21.21% 19.40% 

Muy alto 9.09% 5.97% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 18  

Engagement laboral por edad 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 21 y figura 18 en cuanto a la variable engagement laboral por 

edad, en referencia a los trabajadores que tienen más de 40 años se encuentran en su mayoría 

en un nivel promedio con 42.42%, estando muy de cerca el nivel alto con 21.21% y el nivel 

muy alto con 9.09%, muy similar a los trabajadores que tienen menos de 40 años que también 

se encuentran mayormente en el nivel promedio con 55.22%, seguido de un nivel alto con 

19.40% y de porcentaje similar en nivel bajo. En este caso los colaboradores que tienen más  

de 40 años son los que consideran importante y en un buen nivel el compromiso que guardan 

con la empresa. 
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3.1.4. Indicadores de engagement laboral 

Tabla 22  

Vigor 

  
Frecuencia Porcentaje 

Muy bajo 11 11.00% 

Bajo 6 6.00% 

Promedio 58 58.00% 

Alto 8 8.00% 

Muy alto 17 17.00% 

Total 100 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 19  

Vigor 

 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 22 y figura 19 en cuanto al indicador vigor, se puede observar 

que el 58% se encuentra en un nivel promedio, seguido del 17% en un nivel muy alto y el 

8% en un nivel alto; solo estando en nivel bajo el 6%, notándose también el 11% en el nivel 

muy bajo. Se ve claramente que si los colaboradores pasan un tiempo prudencial y ameno 

con su familia volverán con todo el entusiasmo para seguir laborando. La mayoría de los 

colaboradores, se encuentran en niveles adecuados en cuanto al vigor, pero también existen 

colaboradores que no muestran una actividad notable.  
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Tabla 23  

Vigor por género 

  

  

Género 

Femenino Masculino 

Muy bajo 0.00% 13.25% 

Bajo 5.88% 6.02% 

Promedio 70.59% 55.42% 

Alto 17.65% 6.02% 

Muy alto 5.88% 19.28% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 20  

Vigor por género 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 23 y figura 20 en cuanto al indicador vigor por género, en 

referencia al género femenino la mayoría se encuentra en un nivel promedio con 70.59% 

seguido de un nivel alto con 17.65%, y en el género masculino se observa algo similar, 

encontrándose la mayoría en nivel promedio con 55.42% estando muy de cerca el nivel muy 

alto con 19.28%. Se ve claramente que si los colaboradores pasan un tiempo prudencial y 

ameno con su familia volverán con todo el entusiasmo para seguir laborando. Se puede 

observar que en el caso del género femenino muestran mejor vigor a diferencia del género 

masculino. 
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Tabla 24  

Vigor por edad 

  Edad 

  >40 <40 

Muy bajo 12.12% 10.45% 

Bajo 12.12% 2.99% 

Promedio 54.55% 59.70% 

Alto 3.03% 10.45% 

Muy alto 18.18% 16.42% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 21  

Vigor por edad 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 24 y figura 21 en cuanto al indicador vigor por edad, en referencia 

a los trabajadores que tienen más de 40 años se encuentran en su mayoría en un nivel 

promedio con 54.55%, seguido del nivel muy alto con 18.18%, muy similar a los 

trabajadores que tienen menos de 40 años que también se encuentran mayormente en el nivel 

promedio con 59.70%, seguido de un nivel muy alto con 16.42%. Se ve claramente que si 

los colaboradores pasan un tiempo prudencial y ameno con su familia volverán con todo el 

entusiasmo para seguir laborando. Los colaboradores que tienen más de 40 años muestran 

mejor vigor. 

  

12.12%
10.45%

12.12%

2.99%

54.55%

59.70%

3.03%

10.45%

18.18%
16.42%

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

70.00%

>40 <40

P
o

rc
en

ta
je

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto



60 

 

Tabla 25  

Dedicación 

  
Frecuencia Porcentaje 

Muy bajo 1 1.00% 

Bajo 21 21.00% 

Promedio 44 44.00% 

Alto 34 34.00% 

Muy alto 0 0.00% 

Total 100 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 22  

Dedicación 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 25 y figura 22 en cuanto al indicador dedicación, se puede 

observar que el 44% se encuentra en un nivel promedio, así también el 34% se encuentra en 

nivel muy alto y el 21% en un nivel promedio; solo estando en nivel muy bajo el 1%. Se ve 

claramente que si los colaboradores pasan un tiempo prudencial y ameno con su familia 

volverán con todo el entusiasmo para seguir laborando. Los colaboradores en gran mayoría 

muestran esfuerzo al momento de hacer sus tareas. 
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Tabla 26  

Dedicación por género 

  

  

Género 

Femenino Masculino 

Muy bajo 0.00% 1.20% 

Bajo 11.76% 22.89% 

Promedio 47.06% 43.37% 

Alto 41.18% 32.53% 

Muy alto 0.00% 0.00% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 23  

Dedicación por género 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 26 y figura 23 en cuanto al indicador dedicación por género, en 

referencia al género femenino la mayoría se encuentra en un nivel promedio con 47.06% 

seguido de un nivel muy alto con 41.18%, y en el género masculino se observa algo similar, 

encontrándose la mayoría en nivel promedio con 43.37%, seguido del nivel muy alto con 

32.53%. Se ve claramente que las colaboradoras muestran mayor dedicacion al realizar sus 

actividades. 
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Tabla 27  

Dedicación por edad 

  

  

Edad 

>40 <40 

Muy bajo 0.00% 1.49% 

Bajo 24.24% 19.40% 

Promedio 45.45% 43.28% 

Alto 30.30% 35.82% 

Muy alto 0.00% 0.00% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 24  

Dedicación por edad 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 27 y figura 24 en cuanto al indicador dedicación por edad, en 

referencia a los trabajadores que tienen más de 40 años se encuentran en su mayoría en un 

nivel promedio con 45.45%, estando muy de cerca el nivel muy alto con 30.30% muy similar 

a los trabajadores que tienen menos de 40 años que también se encuentran mayormente en 

el nivel promedio con 43.28%, seguido de un nivel muy alto con 35.82%. Se ve claramente 

que si los colaboradores pasan un tiempo prudencial y ameno con su familia volverán con 

todo el entusiasmo para seguir laborando. Los colaboradores de todas las edades muestran 

una actitud positiva durante el tiempo que dedican al trabajo. 
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Tabla 28  

Absorción 

  
Frecuencia Porcentaje 

Muy bajo 7 7.00% 

Bajo 17 17.00% 

Promedio 50 50.00% 

Alto 18 18.00% 

Muy alto 8 8.00% 

Total 100 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 25  

Absorción 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 28 y figura 25 en cuanto al indicador absorción, se puede observar 

que el 50% se encuentra en un nivel promedio, así también el 18% se encuentra en nivel alto 

y el 8% en un nivel muy alto; solo estando en nivel bajo el 17%; encontrándose el nivel muy 

bajo con 7%. Se ve claramente que los colaboradores si se concentran al desarrollar sus 

actividades laborales. 
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Tabla 29  

Absorción por género 

  

  

Género 

Femenino Masculino 

Muy bajo 0.00% 8.43% 

Bajo 5.88% 19.28% 

Promedio 58.82% 48.19% 

Alto 29.41% 15.66% 

Muy alto 5.88% 8.43% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 26  

Absorción por género 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 29 y figura 26 en cuanto al indicador absorción por género, en 

referencia al género femenino la mayoría se encuentra en un nivel promedio con 58.82% 

seguido de un nivel alto con 29.41%, y en el género masculino se observa algo similar, 

encontrándose la mayoría en nivel promedio con 48.19% estando muy de cerca el nivel alto 

con 15.66%. En el caso del género femenino muestran mayor apego y concentración al 

realizar sus labores cotidianas en la empresa. 
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Tabla 30  

Absorción por edad 

  

  

Edad 

>40 <40 

Muy bajo 6.06% 7.46% 

Bajo 21.21% 14.93% 

Promedio 45.45% 52.24% 

Alto 18.18% 17.91% 

Muy alto 9.09% 7.46% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 27  

Absorción por edad 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 30 y figura 27 en cuanto al indicador absorción por edad, en 

referencia a los trabajadores que tienen más de 40 años se encuentran en su mayoría en un 

nivel promedio con 45.45%, el nivel alto con 18.18% y el nivel muy alto con 9.09%, muy 

similar a los trabajadores que tienen menos de 40 años que se encuentran mayormente en el 

nivel promedio con 52.24%, seguido de un nivel alto con 17.91%. Se ve claramente que si 

los colaboradores pasan un tiempo prudencial y ameno con su familia volverán con todo el 

entusiasmo para seguir laborando. Se puede indicar que la mayoría de los colaboradores 

presentan una entrega considerable en la ejecución de sus actividades laborales. 

  

6.06% 7.46%

21.21%

14.93%

45.45%

52.24%

18.18% 17.91%

9.09%
7.46%

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

>40 <40

P
o

rc
en

ta
je

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto



66 

 

3.1.5. Satisfacción laboral 

Tabla 31  

Satisfacción laboral 

  
Frecuencia Porcentaje 

Muy bajo 7 7.37% 

Bajo 18 18.95% 

Promedio 47 49.47% 

Alto 15 15.79% 

Muy alto 13 13.68% 

Total 95 105.26% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 28  

Satisfacción laboral 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 31 y figura 28 en cuanto a la variable satisfacción laboral, se 

puede observar que el 49.47% se encuentra en un nivel promedio, el 18.95% se encuentra 

en nivel bajo y el 15.79% en un nivel alto; el 13.68% en nivel muy alto y el 7.37% presentan 

un nivel muy bajo. Se puede notar que en los colaboradores la satisfacción laboral se 

encuentra distribuida en todos los niveles, por lo que se debería incidir en mayor motivación 

en los mismos.  
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Tabla 32  

Satisfacción laboral por género 

  

  

Género 

Femenino Masculino 

Muy bajo 0.00% 8.43% 

Bajo 17.65% 18.07% 

Promedio 58.82% 44.58% 

Alto 11.76% 15.66% 

Muy alto 11.76% 13.25% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 29  

Satisfacción laboral por género 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 32 y figura 29 en cuanto a la variable satisfacción laboral por 

género, en referencia al género femenino la mayoría se encuentra en un nivel promedio con 

58.82% seguido de un nivel bajo con 17.65%, y en el género masculino se observa algo 

similar, encontrándose la mayoría en nivel promedio con 44.58% estando muy de cerca el 

nivel bajo con 18.07%. En el caso del género femenino, se puede apreciar que se encuentra 

más motivado y a gusto en su centro de trabajo, que el género masculino.  
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Tabla 33  

Satisfacción laboral por edad 

  

  

Edad 

>40 <40 

Muy bajo 12.12% 4.48% 

Bajo 18.18% 17.91% 

Promedio 42.42% 49.25% 

Alto 12.12% 16.42% 

Muy alto 15.15% 11.94% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 30  

Satisfacción laboral por edad 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 33 y figura 30 en cuanto a la variable satisfacción laboral por 

edad, en referencia a los trabajadores que tienen más de 40 años se encuentran en su mayoría 

en un nivel promedio con 42.42%, estando muy de cerca el nivel bajo con 18.18% muy 

similar a los trabajadores que tienen menos de 40 años que también se encuentran 

mayormente en el nivel promedio con 49.25%, seguido de un nivel bajo con 17.91%. Todas 

las edades vierten diferentes opiniones por lo que se necesita incidir más en la satisfacción 

de los trabajadores, de tal manera que se sientan contentos en su centro de trabajo.  
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3.1.6. Indicadores de satisfacción laboral 

Tabla 34  

Factores intrínsecos 

  
Frecuencia Porcentaje 

Muy bajo 5 5.00% 

Bajo 22 22.00% 

Promedio 17 17.00% 

Alto 53 53.00% 

Muy alto 3 3.00% 

Total 100 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 31  

Factores intrínsecos 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 34 y figura 31 en cuanto al indicador factores intrínsecos, se 

puede observar que el 53% se encuentra en nivel alto, el 22% se encuentra en nivel bajo y el 

17% en un nivel promedio; estando en nivel muy bajo el 5% y el nivel muy alto con 3%. Los 

colaboradores se encuentran en niveles elevados respecto a este tipo de factores, sintiéndose 

contentos con los deberes que realizan.  
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Tabla 35  

Factores intrínsecos por género 

  

  

Género 

Femenino Masculino 

Muy bajo 0.00% 6.02% 

Bajo 17.65% 22.89% 

Promedio 29.41% 14.46% 

Alto 52.94% 53.01% 

Muy alto 0.00% 3.61% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 32  

Factores intrínsecos por género 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 35 y figura 32 en cuanto al indicador factores intrínsecos por 

género, en referencia al género femenino la mayoría se encuentra en un nivel alto con 

52.94% seguido de un nivel bajo con 29.41%, y en el género masculino se observa algo 

similar, encontrándose la mayoría en nivel alto con 53.01% y el nivel bajo con 22.89%. Si 

bien es cierto que en ambos géneros se visualizan niveles elevados, también existen niveles 

bajos que pueden relacionarse a la inconformidad de las tareas que realizan o a las 

actividades asignadas.  
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Tabla 36  

Factores intrínsecos por edad 

  

  

Edad 

>40 <40 

Muy bajo 12.12% 1.49% 

Bajo 15.15% 25.37% 

Promedio 12.12% 19.40% 

Alto 60.61% 49.25% 

Muy alto 0.00% 4.48% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 33  

Factores intrínsecos por edad 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 36 y figura 33 en cuanto al indicador factores intrínsecos por 

edad, en referencia a los trabajadores que tienen más de 40 años se encuentran en un nivel 

alto un 60.61%, el 15.15% en nivel bajo y el 12.12% de similar porcentaje en nivel muy bajo 

y promedio, muy similar a los trabajadores que tienen menos de 40 años que también se 

encuentran mayormente en el nivel alto con 49.25%, seguido de un nivel bajo con 25.37%. 

Los colaboradores que tienen menos de 40 años se sienten más satisfechos con las tareas 

encomendadas. 
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Tabla 37  

Factores extrínsecos 

  
Frecuencia Porcentaje 

Muy bajo 0 0.00% 

Bajo 30 30.00% 

Promedio 43 43.00% 

Alto 2 2.00% 

Muy alto 25 25.00% 

Total 100 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 34  

Factores extrínsecos 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 37 y figura 34 en cuanto al indicador factores extrínsecos, se 

puede observar que el 43% se encuentra en un nivel promedio, el 30% se encuentra en nivel 

bajo y el 25% en un nivel muy alto; encontrándose en el nivel alto el 2%. En el caso de estos 

factores externos, se puede ver que la mayoría de colaboradores no están conformes con las 

condiciones de trabajo, como las normas o el salario percibido. 

  

0.00%

30.00%

43.00%

2.00%

25.00%

0.00%

5.00%

10.00%

15.00%

20.00%

25.00%

30.00%

35.00%

40.00%

45.00%

50.00%

P
o

rc
en

ta
je

Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto



73 

 

Tabla 38  

Factores extrínsecos por género 

  

  

Género 

Femenino Masculino 

Muy bajo 0.00% 0.00% 

Bajo 23.53% 31.33% 

Promedio 47.06% 42.17% 

Alto 11.76% 0.00% 

Muy alto 17.65% 26.51% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 35  

Factores extrínsecos por género 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 38 y figura 35 en cuanto al indicador factores extrínsecos por 

género, en referencia al género femenino la mayoría se encuentra en un nivel promedio con 

47.06% seguido del nivel bajo con 23.53%, y en el género masculino se observa algo similar, 

encontrándose la mayoría en nivel promedio con 42.17%, notándose también el nivel bajo 

con 31.33%. En el caso de los colaboradores de género masculino la mayoría se encuentran 

en niveles de promedio para abajo, ya que algunos factores como la comunicación, la 

retribución económica, y las condiciones laborales no son las adecuadas, según la percepción 

de los mismos.  
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Tabla 39  

Factores extrínsecos por edad 

  Edad 

  >40 <40 

Muy bajo 0.00% 0.00% 

Bajo 27.27% 31.34% 

Promedio 45.45% 41.79% 

Alto 0.00% 2.99% 

Muy alto 27.27% 23.88% 

Total 100.00% 100.00% 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Figura 36  

Factores extrínsecos por edad 

 
Nota: Extraído del SPSS v26. 

Interpretación: En la tabla 39 y figura 36 en cuanto al indicador factores extrínsecos por 

edad, en referencia a los trabajadores que tienen más de 40 años se encuentran en su mayoría 

en un nivel promedio con 45.45%, el nivel muy alto con 27.27% y el nivel bajo con 27.27%, 

muy similar a los trabajadores que tienen menos de 40 años que también se encuentran 

mayormente en el nivel promedio con 41.79%, seguido de un nivel bajo con 31.34%. La 

gran parte de los colaboradores perciben que las condiciones de trabajo podrían ser mejores, 

así como el salario que perciben.  
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3.2.  Análisis de resultados a nivel inferencial 

3.2.1. Pruebas de normalidad 

H0: Los datos provienen de una distribución normal 

H1: Los datos no provienen de una distribución normal 

 

Tabla 40  

Prueba de normalidad 

  

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl p valor 

Equilibrio trabajo-familia 0.152 100 0.000 

Interacción negativa trabajo-familia 0.135 100 0.000 

Interacción negativa familia-trabajo 0.193 100 0.000 

Interacción positiva trabajo familia 0.183 100 0.000 

Interacción positiva familia-trabajo 0.288 100 0.000 

Engagement laboral 0.119 100 0.001 

Vigor 0.225 100 0.000 

Dedicación 0.146 100 0.000 

Absorción 0.117 100 0.002 

Satisfacción laboral 0.119 100 0.001 

Factores intrínsecos 0.184 100 0.000 

Factores extrínsecos 0.144 100 0.000 

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Cómo se observa en la tabla 40 se puede inferir que los datos, tanto de las variables 

como de los indicadores, no presentaban una distribución normal ya que el p-valor era menor 

0.05. Por lo que, se decidió utilizar estadísticas inferenciales no paramétricas para la prueba 

de correlación. 

De acuerdo con lo determinado en la prueba de normalidad se realizó el análisis de 

correlación bivariado por medio de la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. Al 

respecto, Hernández y Mendoza (2018) señalan que, a través de este coeficiente se podría 

determinar el grado de correlación cuando la muestra no tiene una distribución normal; 

entonces, para su interpretación se debe tener en cuenta lo detallado en la tabla de la 

interpretación de correlación de Lalinde et al. (2018) que se encuentra en el anexo 4 
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3.2.2. Contrastación de hipótesis  

Hipótesis general  

Tabla 41 

Contraste de hipótesis general 

    1 2 3 

1. Equilibrio trabajo-familia 
1   

    

2. Engagement laboral 
0.356** 1  

0.000    

3. Satisfacción laboral 
0.570** 0.796** 1 

0.000 0.000   

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Como se observa en la tabla 41 existe de correlación directa y significativa entre todas las 

variables, donde las variables equilibrio trabajo-familia y el engagement laboral presentaban 

una correlación moderada (rho=0.356**, p=0.000). En cuanto a las variables equilibrio 

trabajo-familia y satisfacción laboral presentaron una correlación directa fuerte 

(rho=0.570**, p=0.000). También se evidenció una correlación directa fuerte en las variables 

engagement laboral y satisfacción laboral (rho=0.796**, p=0.000). 

Por lo tanto, a los resultados presentados se acepta la hipótesis de investigación y se afirma 

que exista una correlación entre las variables de estudio de forma significativa lo que 

permitirá mejorar la gestión de recursos humanos de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, 2023. 
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Primera hipótesis específica 

Tabla 42 

Contraste de primera hipótesis específica 

   1 2 3 4 5 

1. Satisfacción laboral 
1     

     

2. Interacción negativa 

trabajo-familia 

-0.547** 1    

0.000     

3. Interacción negativa 

familia-trabajo 

-0.482** 0.854** 1   

0.000 0.000    

4. Interacción positiva 

trabajo-familia 

0.627** -0.673** -0.791** 1  

0.000 0.000 0.000   

5. Interacción positiva 

familia-trabajo 

0.409** -0.804** -0.814** 0.630** 1 

0.000 0.000 0.000 0.000  

Nota: Extraído del SPSS v26. 

En la tabla 43 se presenta que existe, correlación significativa (p<0.05) entre los indicadores 

del equilibrio trabajo-familia y la satisfacción laboral donde la correlación es inversa y alta 

entre el indicador interacción negativa trabajo-familia y la satisfacción laboral (rho=0.547**, 

p=0.000). De la misma manera, la correlación entre el indicador interacción negativa familia-

trabajo y la satisfacción laboral (rho=0.482**, p=0.000) es inversa y moderada. Por otro lado, 

la correlación entre el indicador interacción positiva trabajo-familia y la satisfacción laboral 

es positiva y fuerte (rho=0.627**, p=0.000). De manera similar, la correlación entre el 

indicador interacción positiva familia-trabajo y la satisfacción laboral es positiva y moderada 

(rho=0.409**, p=0.000). 

Por lo tanto, se acepta la primera hipótesis específica y se afirma que existe una correlación 

significativa entre los indicadores del equilibrio trabajo-familia y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento de Ancash, 2023. 
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Segunda hipótesis específica 

Tabla 43 

Contraste de segunda hipótesis específica 

    1 2 3 4 5 

1. Engagement 
laboral 

1     

      

2.   Interacción 

negativa trabajo-
familia 

-0.341** 1    

0.001      

3.   Interacción 

negativa 
familia-trabajo 

-0.281** 0.854** 1   

0.005 0.000     

4. Interacción 

positiva trabajo 

- familia 

0.455** -0.673** -0.791** 1  

0.000 0.000 0.000   

5.    Interacción 

positiva familia-

trabajo 

0.344** -0.804** -0.814** 0.630** 1 

0.000 0.000 0.000 0.000 
  

Nota: Extraído del SPSS v26. 

Como se observa en la tabla 42 que existe, correlación significativa (p<0.05) entre los 

indicadores del equilibrio trabajo-familia y el engagement laboral donde la correlación es 

inversa y moderada entre el indicador interacción negativa trabajo-familia y el engagement 

laboral (rho=0.341**, p=0.001). De la misma manera, la correlación entre el indicador 

interacción negativa familia-trabajo y el engagement laboral (rho=0.281**, p=0.005) es 

inversa y débil. Por otro lado, la correlación entre el indicador interacción positiva trabajo-

familia y el engagement laboral es positiva y moderada interacción (rho=0.455**, p=0.000). 

De igual modo, la correlación entre el indicador interacción positiva familia-trabajo y el 

engagement laboral es positiva y moderada (rho=0.344**, p=0.000). 

Por lo tanto, ante los resultados se acepta la segunda hipótesis especifica (p<0.05) y se afirma 

que existe una correlación significativa entre los indicadores del equilibrio trabajo-familia y 

el engagement laboral de los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento 

de Ancash, 2023. 
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Tercera hipótesis específica 

Tabla 44 

Contraste de tercera hipótesis específica 

    1 2 3 

1. Equilibrio trabajo-familia 
1   

    

2. Factores intrínsecos 
0.275** 1  

0.006    

3. Factores extrínsecos 
0.512** 0.191 1 

0.000 0.01   

Nota: Extraído del SPSS v26. 

En la tabla 44 se presenta que existe una correlación significativa (p<0.05) entre los 

indicadores de la satisfacción laboral y la variable equilibrio trabajo-familia donde la 

correlación es directa y baja entre el indicador factores intrínsecos y equilibrio trabajo-

familia (rho=0.275**, p=0.006). Por otro lado, la correlación entre el indicador factores 

extrínsecos y la variable equilibrio trabajo-familia es positiva y fuerte (rho=0.512**, 

p=0.000).  

Por lo tanto, se acepta la tercera hipótesis específica y se afirma que existe una correlación 

significativa entre los indicadores de la satisfacción laboral y el equilibrio trabajo-familia de 

los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento de Ancash, 2023.  
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Cuarta hipótesis específica 

Tabla 45 

Contraste de cuarta hipótesis específica 

    1 2 3 

1. Engagement laboral 
1   

    

2. Factores intrínsecos 
0.201* 1  

0.045    

3. Factores extrínsecos 
0.749** 0.049 1 

0.000 0.63   

Nota: Extraído del SPSS v26. 

En la tabla 45 se presenta que existe una correlación significativa (p<0.05) entre los 

indicadores de la satisfacción laboral y la variable engagement laboral donde la correlación 

es directa y baja entre el indicador factores intrínsecos y la variable engagement laboral 

(rho=0.201**, p=0.045). Por otro lado, la correlación entre el indicador factores extrínsecos 

y la variable engagement laboral es positiva y fuerte (rho=0.749**, p=0.000).  

Por lo tanto, se acepta la cuarta hipótesis específica y se afirma que existe una correlación 

significativa entre los indicadores de la satisfacción laboral y el engagement laboral de los 

colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento de Ancash, 2023. 
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Quinta hipótesis específica 

Tabla 46 

Contraste de quinta hipótesis específica 

    
1 2 3 4 

1. Equilibrio trabajo-familia 
1    

     

2. Vigor 
,473** 1   

0.000     

3. Dedicación 
,281** ,635** 1  

0.005 0.000    

4. Absorción 
,335** ,849** ,742** 1 

0.001 0.000 0.000   

Nota: Extraído del SPSS v26. 

En la tabla 46 se presenta que existe una correlación directa y significativa (p<0.05) entre 

los indicadores del engagement laboral y la variable equilibrio trabajo-familia donde la 

correlación entre el indicador vigor y la variable equilibrio trabajo-familia y es directa y 

moderada (rho=0.473**, p=0.000). Por otro lado, la correlación entre indicador absorción y 

la variable es directa y moderada (rho=0.335**, p=0.001). Finalmente, la correlación entre el 

indicador dedicación y la variable es directa y débil (rho=0.281**, p=0.005). 

Por lo tanto, se acepta la quinta hipótesis específica y se afirma que existe una correlación 

significativa entre los indicadores del engagement laboral y el equilibrio trabajo-familia de 

los colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento de Ancash, 2023. 
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Sexta hipótesis específica 

Tabla 47 

Contraste de sexta hipótesis específica 

    1 2 3 4 

1. Satisfacción laboral 
1    

     

2. Vigor 
0.724** 1   

0.000     

3. Dedicación 
0.554** 0.593** 1  

0.000 0.000    

4. Absorción 
0.785** 0.828** 0.741** 1 

0.000 0.000 0.000   

Nota: Extraído del SPSS v26. 

En la tabla 47 se presenta que existe una correlación directa y significativa (p<0.05) entre 

los indicadores del engagement laboral y la variable satisfacción laboral donde la correlación 

entre el indicador vigor y la variable satisfacción laboral y es directa y fuerte (rho=0.724**, 

p=0.000). De la misma manera, la correlación entre indicador absorción y la variable fue 

directa y fuerte (rho=0.554**, p=0.000). Igualmente, la correlación entre el indicador 

dedicación y la variable es directa y fuerte (rho=0.785**, p=0.000). 

Por lo tanto, se acepta la sexta hipótesis específica y se afirma que existe una correlación 

significativa entre los indicadores del engagement laboral y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la Unidad Minera Contonga del Departamento de Ancash, 2023. 
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3.3.  Discusión de los resultados 

En esta investigación se demostró la existencia de correlación entre las tres variables, 

considerando que fue semejante a lo que señala Gabini et al. (2020), donde al relacionar el 

equilibrio trabajo familia y la satisfacción laboral  demostraron que  ambas variables debido 

al  intercambio que se da entre el trabajo, la familia del trabajador, y el estrés al que está 

sometido durante su jornada laboral, se afecta a su desempeño, por lo que se propone diseñar 

prácticas que ayuden a mantener a un trabajador estable y satisfecho en su trabajo, por otro 

lado también Castillo (2022) afirma la existencia de relación del trabajo y familia, y  la 

satisfacción del trabajador, sugiriéndose que se realice actividades de involucramiento 

familiar constantemente, teniendo una relación moderada. 

Respecto a la relación engagement laboral y la satisfacción laboral se pudo notar que guardan 

una relación directa, al igual que lo señalado por Mendoza et al. (2019) donde, en los 

resultados se notó que ambas variables se encontraban en niveles altos, siendo ejes 

importantes en la gestión, teniendo como finalidad lograr tanto objetivos personales como 

organizacionales. Así también, Agurto et al. (2021), que en los resultados de su investigación 

se pudo notar niveles medios de engagemenet laboral y satisfacción laboral, considerando 

que se debe trabajar más en ambas variables. 

En cambio, los niveles presentados ´por Rivera et al. (2020), en cuanto a satisfacción laboral 

son altos, ya que el reconocimiento y las condiciones laborales son buenas; notándose la 

diferencia con los resultados de Aguilar et al. (2019) donde la satisfacción presenta niveles 

bajos debido a que las expectativas son mayores a lo alcanzado. 
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3.4. Propuesta de mejora 

PROPUESTA DE MEJORA PARA LOGRAR EL EQUILIBRIO  

TRABAJO- FAMILIA 

De acuerdo a los resultados del presente estudio, se puede observar que entre los indicadores 

de la variable trabajo-familia y dimensiones del engagement laboral existe una correlación 

significativa en los colaboradores de la Unidad Minera Contonga. En base a dichos hallazgos 

se ha desarrollado la propuesta de mejora para el equilibrio trabajo- familia; para que se 

puedan realizar las gestiones e implementar las estrategias presentadas, que estarán a cargo 

del área de recursos humanos y la administración general. 

OBJETIVOS DE LA PROPUESTA 

General 

Mejorar el equilibrio trabajo- familia en los colaboradores de la Unidad Minera Contonga 

del Departamento de Ancash, 2023. 

Específicos 

 Lograr la toma de conciencia sobre los malos hábitos de trabajo y cómo mejorarlos. 

 Definir límites precisos entre la vida personal y laboral.  

 Mejorar la salud física, mental y emocional; en el centro laboral y en la vida personal. 

 Disfrutar el tiempo que se dedica al trabajo y del espacio personal dándole a cada 

uno, la relevancia respectiva 

Desarrollo de la propuesta 

Para el desarrollo de la propuesta, se han considerado tres problemas, ante los cuales se 

propone una acción concreta para su solución. 

A. Problemas familiares como factores del bajo rendimiento laboral. 

En concordancia con la cadena de valor de la empresa, se necesita abastecer de personal para 

cubrir los servicios que requiere la operación minera. Además, se busca lograr su 

fidelización, mediante el trabajo en los problemas familiares detectados como una de los 

principales elementos que influyen en el rendimiento laboral; por lo que el presente plan 
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tiene un enfoque familiar con abordaje de los problemas detectados y se plantean beneficios 

que respondan a sus expectativas. 

Metodología 

Se aplicará un enfoque acción-reflexión-acción, para lo cual se hará un diagnóstico de la 

situación socio familiar de los colaboradores. Se realizarán visitas domiciliarias. 

Posteriormente, se hará una priorización de los principales problemas críticos para ubicar las 

posibles causas. 

Se utilizarán como instrumentos de diagnóstico: 

 Ficha sociofamilar, para la identificación oportuna de los problemas que puede tener 

el colaborador. 

 Lista de control de visita a la familia del personal. 

 Perfil socio familiar obtenido al finalizar las visitas domiciliarias al personal. 

 Convenios de ofertas y descuentos con centros recreativos para realizar actividades 

en familia, durante los días de descanso. 

 Encuesta de satisfacción aplicada a las familias sobre las ofertas y descuentos 

ofrecidos y la atención de las diversas problemáticas que se han detectado.  

Se busca reducir problemas de estrés laboral, mejorando la percepción de las familias 

respecto al centro de trabajo del colaborador; mediante el fortalecimiento de la comunicación 

con sus familias.  

Tabla 48  

Actividades para fomentar la retención de personal con un enfoque familiar 

ACTIVIDAD RESPONSABLE 

Diagnóstico socio familiar 
Recursos Humanos 

Talleres trimestrales, en base a concursos de pintura, música 

y danza para los colaboradores y sus familiares. Recursos Humanos 

Convenios con centros recreativos para las familias, que 

incentiven la integración familiar y el sentido de pertenencia 

con la empresa. 
Recursos Humanos 
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B. Problemas familiares que producen estrés en el centro de trabajo. 

Se considera que uno de los principales problemas es la comunicación de pareja, lo cual 

puede distraer al colaborador y producirle estrés laboral. Para solucionar esta situación, se 

ha considerado jornadas familiares que aborden los problemas de comunicación de pareja y 

se logre la sensibilización de la familia sobre los riesgos a los que está expuesto el trabajador 

al desarrollar sus funciones en la operación minera. 

Metodología 

Se utilizarán métodos lúdicos de facilitación y aprendizaje, para la cual se realizarán full 

days con dinámicas para las familias y juegos recreativos con la participación de los hijos y 

sus padres. Se implementarán ejercicios para el trabajo en familia, que se deben presentar en 

la siguiente jornada para evaluar su avance. Cada tema será evaluado en el inicio y al final 

para medir el avance de cada familia. 

Tabla 49  

Actividades para jornadas familiares orientado a controlar y reducir el estrés 

ACTIVIDADES RESPONSABLE  

Presentación del plan de trabajo Recursos humanos 

Lanzamiento del programa, invitación e inscripciones. 
Recursos humanos 

Compra de souvenirs con logos  Recursos humanos 

Jornadas: encuentro de familias 
Recursos humanos 

Entrega de souvenirs y recuerdos a todos los asistentes 
Recursos humanos 

Desarrollo de los temas: 

- Comunicación asertiva 

- Manejo de presupuesto familiar 

- Autoestima y apoyo al trabajador 

Recursos humanos 

Bienestar social 

Psicólogo laboral 

Almuerzo de confraternidad  Recursos humanos 

Administración 

Gimkanas: 

- La momia 

- Carrera de sacos 

- Charadas 

- Los glotones 

Bienestar social 

Charla de sensibilización a las esposas(os): 

Tema: Conociendo el trabajo en mina – diapositivas y 

exposición 

Recursos humanos 
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C. Condiciones laborales que producen estrés en el centro de trabajo. 

Un detalle a mejorar son las condiciones de trabajo, para lo cual se ha considerado la 

intervención del área de recursos humanos mediante inspecciones gerenciales, para una 

rápida toma de decisiones para la mejora de las condiciones. 

Metodología 

Se proponen técnicas de observación y talleres dirigidos a los líderes para que se desarrollen 

equipos de trabajo seguros. Se utilizarán guías de observación y listas de las condiciones de 

la infraestructura, oficinas, comedores. Paralelamente de llevarán a cabo breves reuniones 

semanales que permitan la evaluación de las mejoras en las condiciones de trabajo 

asumiendo su rol dentro de la organización como facilitadores del cambio. Además, se 

realizarán talleres de difusión del Manual de Organización y Funciones, a fin que cada área 

reconozca su rol en la organización. 

Tabla 50  

Actividades para mejorar condiciones de trabajo 

ACTIVIDAD RESPONSABLE 

Presentación del plan anual de inspecciones  Recursos humanos 

Talleres de liderazgo y trabajo en equipo  Psicóloga laboral 

Reuniones semanales de líderes de cada área Recursos humanos 

Talleres de difusión del manual de organización y funciones Administración 

Escuela de líderes Psicólogo laboral 
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CONCLUSIONES 

Primero: Se concluye la existencia de correlación directa y significativa entre todas las 

variables, donde las variables equilibrio trabajo-familia y el engagement laboral presentaban 

una correlación moderada, las variables equilibrio trabajo-familia y satisfacción laboral 

presentaron una correlación fuerte. Además, se evidenció una correlación directa fuerte entre 

la satisfacción laboral y el engagement laboral, siendo necesario que las tres variables se 

encuentren en niveles altos en los colaboradores. 

Segundo: Existe una correlación significativa entre los indicadores del equilibrio trabajo-

familia y la satisfacción laboral donde la correlación es inversa y alta entre el indicador 

interacción negativa trabajo-familia y la satisfacción. Por otro lado, la correlación entre el 

indicador interacción negativa familia-trabajo y la satisfacción laboral es inversa y 

moderada. Se encontró también que, la correlación entre el indicador interacción positiva 

trabajo-familia y la satisfacción laboral es positiva y fuerte. De manera similar, la correlación 

entre el indicador interacción positiva familia-trabajo y la satisfacción laboral es positiva y 

moderada; por lo que, el colaborador debe sentir que el tiempo con su familia también es 

importante, regresando a sus labores del trabajo con una actitud positiva.  

Tercero: Existe una correlación significativa entre los indicadores del equilibrio trabajo-

familia y el engagement laboral donde la correlación es inversa y moderada entre el indicador 

interacción negativa trabajo-familia y el engagement laboral. Por otro lado, la correlación 

entre el indicador interacción negativa familia-trabajo y el engagement laboral es inversa y 

débil. También se encontró que, la correlación entre el indicador interacción positiva trabajo-

familia y el engagement laboral es positiva y moderada; de igual modo, la correlación entre 

el indicador interacción positiva familia-trabajo y el engagement laboral, por lo que es 

importante considerar que los colaboradores necesitan un tiempo con su familia, lo que 

fortalecería su compromiso con la empresa. 

Cuarto: Existe una correlación significativa. entre los indicadores de la satisfacción laboral 

y la variable equilibrio trabajo-familia donde la correlación es directa y baja entre el 

indicador factores intrínsecos y equilibrio trabajo-familia. Por otro lado, la correlación entre 

el indicador factores extrínsecos y la variable equilibrio trabajo-familia es positiva y fuerte, 

por lo que, es relevante que las tareas que realiza el colaborador como el ambiente y el trato 

que recibe en su centro de trabajo sean óptimos, sintiéndose bien tanto en su vida laboral 

como familiar. 
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Quinto: Existe una correlación significativa entre los indicadores de la satisfacción laboral 

y la variable engagement laboral donde la correlación es directa y baja entre el indicador 

factores intrínsecos y la variable engagement laboral. Por otro lado, la correlación entre el 

indicador factores extrínsecos y la variable engagement laboral es positiva y fuerte; entonces 

los factores de trabajo, tanto las tareas, el salario, la comunicación; entre otras, si influyen 

en el compromiso que siente el colaborador. 

Sexto: Existe una correlación significativa entre los indicadores del engagement laboral y la 

variable equilibrio trabajo-familia donde la correlación entre el indicador vigor y la variable 

equilibrio trabajo-familia y es directa y moderada. Por otro lado, la correlación entre 

indicador absorción y la variable equilibrio trabajo-familia fue directa y fuerte. También se 

encontró que, la correlación entre el indicador dedicación y la variable equilibrio trabajo-

familia es directa y débil. El colaborador al desarrollar el compromiso hacia la empresa, 

mediante la dedicación, esmero, y permanencia, mostrará actitudes positivas en su vida 

laboral y familiar. 

Séptimo: Existe una correlación significativa entre los indicadores del engagement laboral 

y la variable satisfacción laboral donde la correlación entre el indicador vigor y la variable 

satisfacción laboral es directa y fuerte. De la misma manera, la correlación entre indicador 

absorción y la variable satisfacción laboral fue directa y fuerte. Igualmente, la correlación 

entre el indicador dedicación y la variable satisfacción laboral es directa y fuerte; por lo cual 

podemos afirmar que, si el colaborador se siente cómodo en la empresa, existe un mayor 

compromiso por parte del mismo. 
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RECOMENDACIONES 

Primero: Se debe reforzar el equilibrio trabajo-familia; así como la satisfacción laboral y el 

engagement laboral, ya que el fortalecimiento de las tres variables logra colaboradores 

comprometidos y una mayor productividad en las empresas, teniendo colaboradores 

competitivos y permanentes. 

Segundo: Es necesario considerar la importancia de mantener la estabilidad emocional del 

trabajador a través del equilibrio trabajo-familia, realizando actividades donde la familia del 

trabajador sea partícipe, logrando que el trabajador se sienta bien tanto en el trabajo como 

en su familia, lo que se ve reflejado en sus actividades laborales, teniendo un rendimiento 

óptimo. 

Tercero: La empresa debe implementar políticas que puedan favorecer el equilibrio trabajo-

familia, dado que se ha demostrado su importancia en la vida de los trabajadores, y que la 

presencia de conflicto entre ambos aspectos tiene influencia directa en la ejecución de las 

actividades laborales y familiares, por lo que es importante incidir en la adecuada 

programación de los horarios de trabajo. 

Cuarto: Es importante mantener una satisfacción laboral favorable a través de incentivos, 

una buena comunicación y proporcionar nuevas oportunidades, que permitan la estabilidad 

y el crecimiento del colaborador tanto a nivel personal como profesional. 

Quinto: Se debe fortalecer el engagement laboral por medio de la creación de un ambiente 

laboral agradable y seguro, donde el trabajador se sienta entusiasmado por su trabajo, 

desarrollándose de manera autónoma y grupal con dedicación y buen desenvolvimiento 

laboral, lo cual repercutirá en una adecuada satisfacción laboral. 

Sexto: La empresa debe disponer de vías de comunicación internas adecuadas que sirvan 

para fortalecer la relación entre el trabajador y el compromiso con los objetivos 

organizacionales, de manera que el trabajo se realice con vigor, y dedicación, buscando 

siempre la permanencia en la empresa. 

Séptimo: Es necesario que se informe sobre las opciones de beneficios y promoción interna. 

De igual manera brindar facilidades para que los trabajadores tengan la oportunidad de crecer 

profesionalmente, lo cual tendrá repercusión en todos los aspectos de su vida y lo llevará a 

tener un mayor compromiso con la empresa.  
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

EQUILIBRIO TRABAJO-FAMILIA, LA SATISFACCIÓN LABORAL Y EL ENGAGEMENT LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA UNIDAD MINERA 

CONTONGA DEL DEPARTAMENTO DE ANCASH, 2023 

Pregunta Objetivo Hipótesis  Variables e indicadores  Metodología  

Pregunta general Objetivo general Hipótesis general     

¿Cuál es la correlación entre el equilibrio 

trabajo-familia, la satisfacción laboral y 

el engagement laboral de los 

colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 

2023? 

Determinar la correlación entre el 

equilibrio trabajo-familia, la satisfacción 

laboral y el engagement laboral de los 

colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 

2023. 

Dado que existe el problema de una alta 

rotación de personal, de acuerdo a la 

información registrada por el departamento de 

recursos humanos, se evidencia la 

insatisfacción laboral y un bajo engagement 

laboral. 

Es probable que exista una correlación entre 

las variables de estudio de forma significativa 

lo que permitirá mejorar la gestión de recursos 

humanos de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, 2023. 

 

VARIABLE 1 Tipo de estudio  

Equilibrio trabajo-familia  Aplicada  

Interacción negativa trabajo-

familia  
 

Interacción negativa familia-

trabajo  

 

Diseño 

Interacción positiva trabajo-familia  
No experimental  

 

Interacción positiva familia-trabajo 

 

Preguntas específicas 

¿Cuál es la correlación entre los 

indicadores del equilibrio trabajo-familia 

y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 

2023? 

¿Cuál es la correlación entre los 

indicadores del equilibrio trabajo-familia 

y el engagement laboral de los 

colaboradores de la Unidad Minera 

Objetivos específicos 

Analizar la correlación entre los 

indicadores del equilibrio trabajo-familia 

y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 

2023. 

Analizar la correlación entre los 

indicadores del equilibrio trabajo-familia 

y el engagement laboral de los 

colaboradores de la Unidad Minera 

Hipótesis específicas 

Es probable que exista una correlación 

significativa entre los indicadores del 

equilibrio trabajo-familia y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de la Unidad 

Minera Contonga del Departamento de 

Ancash, 2023. 

Es probable que exista una correlación 

significativa entre los indicadores del 

equilibrio trabajo-familia y el engagement 

laboral de los colaboradores de la Unidad 

 Alcance 

 Correlacional 

  

  

 Enfoque 

 Cuantitativo 

  

VARIABLE 2 Población 

 Satisfacción laboral 100 colaboradores 

Factores intrínsecos  

 Factores extrínsecos  

 Muestra 
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Contonga del Departamento de Ancash, 

2023? 

¿Cuál es la correlación entre los 

indicadores de la satisfacción laboral y el 

equilibrio trabajo-familia de los 

colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 

2023? 

¿Cuál es la correlación entre los 

indicadores de la satisfacción laboral y el 

engagement laboral de los colaboradores 

de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, 2023? 

¿Cuál es la correlación entre los 

indicadores del engagement laboral y el 

equilibrio trabajo-familia de los 

colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 

2023? 

¿Cuál es la correlación entre los 

indicadores del engagement laboral y la 

satisfacción laboral de los colaboradores 

de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, 2023? 

Contonga del Departamento de Ancash, 

2023. 

Analizar la correlación entre los 

indicadores de la satisfacción laboral y el 

equilibrio trabajo-familia de los 

colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 

2023. 

Analizar la correlación entre los 

indicadores de la satisfacción laboral y el 

engagement laboral de los colaboradores 

de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, 2023. 

Analizar la correlación entre los 

indicadores del engagement laboral y el 

equilibrio trabajo-familia de los 

colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 

2023. 

Analizar la correlación entre los 

indicadores del engagement laboral y la 

satisfacción laboral de los colaboradores 

de la Unidad Minera Contonga del 

Departamento de Ancash, 2023. 

Minera Contonga del Departamento de 

Ancash, 2023. 

Es probable que exista una correlación 

significativa entre los indicadores de la 

satisfacción laboral y el equilibrio trabajo-

familia de los colaboradores de la Unidad 

Minera Contonga del Departamento de 

Ancash, 2023. 

Es probable que exista una correlación 

significativa entre los indicadores de la 

satisfacción laboral y el engagement laboral de 

los colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 2023. 

Es probable que exista una correlación 

significativa entre los indicadores del 

engagement laboral y el equilibrio trabajo-

familia de los colaboradores de la Unidad 

Minera Contonga del Departamento de 

Ancash, 2023. 

Es probable que exista una correlación 

significativa entre los indicadores del 

engagement laboral y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de la Unidad Minera 

Contonga del Departamento de Ancash, 2023. 

  Censal 

  

 

 

 

VARIABLE 3 

Engagement laboral 

Vigor  

Dedicación 

Absorción 
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Anexo 2: Instrumentos  

Datos personales 

Edad: __________ Sexo: ______________ 

Estado civil: _____________________ 

Instrucciones 

CUESTIONARIO DE INTERACCIÓN TRABAJO - FAMILIA (SWING) 

 

A continuación, encontrará una serie de situaciones acerca de cómo se relacionan los ámbitos 

laboral y personal. Por favor, indique con qué frecuencia ha experimentado cada una de las 

siguientes situaciones durante los últimos seis meses. Marque con una cruz la casilla que 

mejor describa su opinión según la siguiente escala de respuesta:   

 

N° Ítem 
N

u
n
ca

 

A
 v

ec
es

 

A
 m

en
u

d
o
 

S
ie

m
p
re

 

Interacción negativa trabajo-familia         

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

2 

Te resulta complicado atender a tus obligaciones 

domésticas porque estás constantemente pensando en tu 

trabajo. 

        

3 
Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos 

debido a compromisos laborales. 
        

4 
Tu horario de trabajo hace complicado para ti atender a 

tus obligaciones domésticas. 
        

5 
No tienes energía suficiente para realizar actividades de 

ocio con tu pareja/familia/amigos debido a tu trabajo. 
        

6 
Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus 

hobbies. 
        

7 
Tus obligaciones laborales hacen que te resulte 

complicado relajarte en casa. 
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8 
Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar 

con tu pareja/familia/amigos. 
    

Interacción negativa familia-trabajo         

9 
La situación en casa te hace estar tan irritable que 

descargas tu frustración en tus compañeros de trabajo. 
        

10 
Te resulta difícil concentrarte en tu trabajo porque estás 

preocupado por asuntos domésticos. 
        

11 
Los problemas con tu pareja/familia/amigos afectan a tu 

rendimiento laboral. 
        

12 
Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos 

hacen que no tengas ganas de trabajar.  
        

Interacción positiva trabajo familia         

13 

Después de un día o una semana de trabajo agradable, te 

sientes de mejor humor para realizar actividades con tu 

pareja/familia/amigos. 

        

14 
Desempeñas 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. 

        

Interacción positiva familia-trabajo         

18 

Después de pasar un fin de semana divertido con tu 

pareja/familia/amigos, tu trabajo te resulta más 

agradable. 

        

19 
Te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente 

porque en casa debes hacer lo mismo. 
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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 más autoconfianza en el trabajo porque tu vida en 

casa está bien organizada. 
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ESCALA DE SATISFACCIÓN EN EL TRABAJO 

Overall Job Satisfaction de Warr, Cook y Wall 

 

Instrucciones 

 

Esta escala mide la satisfacción en el trabajo. Por favor marque una “X” la alternativa de 

respuesta que refleja su grado de satisfacción, según las preguntas. Llene sus datos 

personales y responda con sinceridad las siguientes preguntas. Gracias por su colaboración.     

 

 

CUESTIONARIO 

M
u

y
 i

n
sa

ti
sf

ec
h
o
 

In
sa

ti
sf

ec
h
o
 

M
o

d
er

ad
am

en
te

 

in
sa

ti
sf

ec
h
o
 

N
i 

in
sa

ti
sf

ec
h
o
 

n
i 

sa
ti

sf
ec

h
o
 

M
o

d
er

ad
am

en
te

 

sa
ti

sf
ec

h
o
 

S
at

is
fe

ch
o
 

M
u

y
 s

at
is

fe
ch

o
 

1 Condiciones físicas del trabajo.        

2 Libertad para elegir tu propio método de trabajo.        

3 Tus compañeros de trabajo.        

4 Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho.        

5 Tu superior inmediato.        

6 Responsabilidad que se te ha asignado.        

7 Tu salario.        

8 La posibilidad de usar tus capacidades.        

9 
Relaciones entre dirección y colaboradores en tu 

empresa. 
       

10 Tus posibilidades de promoción.        

11 El modo en que tu empresa está gestionada.        

12 Atención que se presta a las sugerencias que haces.        

13 Tu horario de trabajo.        

14 La variedad de tareas que realizas en tu trabajo.        

15 Tu estabilidad en el empleo.        
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CUESTIONARIO DE ENGAGEMENT UWES-15 

Instrucciones 

Las siguientes afirmaciones se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por 

favor, lea cuidadosamente cada afirmación y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca 

se ha sentido así conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuántas veces se ha sentido 

así teniendo en cuenta el número que aparece en la siguiente escala: 

0= Nunca (Ninguna vez) 

1= Casi nunca (Pocas veces al año) 

2=Algunas veces (Una vez al mes o menos) 

3= Regularmente (Pocas veces al mes) 

4=Bastante veces (Una vez por semana) 

5=Casi siempre (Pocas veces por semana) 

6=Siempre (Todos los días) 

 

 

 

Ítem 

N
u
n
ca

 

C
as

i 
n
u
n
ca

 

 A
lg

u
n
as

 v
ec

es
 

R
eg

u
la

rm
en

te
 

B
as

ta
n
te

s 
v
ec

es
 

C
as

i 
si

em
p
re

 

S
ie

m
p
re

 
Vigor 

1 En mi trabajo me siento lleno de energía. 0 1 2 3 4 5 6 

2 
Puedo continuar trabajando durante 

largos períodos de tiempo. 
0 1 2 3 4 5 6 

3 
Cuando me levanto por las mañanas 

tengo ganas de ir al trabajo. 
0 1 2 3 4 5 6 

4 
Soy muy persistente en mis 

responsabilidades. 
0 1 2 3 4 5 6 
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5 
Soy fuerte y vigoroso en mis 

responsabilidades. 
0 1 2 3 4 5 6 

 
Soy fuerte y vigoroso en mis 

responsabilidades. 
0 1 2 3 4 5 6 

Dedicación 

6 Mi trabajo está lleno de retos. 0 1 2 3 4 5 6 

7 Mi trabajo me inspira. 0 1 2 3 4 5 6 

8 Estoy entusiasmado sobre mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6 

9 
Estoy orgulloso del esfuerzo que doy en 

el trabajo. 
0 1 2 3 4 5 6 

10 
Mi esfuerzo está lleno de significado y 

propósito. 
0 1 2 3 4 5 6 

Absorción 

11 
Cuando estoy trabajando olvido lo que 

pasa alrededor de mí. 
0 1 2 3 4 5 6 

12 
El tiempo vuela cuando estoy en el 

trabajo. 
0 1 2 3 4 5 6 

13 Me «dejo llevar» por mi trabajo. 0 1 2 3 4 5 6 

14 Estoy inmerso en mi trabajo* (A 0 1 2 3 4 5 6 

15 
Soy feliz cuando estoy absorto en mi 

trabajo* (AB 
0 1 2 3 4 5 6 
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Anexo 3: Validaciones  

Cheje Mamani, Wilmer John  
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Gamarra Madriaga, Nora Ydalia 
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129 



130 
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Ponte Cordova, Augusto Reynaldo 
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Anexo 4: Baremos de variables  

  Muy bajo Bajo Promedio Alto Muy alto 

Balance de la vida laboral y 

personal 
< 50 ≥50- <57 ≥57 - <76 ≥76 - <80 ≥80 

Interacción negativa trabajo-

familia 
< 8 ≥8 - <11 ≥11 - <17 ≥17 - <20 ≥20 

Interacción negativa familia-

trabajo 
< 4 ≥4 - <4 ≥4 - <9 ≥9 - <12 ≥12 

Interacción positiva trabajo 

familia 
< 8 ≥8 - <12 ≥12 - <16 ≥16 - <17 ≥17 

Interacción positiva familia-

trabajo 
<9 ≥10 - <12 ≥12 - <16 ≥16 - <17 ≥17 

Engagement laboral < 33 ≥33- <55 ≥55 - <83 ≥83 - <90 ≥90 

Vigor <10 ≥10 - <14 ≥14 - <29 ≥29 - <30 ≥30 

Dedicación < 13 ≥13 - <27 ≥27- <29 ≥29- <30 ≥30 

Absorción < 10 ≥10 - <18 ≥18 - <27 ≥27 - <30 ≥30 

Satisfacción 
< 46 

≥46 - 

<61.25 

≥61.25 - 

<86 
≥86 - <90 ≥90 

Factores intrínsecos 
< 19.15 

≥19.15 - 

<35 
≥35 - <39 ≥40 - <42 ≥42 

Factores extrínsecos 
< 16 ≥16 - <26 

≥26 - 

<47.75 

≥47.75 - 

<48 
≥48 
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Anexo 5: Tabla de la interpretación de correlación  

 

 

 

 

 

Lalinde, D., Espinosa, F., Rodríguez, J., 

Chacón, J., Toloza, C., Arenas, M., Carrillo, 

S., & Bermúdez, V. (2018). Sobre el uso 

adecuado del coeficiente de correlación de 

Pearson: definición, propiedades y 

suposiciones. Archivos Venezolanos de 

Farmacología y Terapéutica, 37(5), 587–

601. 

https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=559

63207025. p.594 

  

Coeficiente  Interpretación 

De 0.50 a 1 Correlación fuerte  

De 0.30 a < 0.50  Correlación moderada 

De 0.10 a < 0.30  Correlación débil 

De 0 a < 0.10  Correlación nula 

https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=55963207025
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=55963207025
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Anexo 6: Constructo gráfico del modelo de relación entre las variables 
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Anexo 7: Base de datos  
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