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Resumen 

 

 El presente estudio tuvo como objetivo establecer si existe interacción entre 

trabajo/familia y satisfacción laboral en personal de una empresa agroexportadora 

de Piura 2022, para ello se realizó un estudio de tipo básico con enfoque 

cuantitativo de diseño no experimental descriptivo comparativo de corte transversal 

es decir en un solo momento de tiempo. 

 

Se contó con una muestra no aleatoria por conveniencia de 102 

colaboradores que rotan por toda la empresa y tienen más de un año laborando a 

quienes se les aplicaron dos instrumentos el cuestionario interacción trabajo familia 

(Swing) y Satisfacción laboral de Sonia Palma (2005). Se obtuvo como resultado 

que las interacciones negativas trabajo/familia y viceversa no tienen relación con la 

satisfacción laboral contaron con un nivel de significancia mayor a 0.05, sin 

embargo, las interacciones positivas trabajo/familia y viceversa se hayo relación 

con un nivel de significancia de 0.00 con correlación de 0,398 y de 0,472 

respectivamente lo que permitió ubicar los resultados en nivel medio con la 

satisfacción laboral, además el 94.4% colaboradores se sienten altamente 

satisfechos  

 

 

Palabras clave: Interacción trabajo/familia, satisfacción laboral. 
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Abstract 

 

The objective of this study was to establish if there is an interaction between 

work/family and job satisfaction in the personnel of an agro-export company in Piura 

2022, for which a basic type study was carried out with a quantitative approach of a 

non-experimental comparative descriptive cross-sectional design, that is, in a single 

moment of time. 

 

There was a non-random sample for convenience of 102 collaborators who rotate 

throughout the company and have been working for more than a year, to whom two 

instruments were applied: the work-family interaction questionnaire (Swing) and 

Sonia Palma's job satisfaction (2005). It was obtained as a result that the negative 

work/family interactions and vice versa were not related to job satisfaction, they had 

a significance level greater than 0.05, however, the positive work/family interactions 

and vice versa were related to a significance level of 0.00 with a correlation of 0.398 

and 0.472 respectively, which allowed placing the results at a medium level with job 

satisfaction, in addition, 94.4% of employees feel highly satisfied 

 

 

Keywords: Work/family interaction, job satisfaction. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad el trabajo y la familia son aspectos fundamentales para 

que las personas se puedan desarrollar, se encuentran relacionados 

influyendo uno en el otro (Jiménez y Moyano, 2018) así también se reconoce 

a estos dos ámbitos como los de mayor desempeño en la existencia de las 

personas como en la actual sociedad (Fraile, 2015). Se observa que las 

organizaciones exigen cada vez más empreño y tiempo por parte del 

colaborador llevando a que se debiliten los lazos familiares afectándolo como 

persona, ya que uno de sus puntos de apoyo es la familia y al no tener un 

adecuado compromiso con esta esfera pues no podrá desenvolverse de 

manera óptima en su labor, por la influencia que existe entre ambos aspectos. 

(Chusho et. al, 2019) 

 

 

Algunos autores como Cooklin et. al, (2015) lo definen como conflicto, 

mientras que para Greenhaus y Powell (2006) hablan de enriquecimiento, 

pero en la presente investigación se trabajó con la definición de Vesga (2019) 

quien define la interacción como la afectación de ambas áreas siendo las 

respuestas positivas como negativas, las cuales podrían llevar a 

inconvenientes en el desenvolvimiento de las actividades laborales generando 

bajos niveles de satisfacción laboral, lo que en la práctica produce menor 

desempeño (Armstrong et. al, 2015). Por esta razón en el estudio se ha 

considerado buscar la conexión con satisfacción laboral ya que esta variable 

es de importancia en el contexto social especialmente en el trabajo y las 

organizaciones, es así como se encontró que el fomentar la satisfacción 

laboral acerca al personal, brinda como resultado aumento de la calidad de 

atención, por ende, se evidenciaría en la calidad de la labor realizada (Al-

Azzam et. al, 2017). En el contexto psicológico podemos observar que esta 

variable psicosocial puede provocar un desbalance en roles dentro de la 

familia causando incomodidad y estrés lo que llevaría a insatisfacción en el 

área personal, familiar y laboral (Liu et. al,2019).  
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Es así que Andrade (2015) desde la mirada de recursos humanos 

señala que los altos mandos observaron que el conflicto de roles, trae consigo 

efectos negativos en el desarrollo de los colaboradores, produciendo que su 

desempeño y satisfacción sea descendente, en la misma línea Armstrong 

(2015) refiere que no mantener el equilibrio entre el campo laboral y familiar 

puede llegar a causar estrés a cualquier colaborador impactando de manera 

negativa el bienestar, así también determina que el conflicto trabajo/familia 

tiene relación con la satisfacción laboral, en la misma línea se reconoce la 

importancia que los trabajadores cuenten con una calidad de vida laboral 

idónea, para que ello se proyecte en relaciones tanto en el contexto laboral 

como familiar óptima de esta manera se busca fomentar la salud mental de 

las personas (Osorio y Ponce, 2022). 

 

Desde la perspectiva de Jahan et al (2022) manifestó que ambos 

dominios son de estudio social y psicológico planteo como ejemplo que 

demasiadas horas en el trabajo dificulta realizar actividades del hogar. Uno de 

los aspectos importantes de la interacción trabajo/familia es que ambos exigen 

tiempo, mientras que el trabajo nos brinda ingresos, por su parte la   familia 

proporciona el afecto, siendo ineludible que surjan conflictos (Ugarteburu et. 

al, 2008). 

 

Así también según AKM Momuniul (2019) logro evidenciar que ambas 

variables están estrechamente relacionadas con el nivel en que una persona 

se distingue su organización. Dodanwala (2021) concluyo que a mayores 

índices de conflicto trabajo/familia mayor grado de agotamiento emocional lo 

que minimiza la satisfacción laboral. 

 

Por su parte Palma (2004) señala que la satisfacción laboral se 

comprende como la reacción afectiva que nace de la comparación entre lo 

que se espera y la realidad laboral, es importante conocer que la presente 

variable contiene dos partes, una emocional es decir que un colaborador 

satisfecho demuestra identificación tanto con la tarea como con su 

organización, la parte cognitiva es la percepción después de haber cumplido 
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con su labor en relación a aspectos materiales, de interacción se dará el 

sentido de goce hacia lo aportado en la organización. 

    

Según Jiménez et. al (2009) concluyen que las largas horas laborables 

y sobrepeso de roles hacen que las personas eviten pasar mayor tiempo con 

los miembros de su familia, lo que provocaría que al momento de evaluar su 

desempeño lo realicen de manera negativa. 

 

Aseguran que la integración de la esfera de trabajo y familia influye 

seriamente en la satisfacción de las personas, en caso no se logre es una 

notable causa de frustración. Las personas que consiguen un equilibrio entre 

el área laboral y la familia suelen ser más productivos que aquellos 

colaboradores a los que se les incita a focalizarse en una de las dos 

dimensiones Perochena y Armejo (2016).  

 

Sumado a lo expuesto se considera que a mayor comunicación entre 

supervisor y supervisado, se percibe una ganancia no económica es decir sin 

costo económico se contribuye a la satisfacción en el puesto de trabajo, ganas 

de continuar en la empresa, agradable ambiente laboral y excelente 

disposición de los colaboradores (Torres, 2015) así también se entiende que 

si el fin de la organización es progresar de manera estratégica, le toca a la 

organización conocer a sus colaboradores, lo que implica tomar en cuenta y 

brindar su lugar a las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral (Sánchez 

y García, 2017). 

 

De acuerdo con Besarez et al (2014) es necesario indagar sobre las 

políticas que se plantean en las organizaciones ya que muchas veces no están 

direccionadas al bienestar de los colaboradores sino a estrategias de la 

organización para posicionarse ante el mercado como una empresa 

interesada por su personal.  

 

De acuerdo con Jiménez y Gómez (2019) indican que los espacios 

tóxicos causan en los colaboradores modificaciones en el aspecto psicológico 
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y social del personal. Refuerza la idea que el tipo de espacio inadecuado lleva 

a sufrir y victimizarse, prediciendo conductas relacionadas a lo injusto y lo 

ilegal. 

        Con lo expuesto anteriormente, se busca conocer la realidad en 

un contexto distinto, el cual se encuentra en crecimiento,  de ser el caso 

ayudar a modificar la visión que se tiene en la actualidad acerca del 

trabajo/familia asociado a con satisfacción laboral y plantear estrategias de 

manera temprana para evitar la afectación negativa a nivel mental, es así que 

se desprende la interrogante ¿Existe relación entre la interacción 

trabajo/familia con la satisfacción laboral del personal de una empresa 

agroexportadora de Piura 2022?  

 

Desde una mirada teórica la investigación cuenta con información 

novedosa basada en teoría y opiniones desde distintos puntos de vista que al 

unificarlas se llegó a datos de utilidad permitiendo incentivar y profundizar en 

el tema, así como dar a conocer nuevos resultados.  Desde de la visión 

práctica el fruto de la investigación ayudaría a tomar decisiones acertadas en 

búsqueda del beneficio de las organizaciones y comunidad incentivando a que 

se creen políticas que beneficien a los colaboradores lo que se verá también 

reflejado en un mejor desempeño; por el lado metodológico se aportara a 

nuevos conocimientos. 

 

      Para la actual investigación se propuso como objetivo general: 

Establecer la existencia de la relación interacción trabajo/ familia y la 

satisfacción laboral en personal de una empresa agroexportadora de Piura 

2022, por tanto como objetivos específicos tenemos: Establecer la relación de 

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

empresa agroexportadora de Piura, 2022; Establecer la relación de 

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

empresa agroexportadora de Piura, 2022; Establecer la relación de 

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

empresa agroexportadora de Piura, 2022; Establecer la relación de 
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interacción positiva familia/trabajo y la satisfacción laboral en personal de una 

empresa agroexportadora de Piura 2022.  

 

          Por consecuencia se desarrollan las hipótesis: Si existe relación 

en la dimensión interacción negativa trabajo/familia y la satisfacción laboral en 

personal de una empresa agroexportadora de Piura; Si existe relación de 

interacción negativa familia/trabajo y la satisfacción laboral en personal de  

una empresa agroexportadora de Piura; Si existe relación de interacción 

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

agroexportadora de Piura; Si existe relación en la dimensión interacción 

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

agroexportadora de Piura. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Para fundamentar el capítulo presente, se tomaron en cuenta los 

principales antecedentes internacionales y nacionales que permiten conocer las 

variables. 

 

En trabajos previos internacionales, Vidal y Sánchez (2017) estudio la 

Interacción trabajo-familia y salud, trabajo con 82 colaboradores entre 

administrativos y obreros con hijos menores de edad, con mínimo  6 meses de 

trabajo en la empresa, con el fin de realizar un análisis de la interacción 

trabajo/familia como determinante para la salud de los colaboradores con 

deberes en sus familias, para ello se hizo uso de la encuesta laboral y socio- 

demográfica con mayor interés en información familiar, el cuestionario de 

Interacción trabajo/familia (Swing), y una escala sobre efectos referidos. 

Obteniendo que existe una elevada influencia positiva familia/trabajo, moderada 

interacción positiva trabajo/familia y media interacción negativa trabajo/familia 

así también se evidencia mínimas asociaciones en disfunciones de salud. 

Además, se concluye que el apoyo familiar es de importancia para que los 

colaboradores lleguen a conciliar el trabajo con la familia. 

 

Según Arroyo (2018) en su investigación sobre la relación de la variable 

independiente y el engagement en la empresa, aplicado en 90 trabajadores con 

la finalidad de analizar si existente conexión entre ambas variables, aplicando 

instrumento con preguntas que abarcan aspectos de la familia, el trabajo y 

sociodemográficos, así también el instrumento escala de compromiso laboral 

de utrecht - uwes 9 y Cuestionario de Interacción Trabajo- Familia (Swing). 

Obteniendo como resultado que influencia trabajo/familia y viceversa se 

evidencia de similar forma una fuerte negatividad. Es así como se concluye que 

el personal de la empresa presenta inconvenientes familiares y de trabajo por 

su peso laboral. 

 

Gabini (2020) elaboro un estudio trabajando con una muestra de 376 

colaboradores con el propósito de evidenciar si alguno de los tipos de 
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compromiso de la organización interfería en la conexión de la articulación 

trabajo/familia y la satisfacción laboral. Se obtuvo como resultado que el 

compromiso afectivo interfiere en una parte de las conexiones entre el 

constructo de ambas variables estudiadas. El interés de los resultados recae en 

que a partir de ello se pueden crear estrategias amigables con el grupo familiar 

con el fin de conservar al colaborador, lo cual a su vez permitiría reforzar el 

vínculo con la empresa. 

 

Según Jiménez et al, (2020) en su investigación en colaboradores del 

sector salud estatal de Chile, contó con una muestra de 124 funcionarios con el 

propósito de distinguir la conexión entre las variables investigadas y Calidad de 

Vidal. Lográndose obtener por resultado que ambas variables de estudio tienen 

relación de notable importancia, así también, se observa la misma importancia 

entre la satisfacción laboral y calidad de vida en el trabajo. De acuerdo con los 

resultados se puede apreciar que cuando el conflicto entre trabajo/familia es 

mínimo la satisfacción laboral es mayor o viceversa; es en este sentido que se 

remarca la importancia que posee la interacción positiva entre el aspecto familiar 

y laboral ya que gracias a ello los colaboradores muestran mayores niveles de 

satisfacción laboral. 

 

Por su parte Salazar (2018) en su investigación presento como propósito 

determinar si la satisfacción laboral tiene influencia y relación sobre el 

compromiso organizacional, se contó con una muestra de 290 colaboradores, 

obteniendo por resultado niveles altos y conexión en ambas variables 

estudiadas en la investigación del año 2018, por lo que se concluye que los 

trabajadores que sienten mayor satisfacción laboral se encuentran más 

comprometidos, adicional a lo mencionado se evidencia que ambas variables 

reflejan la parte interna del colaborador la cual se asocia a dificultades en la 

familia y trabajo lo que llevaría a la afectación personal. 

 

A nivel nacional, Flores (2018) elaboró un estudio contando con una 

muestra de 82 personas, en el que buscaba determinar la existencia de 

desigualdad entre la interacción Trabajo/Familia según género y edad. 



8 
 

Obteniendo como resultado que es diferente la interacción trabajo/familia. 

Según el género las mujeres fueron quienes presentaron superior interacción 

negativa familia/trabajo y según edad los colaboradores de menor edad quienes 

presentan niveles más altos de interacción negativa trabajo/familia, ello de 

acuerdo con los rangos establecidos en la investigación. 

 

Los presentes resultados evidencian que en las mujeres la interacción 

negativa Familia/Trabajo prevalece es decir que los inconvenientes presentes 

en el área familiar afectan al rendimiento laboral ello puede deberse a que las 

mujeres están más involucradas con la crianza de hijos y labores de casa. Por 

otro lado, los varones de menor edad comprendidos en el rango de 21-30 

presentan superior interacción negativa Trabajo/Familia se puede relacionar con 

que las complicaciones que se presentan en el trabajo dificultan desarrollar las 

actividades personales y/o familiares. 

 

De acuerdo con Aguilar (2018), en su estudio se focalizo en entender la 

interacción entre el tiempo que se le asigna al área laboral y familiar con el 

conflicto trabajo/familia, el tiempo asignado al ámbito laboral con la satisfacción 

y el conflicto del área laboral como familiar con la satisfacción laboral en féminas 

con carga familiar y profesionales. Se obtuvo como resultado que existe 

conexión entre el tiempo tomado por el área laboral y el conflicto, de manera 

contraria entre la primera variable y la satisfacción laboral, por otro lado, no se 

logra evidenciar conexión entre el plazo ocupado por el área familiar y el 

conflicto, ni conexión entre el tiempo tomado por el ámbito laboral y la 

satisfacción. 

 

Es así que al mostrar los resultados se busca incentivar a las 

organizaciones como a la comunidad a llevar a cabo políticas y estrategias en 

favor de la familia para poder fomentar la conciliación laboral y familiar que se 

traduce a una mayor satisfacción en el trabajo, es así que según Salazar (2018) 

menciona que si las empresas desean colaboradores que se dediquen mas así 

mismo que respeten sus normas, deben preocuparse porque este personal se 

encuentre complacido y con mentalidad abierta para adaptarse a la variabilidad. 
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Así también Agurto et. al (2020) en su investigación tuvo por objetivo 

identificar si la organización cuenta con un apropiado plan de engagement 

ocupacional, el cual permita potenciar la satisfacción laboral, para ello se tomó 

una muestra de 201 colaboradores. Se encontró como respuesta que en su 

totalidad las dimensiones de la primera variable tienen conexión. En lo que 

respecta a la segunda variable se evidencia que gran población de 

colaboradores se perciben medianamente satisfechos    

 

Se observa que los colaboradores se encuentran medianamente 

satisfechos lo que ayuda a determinar que se encuentran aptos para acoplarse 

al plan de engagement así también se desprende la idea de que el plan también 

será de utilidad en relación con el compromiso hacia la organización. 

 

Por otro lado, Boada (2019) en su investigación tuvo como finalidad 

indagar sobre la conexión de satisfacción laboral y el desempeño, para ello se 

contó con 124 participantes quienes entre sus características se encontraban 

entre las edades de 25 a 40 años, género masculino, con educación secundaria 

completa o superior inconclusa. Las variables se midieron utilizando 

cuestionarios elaborados por el mismo autor y el instrumento de Palma. Los 

resultados lograron evidenciar correlación significativa entre ambas variables. 

 

Así mismo Huerta y Ching (2021) en su investigación busco delimitar la 

conexión de satisfacción y desempeño laboral en colaboradores de una 

organización, para ello evaluó una muestra de 80 personas. Encontrándose 

como resultados que existe conexión entre ambas variables llegando de esta 

manera a concluir que cuando los trabajadores sienten mayor satisfacción y 

motivación su desempeño en los centros de labores aumenta, asociado a ello 

el rendimiento de los colaboradores asciende, lo que lleva a pensar que un 

trabajador que percibe bienestar reflejara calidad de rendimiento en su trabajo. 

 

Para conocer sobre las variables estudiadas, se plantearan las teorías 

más significativas en relación a la interacción trabajo-familia, en un primer 

momento Greenhaus y Beutell (1985)  lo plantean como un conflicto de roles 
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entre ambas esferas trabajo como familia asignándole resultados negativos, 

donde las presiones que se obtienen del trabajo y las presiones de la familia 

resultan contradictorias, años más tarde desde la perspectiva de Greeanhaus y 

Powell (2006) nos habla de la teoría enriquecimiento de trabajo/familia donde 

señala que  ambos aspectos se pueden influenciarse de manera positiva. De la 

misma forma Carlson et. al (2008) diferencian el conflicto de la interferencia, 

señalando que el conflicto se focaliza en presiones que no son compatibles y la 

interferencia se centra en la respuesta conductual que brinda el individuo ante 

dichas presiones. 

 

Clark (2000) presenta la teoría de la frontera entre ambos aspectos tanto 

familiares como laborales, postula que la forma o modo de cruce de fronteras 

entre ambos dominios influyen en el equilibrio trabajo/familia. 

 

En las últimas investigaciones entre el año 2014 y 2015 encontramos 

autores como Fraile, Torres, Stinus Bru de Sala Blofield y Martinez quienes 

incluyeron el rol de las organizaciones en el ajuste de las áreas laboral, familiar 

y personal. Así también Fraide (2015) evidencia como la vida familiar influye en 

las demandas del trabajo adicional a ello denota que el ámbito familiar y el 

espacio mental hace compleja la separación de las esferas, ante ello plantea 

una mirada desde la conciliación familia/ empresa. 

 

Vesga (2019) define la interacción como la influencia de ambas áreas 

familiar y laboral se están afectando de forma bidireccional y con la posibilidad 

de tener efectos positivos como negativos en los dos sentidos, lo que dependerá 

de la manera como cada una haga aportes al enriquecimiento de la otra, o 

efectos contraproducentes. 

 

Es así como Geurts et. al, (2005) desarrollaron un cuestionario que 

estudia el sentido y la calidad de la interacción. Así mismo podemos ver que 

algunos ítems se encuentran relacionados con situaciones conflictivas y con 

algunas consecuencias, lo interesante es que, con los aportes anteriores, que 
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se enriqueció, siendo notable la superación de una herramienta similar creada 

por Grzywacz y Marks (2020) 

 

Además, en nuestra realidad El Ministerio de Trabajo y Promoción de 

Empleo (2014), elaboro un Informe técnico de los factores de riesgo psicosocial 

en colaboradores de la capital, donde detalla que existen factores de riesgos 

psicosociales dentro de las organizaciones como fuera de ella, lo que ayuda a 

sustentar la primera variable de estudio. 

 

Interacción trabajo-familia es compatible con definiciones de las 

dimensiones psicosociales que se presentan fuera del trabajo e indicadores de 

riesgo, la dimensión relaciones familiares hace referencia a características que 

interfieren en el centro familiar y que se trasforma en una causal de riesgo 

cuando la conexión entre los familiares representa conflicto así también cuando 

el apoyo del área familiar es pobre o nulo (Moncada et. al, 2014) 

 

Con respecto a las teorías estudiadas para la variable trabajo/familia una 

de las más conocidas es la del Rol explica que cada una de las personas tienen 

roles ya conocidos por ellos mismos y los demás, pero cuando se ocupan 

diferentes roles se desencadenan más expectativas las cuales espera cumplir, 

en algún momento no todas las expectativas se cumplen generando conflicto, 

por ejemplo los requerimientos del área laboral y familiar en algún punto se 

conectan llegando a escoger uno de ellos y dejar el otro sin atender a pesar de 

que exista un requerimiento (Kahn et. al, 1964). 

 

Greenhaus y Beutell (1985)  explicaron el conflicto trabajo/familia como 

una manera de conflicto del rol resultante de las exigencias de ambas esferas 

las cuales resultan incompatibles además reconocieron tres bases que 

generarían conflicto como es el tiempo se refiere a la distribución de este en los 

roles, no se le daría el tiempo que cada rol requiere dejando a uno de lado, la 

segunda causa es la tensión la cual produciría Irritabilidad y ansiedad por tener 

que guardar una postura distinta en los distintos roles, la última causa de 

conflicto es la conducta la cual en distintos roles se contrapone. 
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Teoría de la conservación de los recursos se refiere a la búsqueda 

continua  de recursos y a la conservación de aquellos que ya se poseen entre 

ellos se distinguieron cuatro modos de recursos , los objétales los cuales tienen 

un valor en dinero por ejemplo propiedades, en segundo lugar las condiciones 

hacen referencia a lo que se valora en  la soledad, en tercer lugar las 

características personales hace referencia a la personalidad son características 

propias de las personas en cuarto y último lugar la energía es la que potencia 

para adquirir otros recursos (Hobfoll, 2001)  

 

Teoría de las barreras se manifestó que cada una de las personas cumple 

roles dentro de un espacio particular de su vida, cada uno de los campos está 

separado por aspectos físicas, psicológicas y temporales tomando en cuenta 

los aspectos el individuo debe lograr el balance trabajo/familia (Ashforth et. al, 

2000).  

 

Para la variable satisfacción laboral se tomaron en cuenta las posteriores 

teorías Castellanos (2012) define la satisfacción como el resultado de aptitudes 

y actitudes del colaborador hacia su trabajo, es decir que quien este muy 

satisfecho tendrá actitudes positivas si por el contrario hay presencia de 

insatisfacción se presentarán actitudes negativas hacia el trabajo.  

 

Teoría del ajuste en el trabajo se define en que los o laboradores están 

siempre buscando correspondencia con la organización denominada 

adaptación al trabajo, llegan a concluir que dependerá de los lazos que tenga 

on mi organización para mejores resultados, la satisfacción del colaborador 

dependerá del lazo que exista entre necesidades recompensas y competencias 

(Dawis y Lofquit, 1984) 

 

Con el marco referencial detallado líneas arriba, se procederá a detallar 

las dimensiones de la variable independiente conformada en primer lugar por 

interacción negativa familia-trabajo definida como aquello que afecta de manera 

negativa el rendimiento laboral por problemas o conflictos familiares Paz-
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Rodríguez (2012) así también otros autores como Moreno et. al (2009) 

identifican esta dimensión con un ítem representativo Te parece complicado 

concentrarte en tus labores porque estás agobiado por temas familiares. 

 

En segundo lugar, la dimensión interacción negativa Trabajo/familia hace 

referencia a Nota lo complicado que puede llegar a ser el incumplimiento de 

responsabilidades familiares a falta de tiempo por motivo laboral Paz-Rodríguez 

(2012), así también Moreno et. al (2009) identifican esta dimensión con un ítem 

representativo Estás incomodo en el hogar porque tu trabajo es muy 

demandante. 

 

En tercer lugar, la interacción positiva Familia-trabajo Como aquello que 

aprendí en casa como es responsabilidad y organización, gracias a ello logré 

mis metas laborales Paz-Rodríguez (2012), Moreno et. al (2009) señala 

Posterior a pasar un fin de semana entretenido con la familia, las labores del 

trabajo te resultan más complacientes. 

 

En cuarto lugar, la interacción positiva Trabajo-familia Hace referencia 

que, gracias a lo aprendido en el trabajo, se tiene facilidad para manejar 

deberes, y obligaciones del hogar Paz- Rodríguez (2012). Para Moreno et. al 

(2009) esta dimensión se relaciona con Realizas mejor tus obligaciones 

domésticas gracias a tu trabajo. 

 

Con respecto a la segunda variable satisfacción laboral no existe una 

definición unánime, sin embargo, cada autor ha realizado distintos aportes 

desde su punto de vista es así como tenemos en el año 1959 la Teoría Bifactorial 

de Herzberg hace referencia al factor intrínseco relacionado con sentimientos 

hacia el logro personal y necesidades de auto realización en referencia a la 

tarea, y extrínseco no provoca satisfacción, pero si evita la insatisfacción. 

 

Por otro lado, pero en el mismo sentido Alvarado (2012), brinda la 

definición de satisfacción como el nivel de conformidad del colaborador respecto 

a las condiciones y su entorno de trabajo. Por ello se entiende que si se cuenta 
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con colaboradores ampliamente satisfechos se asegurara un adecuado 

desarrollo de la organización, lo que se evidenciara en la calidad de trabajo, 

niveles de rendimiento y productividad. 

 

Chiang et. al (2011) refieren que existen estudios que evidencian que el 

clima organizacional del grupo de trabajo y la tensión interpersonal influencian 

de manera significativa positiva o negativamente en la satisfacción laboral. Así 

también se menciona que en el personal operativo existen antecedentes que 

refieren que los componentes que generan satisfacción en este modo de trabajo 

son el contar con estabilidad en la empresa, capacitaciones, beneficios 

adicionales a los establecidos, las condiciones laborales, la relación con los 

pares y los de mayor rango. 

 

Desde el punto de vista de Chiavenato (2000) define satisfacción laboral 

cuando el individuo necesita algo en particular entonces llega a experimentar 

desequilibrio, produciéndole insatisfacción y tensión, lo que hace que realice 

acciones en búsqueda de ese equilibrio al encontrarlo sentirá satisfacción y 

regresara a un estado de equilibrio, de no ser así entonces se encontrara 

insatisfecho. 

 

Para la actual investigación se tomará en cuenta la definición de Palma 

(2005), quien define la satisfacción laboral eso que lleva a que se realice una 

labor, lo cual está basado en creencias, así como en valores agradables, los 

que fueron brindados por la rutina de trabajo. En la realidad peruana existe un 

instrumento que cuenta con características como incluir la mayoría de los 

factores que causan satisfacción laboral en el colaborador operativo. 

 

Las dimensiones de satisfacción laboral son 4 que pretenden englobar 

todos los aspectos que estén relacionados. 

 Como primera dimensión esta la significación de la tarea definida como 

la predisposición a mis funciones laborales, asociado al sentido de aportes, 

esfuerzo y equidad. Segunda dimensión condiciones de trabajo hace referencia 

a la existencia de medios, materiales, espacio físico, disponibilidad de 
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elementos o la normativa que permite regular la actividad laboral. Tercera 

dimensión reconocimiento personal y/o social hace referencia a los logros y su 

reconocimiento y como cuarta dimensión están los beneficios económicos los 

cuales se encuentran en relación con aspecto de salario o remuneración. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 

La investigación es de diseño no experimental de tipo descriptivo transversal, 

es decir tiene el objetivo de describir las variables o establecer relación de 

comparación o causa efecto Kumar (2011). 

 

Según QuestionPro (2021), detalla que la metodología son una serie de 

procedimientos que tienen el fin de corroborar las hipótesis planteadas, cumplir con 

los objetivos o brindar una solución especifica al problema anteriormente planteado 

 

Es así como la investigación es básica de enfoque cuantitativo es decir 

permite obtener información objetiva estadísticamente confiable, de tipo transversal 

ya que se obtiene información de un tiempo en específico buscando evidenciar su 

incidencia en ese preciso momento. Se trata de un estudio descriptivo de diseño no 

experimental por ello no se manipula ni interfiere los hechos, de nivel descriptivo – 

correlacional por ello se observó la relación entre las variables para ello le 

corresponde el siguiente grafico: 

 

       Figura 1 

       Esquema de diseño correlacional 

 

      

    M: Muestra 

V-1: Interacción trabajo-familia 

V-2: Satisfacción Laboral 

R: Relación 
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3.2 Variables y operacionalización  

 

Para la medición de la variable Interacción trabajo/familia se aplicó el 

cuestionario que evalúa los nexos tanto negativos como positivas de la relación 

trabajo/ familia y viceversa Moreno et al (2009). Para la investigación se utilizó la 

versión adaptada al español por Gabini (2017), la cual consta de 22 ítems 

comprendidos en 4 dimensiones Interacción perjudicial trabajo/familia incluye 8 

enunciados, interacción perjudicial familia/trabajo incluye 4 ítems, Interacción 

favorable trabajo/familia incluye 5 ítems e Interacción favorable familia/trabajo con 

5 ítems. La escala de Likert donde 1 es nunca, 2 a veces, 3 a menudo, 4 

frecuentemente y 5 siempre. La forma de aplicación es individual y colectiva. Con 

un tiempo aproximado de aplicación de 15 a 20 minutos. Se aplico a colaboradores 

que se encontraban trabajando en la organización. 

 

 

La adaptación en el Perú fue por Ingunza (2019) evidenció validez de 

contenido donde los valores son superiores a ,90 es decir son significativos, así 

también se determinó la correlación entre ítems y factor donde se hallaron valores 

de ,23 a ,72 lo que permite considerarlo como aceptable, en el mismo sentido la 

consistencia interna del instrumento posee valores de confiabilidad entre ,825 y 

,892 en todas las dimensiones mencionadas anteriormente.    

 

Por su lado la variable satisfacción laboral hace referencia a la percepción que 

posee el colaborador con respecto a su ambiente laboral Carrillo (2005). Será 

medida con el cuestionario de satisfacción laboral SL-SPC estandarizada en el Perú 

- Lima por Sonia Palma Carrillo, mide el nivel de satisfacción en las empresas por 

medio de 4 dimensiones las cuales son significación de la tarea incluye 8 ítems, 

condiciones de trabajo cuenta con 8 ítems, reconocimiento personal y/o social con 

5 ítems y Beneficios económicos cuenta con 5 ítems, sumando un total de 27 ítems 

distribuidos en las dimensiones antes mencionados. Para su ello se utilizará la 

escala de Likert donde totalmente de acuerdo es 5, de acuerdo es 4, indeciso 3, en 

desacuerdo 2 y totalmente de acuerdo 1. 
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El ámbito de aplicación es de 18 años en adelante. Es necesario señalar que 

posee ítems divididos de la siguiente manera ítems negativos 2, 5, 6, 10, 11, 12, 

13, 17, 19, 24 y positivos 1, 3, 4, 7, 8, 9, 14, 15, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 25, 26, 27 

los cuales permiten diferenciar la puntuación. 

 

3.3 Población, muestra y muestreo  

 

La muestra es de 102 colaboradores con un muestreo por conveniencia de 

tipo no probabilístico, los participantes son colaboradores de la empresa que 

cuentan con las siguientes características de inclusión: personal que, rota por todas 

las áreas de la organización, se incluyen a quienes tienen mayor tiempo de 

permanencia en la empresa y realizan trabajo presencial, en el grupo de exclusión 

se ubicaron quienes tienen menos de un año laborando y quienes realizan trabajo 

remoto. 

 

En relación con la muestra por conveniencia no probabilístico y no aleatoria, 

es decir se toman en cuenta las características de la investigación como los 

propósitos. Asimismo, no es necesaria la aplicación de ninguna fórmula para 

determinar la muestra de estudio (Johnson 2014, Hernández-Sampieri et al., y 

Battaglia, 2008). 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

 

Para evaluar la primera variable se usó el cuestionario de interacción trabajo-

familia de Swing, para la segunda variable se utilizará el cuestionario de 

satisfacción laboral SL-SPC de Sonia Palma. 

 

Así mismo para la validez de los instrumentos fue necesario contar con la 

opinión de jueces quienes firmaron una carta para proceder con la revisión teniendo 

en cuenta tres criterios los cuales son pertinencia, claridad y relevancia. 
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3.5 Procedimientos 

 

En un primer momento se realiza las coordinaciones requeridas con la 

organización por medio de una carta de presentación, posteriormente se aplicarán 

los instrumentos en un solo momento previo a ello es necesaria la firma del 

consentimiento informado de cada uno de los colaboradores, es importante 

mencionar que en el documento antes mencionado se da a conocer la 

confidencialidad y objetivos de la investigación. 

 

3.6 Método de análisis de datos  

 

Se utilizaron los datos de archivo de Excel para luego proceder a trabajarlos 

en el SPSS, donde se procederá al análisis estadístico. 

 

Como segundo punto se asoció los resultados según lo que la investigación 

busca en el presente será un estudio descriptivo correlacional, para de esta manera 

obtener información sobre el grado de la relación de las variables estudiadas.  

 

Se utilizo la distribución correlacional bivariados entre ambas variables, así 

también se analizó a través de Rho de Spearman, se obtuvo la significancia (p) y el 

nivel de correlación (r) de acuerdo con Martínez et. al (2009). 

 

3.7 Aspectos éticos  

Se tomarán en cuenta los principios de ética de los estudios de investigación, 

constituidos por el principio de justicia, respeto por los participantes de estudio y no 

maleficencia. Por esta razón, el observador tendrá un trato de manera igualitaria 

con los participantes en el proceso. Así también se respeta la protección a las 

personas, siguiendo pasos para cumplir con el rigor necesario. 
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IV. RESULTADOS 

 4.1. ANALISIS DESCRIPTIVOS 

4.1.1 Análisis descriptivo de la variable Interacción trabajo/familia 

En la presente tabla se observan los resultados del análisis     

descriptivo    de la variable Interacción Trabajo/familia y sus dimensiones, se 

observó que del 100% del total de trabajadores un 63,7% se ubica en nivel 

alto mientras que el 36,3% en un nivel medio de la variable estudiada. 

Mientras que el 92,2% que destaco en el nivel alto de la dimensión 

interacción positiva trabajo/familia, seguidamente del 78,4% de trabajadores 

consideran poseer interacción positiva/familia se ubica en el nivel alto, 

continuando el 69% colaboradores perciben interacción negativa 

familia/trabajo en un nivel alto. 

 

Tabla 1.  
Análisis descriptivo de la variable Interacción Trabajo/Familia 

 

Nota: Elaboración propia 

 

4.1.2 Análisis descriptivo de la variable Satisfacción Laboral 

En la siguiente tabla se muestran los resultados del análisis     

descriptivo    de la variable Satisfacción Laboral, observando que del 100% 

del total de trabajadores un 70,6% % consideran estar altamente satisfechos 

laboralmente, mientras que un 29,4% se manifiestan encontrarse 

medianamente satisfechos, así mismo en las dimensiones de observo que 

el 100% del personal se encuentra satisfecho con el significado que le asigna 

a su labor, así también el mismo porcentaje se encuentran altamente 

satisfechos en la dimensión reconocimiento. 

 

n % n % n % n % n %

Bajo 0 0% 17 16,7% 2 2% 1 1% 0 0%

Medio 37 36,3% 55 53,9% 29 28,4% 21 20,6% 8 7,8%

Alto 65 63,7% 30 29,4% 71 69,6% 80 78,4% 94 92,2%

Total 102 100% 102 100% 102 100% 102 100% 102 100%

Interacción 

positiva trabajo-

familia
Niveles 

Interacción 

trabajo-familia

Interacción 

negativa trabajo-

familia

Interacción 

negativa familia-

trabajo

Interacción 

positiva familia-

trabajo
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Tabla 2. 
 Análisis descriptivo de la variable Satisfacción Laboral 

 

Nota: Elaboración propia 

 

4.1.3 Análisis descriptivo de las variables interacción trabajo/familia y 

satisfacción laboral 

Se puede observar que el 94,4% del personal percibe alta interacción 

positiva del trabajo a su familia lo que se traduce a una alta satisfacción 

laboral, así también el 83,3% considera poseer interacción positiva de su 

familia a su trabajo con una alta satisfacción laboral, por otro lado, el 73,6% 

perciben que la interacción negativa de la familia al trabajo los mantiene 

satisfechos a nivel alto. 

Tabla 3.   
Análisis descriptivo de la variable Interacción trabajo/familia y Satisfacción Laboral 

Nota: Elaboración propia 
 

 

 

 

 

 

 

 

n % n % n % n % n %

Bajo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%

Medio 30 29,4% 0 0% 68 66,7% 0 0% 2 2%

Alto 72 70,6% 102 100% 34 33,3% 102 100% 100 98%

Total 102 100% 102 100% 102 100% 102 100% 102 100%

Reconocimiento 

personal o social
Remuneraciones

Niveles 

Satisfacción 

laboral

Significación de la 

tarea

Condiciones de 

trabajo

Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto Medio Alto

Recuento 19 11 9 15 6 0 12 18 1 9 20 4 26 30

% dentro de 

Satisfacción laboral 

(Agrupada)

63,3% 36,7% 30,0% 50,0% 20,0% 0,0% 40,0% 60,0% 3,3% 30,0% 66,7% 13,3% 86,7% 100,0%

Recuento 18 54 8 40 24 2 17 53 0 12 60 4 68 72

% dentro de 

Satisfacción laboral 

(Agrupada)

25,0% 75,0% 11,1% 55,6% 33,3% 2,8% 23,6% 73,6% 0,0% 16,7% 83,3% 5,6% 94,4% 100,0%

Recuento 37 65 17 55 30 2 29 71 1 21 80 8 94 102

% dentro de 

Satisfacción laboral 

(Agrupada)

36,3% 63,7% 16,7% 53,9% 29,4% 2,0% 28,4% 69,6% 1,0% 20,6% 78,4% 7,8% 92,2% 100,0%

Total

Satisfacción laboral

Moderado 

satisfecho

Satisfecho

Total

Interacción positiva 

trabajo-familia

Interacción trabajo-

familia

Interacción negativa trabajo-

familia

Interacción negativa familia-

trabajo

Interacción positiva familia-

trabajo
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4.2. ANÁLISIS INFERENCIAL 

 

Según la tabla 4, se alcanzó el valor de significancia de 0,00 es decir existe relación 

entre ambas variables, dicha relación es positiva media dado que el coeficiente Rho 

de Spearman es de 0,349, lo que significa que existe relación media entre la 

Interacción Trabajo/Familia y Satisfacción laboral en personal de una empresa 

agroexportadora de Piura,  

Es decir, se aprueba la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

Tabla 4.  
Relación interacción trabajo/familia y satisfacción laboral 

 Variable 
Satisfacción 
Laboral 

 
Rho 
Spearman 

Dimensión Interacción 
Negativa Trabajo/Familia 

Coeficiente de correlación 
Sig.(bilateral) 
N 

,349** 
,000 
102 

Nota: Elaboración propia 

 

Según la tabla 5, se observó la no existencia de relación ya que el nivel de 

significancia es mayor que 0.05 entre la Dimensión negativa trabajo/familia y 

satisfacción laboral en personal de empresa agroexportadora de Piura, sin 

embargo, para el coeficiente Rho de Spearman es una correlación positiva media   

de 0,186. Es decir, no existe relación entre la Interacción Trabajo/Familia y 

Satisfacción laboral en personal de una empresa agroexportadora de Piura,  

De esta manera se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula. 

 

Tabla 5.  
Relación interacción negativa trabajo/familia y satisfacción laboral 

 Variable 
Satisfacción 

Laboral 

 
Rho 

Spearman 

Dimensión Interacción 
Negativa Trabajo/Familia 

Coeficiente de correlación 
Sig.(bilateral) 
N 

,186 
,061 
102 

Nota: Elaboración propia 
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Según la tabla 6, se observó la no existencia de relación entre la Dimensión 

negativa familia/trabajo y satisfacción laboral en personal de empresa 

agroexportadora de Piura, para el coeficiente Rho de Spearman es una correlación 

positiva débil de 0,109.  

De esta manera se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula. 

 

Tabla 6.  
Relación interacción negativa familia/trabajo y satisfacción laboral 

 Variable 
Satisfacción 

Laboral 

 
Rho 

Spearman 

Dimensión Interacción 
Negativa Familia/Trabajo 

Coeficiente de correlación 
Sig.(bilateral) 
N 

,109 
,275 
102 

Nota: Elaboración propia 

 
 

Según la tabla 7, se observó la existencia de relación ya que el nivel de significancia 

es menor a 0.05 entre la Dimensión positiva trabajo/familia y satisfacción laboral en 

personal de empresa agroexportadora de Piura, para el coeficiente Rho de 

Spearman es una correlación positiva media de 0,398.  

De esta manera aprueba la hipótesis planteada en la investigación 

 

Tabla 7.  
Relación interacción positiva trabajo/familia y satisfacción laboral 

 Variable 
Satisfacción 

Laboral 

 
Rho 

Spearman 

Dimensión Interacción 
Positiva Trabajo/Familia 

Coeficiente de correlación 
Sig.(bilateral) 
N 

   ,398** 
,000 
102 

Nota: Elaboración propia 

 
 

Según la tabla 8, se observó la existencia de relación ya que el nivel de significancia 

es menor a 0.05 entre la Dimensión positiva trabajo/familia y satisfacción laboral en 

personal de empresa agroexportadora de Piura, para el coeficiente Rho de 

Spearman es una correlación positiva media de 0,472.  
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De esta manera aprueba la hipótesis planteada en la investigación. 

 

Tabla 8.  
Relación interacción positiva familia/trabajo y satisfacción laboral 

 Variable 
Satisfacción 

Laboral 

 
Rho 

Spearman 

Dimensión Interacción 
Positiva Familia/Trabajo 

Coeficiente de correlación 
Sig.(bilateral) 
N 

   ,472** 
,000 
102 

Nota: Elaboración propia 
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V. DISCUSIÓN  

 

En el presente estudio se tuvo como propósito establecer la existencia 

de la conexión entre las variables interacción trabajo/ familia y la satisfacción 

laboral en personal de una empresa agroexportadora de Piura 2022, por lo 

tanto se utilizaron instrumentos validados los cuales demostraron 

confiabilidad, es así que permitieron comprobar la hipótesis planteada en la 

investigación sobre la existencia del vínculo entre las variables, es  necesario 

señalar que la asociación es a nivel medio, por lo tanto se logró identificar la 

relación entre interacción trabajo/familia y satisfacción laboral en personal de 

una empresa agroexportadora de Piura lo que significa que el aumento o 

disminución de la interacción trabajo/familia lleva también a un aumento o 

disminución inversa de la satisfacción laboral en el personal de la empresa 

agroexportadora, el resultado obtenido concuerda a nivel internacional con 

Martins (2021) donde se obtuvo que respecto a las variables de estudio 

existe correlación positiva entre interacción positiva trabajo/familia y 

satisfacción en la población investigada, los resultados coinciden con este 

estudio en el reconocimiento de la conexión entre ambas  variables, llegando 

a concluir que es de vital importancia el mantener equilibrio entre las esfera 

laboral/familiar para alcanzar mayores niveles de satisfacción y desempeño, 

ello depende en gran medida de las practicas que ponen en marcha las 

organizaciones. 

 

 Jiménez et. al (2020) quien realizó una investigación con el propósito  

de reconocer el vínculo entre las variables y la calidad de vida en el trabajo 

en funcionarios de Maule,  hiso uso del cuestionario conciliación del ámbito 

laboral como familiar demostrando que la interacción trabajo-familia tiene 

una relación estadísticamente significativa con satisfacción laboral, es decir 

aquellas organizaciones que responden de manera oportuna a las 

necesidades familiares y laborales tienen a colaboradores satisfechos en su 

espacio de trabajo, de acuerdo con Liu et. al (2019) hace referencia que la 

interacción negativa trabajo/familia o viceversa pueden llevar a la 

disminución de satisfacción laboral. Las evidencias mencionadas son 
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compatibles con el modelo teórico de Greenhaus y Beutell (1985), quienes 

plantean que cuando la interacción es negativa estamos hablando de 

conflicto, el cual puede llevar al individuo a insatisfacción con la vida por ende 

siendo el área laboral un aspecto importante y que ocupa gran parte de 

desarrollo personal también se vería afectado. 

 

Por su lado Perochena y Armejo (2015) en su tesis dan a conocer que 

no se debería obstaculizar la armonía que requiere el colaborador entre 

ambos ámbitos laboral y familiar, sino que se debería ser el camino con el 

fin de aportar en el desarrollo del ámbito familiar por ende de la sociedad, 

además de su bienestar. El bienestar que se menciona estaría asociado a la 

satisfacción del colaborador (Armstrong, 2015). 

 

En segundo lugar  se pretende medir el lazo  entre interacción 

negativa de la esfera laboral y familiar con la satisfacción, se logró establecer 

la no existencia de relación por ello se rechaza la hipótesis planteada, pero 

con Rho Spearman se hayo correlación media lo que es consecuente con la 

investigación realizada por Vidal y Sánchez (2017) quienes buscaron 

conexión de la primera variable y la salud, presentando moderada intensidad 

en dicha relación  sustentando que los colaboradores que cuentan con apoyo 

de familiar presentan valores bajos de asociación negativa, lo que permite 

que la correlación sea mínima. En el actual estudio se observa que el 55,6% 

del personal encuestado percibe que el trabajo interactúa de manera 

negativa con la familia, pero se sienten satisfechos en el área laboral, de 

acuerdo con Zhao et. al (2018) da a conocer que no es una regla que la 

interacción negativa del trabajo hacia la familia desencadene que los 

colaboradores se sientan insatisfechos en el ámbito laboral, se debería a que 

dicha población  tiene una visión tradicional donde consideran que  el ser 

una figura económica está por encima del aspecto familiar por lo tanto no 

hay afectación, así también puede deberse a que se dedican a un solo rol y 

no experimentarían necesariamente  la interacción constante de ambas 

esferas. 
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Del mismo modo Asbari et. al (2020), desde la perspectiva del 

comportamiento señala que aquellas mujeres dominantes en ambas esferas 

no perciben insatisfacción en el trabajo, ya que se trata de la postura del 

colaborador frente a su entorno laboral que se encuentra basado en 

creencias y valores que desarrollo durante su experiencia en el trabajo. 

 

En tercer lugar, se observa que la interacción negativa familia/trabajo 

muestra no relación, pero con Rho Spearman se hayo Coeficiente de 

correlación 0,109 ubicándolo en nivel débil rechazando la hipótesis 

planteada en la investigación, lo que se asemeja al estudio de Soomro et. al 

(2018) denominado “Relación del equilibrio trabajo-vida personal, conflicto 

trabajo-familia y conflicto familia-trabajo con el papel moderador del 

desempeño del empleado de la satisfacción laboral” se consideró para el 

estudio a 280 jóvenes quienes son profesores universitarios, se   tuvo como 

objetivo explorar ambas variables y el desempeño, no encontrando relación 

entre las variables establecidas en su investigación. 

 

 Gabini (2020) en su investigación conexión entre las variables 

mencionadas, señala que la interacción negativa predice niveles bajos de la 

variable dependiente, sin embargo, la interacción positiva pronostica 

mayores valores de satisfacción, los aportes muestran como alternativa 

equilibrar los roles que se cumplen en la familia y en el aspecto laboral ya 

que influyen sobre la satisfacción del colaborador. En la investigación 

presente se detalla que tanto el aspecto positivo como negativo producen 

satisfacción en los empleados. 

 

En cuarto lugar la interacción positiva trabajo/familia y la satisfacción 

laboral se relaciona de manera positiva, encontrándose una correlación a  

nivel medio lo que es compatible con Gabini (2020) en su investigación 

estudiando ambas variables en una muestra de 376 colaboradores terciarios 

del sector público como privado en Argentina, determina la interacción positiva 

produce un resultado favorecedor en la satisfacción y ambas variables están 

conectadas incluso de manera intrínseca ya que gracias al trabajo obtenemos 
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recursos financieros como motivacionales de logro y reconocimiento, así 

también Vidal y Sánchez (2017) en su estudio de influencia mutua entre la 

esfera tanto familiar como laboral y salud, la cual conto con 82 trabajadores 

haciendo uso del cuestionario de Swing, con los datos obtenidos reporto 

mediana interacción positiva entre la interacción entre la variable de doble 

dominio y la salud, asociando a la familia como apoyo fundamental para 

mantener ambas áreas en interacción sana. 

Además, se logró evidenciar que el 94,4 % del personal posee un nivel 

alto de interacción positiva del trabajo hacia su familia encontrándose en el 

nivel altamente satisfechos, lo que lleva a pensar que si el trabajo produce 

efectos positivos en la familia el colaborador percibirá mayor satisfacción 

laboral por ello es importante establecer algunas pautas que deben poner en 

marcha desde las empresas en búsqueda de favorecer este aspecto tomando 

en cuenta la repercusión en el área familiar de sus empleados. 

Así también según Brougham et. al (2015) y McNall et. al (2015) afirman 

que la interacción positiva trabajo/familia se relaciona a un mayor nivel con la 

satisfacción laboral, lo que estuvo acorde con los resultados obtenidos en la 

investigación donde se observa mayor grado de relación en la interacción 

positiva a comparación con la interacción negativa. 

En quinto lugar, la interacción positiva familia/trabajo y satisfacción 

laboral se estableció relación positiva, hallándose correlación a nivel medio, 

en la misma línea Villavicencio y Arce (2020), en su análisis tuvo por objetivo 

encontrar el enlace entre ambas variables así como identificar su correlación 

hallando relación positiva media entre familia trabajo donde las mujeres son 

quienes tienen mayor interacción media incluso son ellas quienes poseen 

mejor convivencia en la familia, así también se muestra que los niveles de 

satisfacción son altos lo que es similar con el presente estudio, así también 

evidencia que el personal que fue a su centro de trabajo obtuvo mayor nivel 

de satisfacción que aquel que realizo trabajo remoto lo cual es similar a los 

hallazgos puesto que se observa altos niveles de satisfacción en la población 

estudiada quienes asisten de manera presencial a la empresa estudiada, el 

autor concluye que puede deberse a que los colaboradores sienten que 
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aprenden más en su centro de labores ya que es un entorno físico, tienen más 

presentes sus responsabilidades, mayor autonomía sumado a ello la conexión 

entre pares y jefes.  

 De manera opuesta a los resultados obtenidos, Arroyo (2018) 

considerando como uno de sus objetivos la influencia positiva y negativa de 

la interacción de ambos aspectos en personal de una empresa de seguridad 

donde los resultados arrojaron relación negativa, detallando que se debería 

tomar en cuenta aspectos como carga laboral y socioeconómicos, los cuales 

en esta investigación se encuentran incluidos en la variable satisfacción 

laboral arrojando que el 98% se siente satisfecho a nivel alto en la dimensión  

remuneraciones. 

Así también la OMS (2011) reconoce que existen varios aspectos que 

pueden influenciar del tal manera que alteran la interacción entre ambos 

aspectos, entre los más problemáticos reconoce las jornadas laborales 

extensas las cuales afectarían a la población masculina, en cuanto a las 

mujeres les afectaría el cambio de horario sin previo aviso, irregulares y la 

variabilidad de estos, además identifica la falta de flexibilidad en caso tener 

que salir de su centro de labores por emergencia familiar, en la investigación 

actual no se midió las variables expuestas por la OMS sin embargo se 

reconoce que existen otros factores que influencian entre ambas esferas. 

Por su parte Vesga (2019) da a conocer que las últimas décadas 

surgieron transformaciones, mencionando entre ellas la intervención de las tic 

causando que surjan nuevos modos de vinculación en las organizaciones lo 

que estaría impactando en la conexión del trabajo, sería el punto de partida 

de la fragilidad de los límites entre las esferas laboral como familiar a tal nivel 

que considera los temas del trabajo han traspasado casi completamente el 

área familiar y/o privada de los colaboradores, lo comentado tampoco estuvo 

incluido en el estudio sin embargo lo más cercano fue la dimensión 

relacionada con el contexto físico de trabajo donde el 66,7% se encuentra 

medianamente satisfecho, aun así las tic son variables que se debería 

considerar. 
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Las fortalezas es lo novedoso y atractivo que resulta el tema en el 

contexto actual y en un espacio nuevo, así también el contar con 

investigaciones previas internacionales que permiten tener una visión global, 

además permiten profundizar en otros aspectos que no fueron tomados en la 

presente investigación. 

 

Como debilidades es la amplia y no unánime definición de ambas 

variables, en especial de interacción trabajo/familia así como las escasas 

evidencias nacionales, también es oportuno mencionar que el área 

organizacional esta poco estudiada con respecto a temas de corte psicológico 

lo que lleva a pensar que los colaboradores desconocen sobre cómo manejar 

los inconvenientes que se les pueda presentar o solo optar por asumir un rol 

para evitar caer en conflicto, así también en nuestro país existe poca evidencia 

de investigaciones en relación a la conexión entre el trabajo y la familia es 

decir es un aspecto casi poco explorado donde hay mucho que descubrir ya 

que la variable trabajo/familia está incluida en los riesgos psicosociales 

pudiendo llevar a respuestas negativas en el colaborador como es la 

insatisfacción y que a su vez perjudicaría a la organización.  

 

El aporte son los nuevos resultados los cuales se contraponen a 

algunos autores pero se asemejan a otros dando luces que debemos tomar 

en cuenta el aspecto cultural ya que para algunas culturas si es necesario que 

ambos sexos se involucren tanto en la familia como en el trabajo, sin embargo 

en el contexto de la investigación aun permanecería lo tradicional que es 

asumir un solo rol, se logró evidenciar que los resultados son similares en 

negatividad y positividad, en las primeras dimensiones negativas no se 

estableció relación pero si una alta satisfacción laboral sin embargo en las 

positivas se logró relacionar a nivel medio, así también mayor parte de la 

población estudiada presentó altos niveles de satisfacción laboral. Es 

necesario que con los resultados se investiguen otros aspectos que podrían 

estar influyendo, así también realizar la investigación en otras realidades 

sociales como en la capital donde lo tradicional está quedando de lado. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Se evidencia relación de ambas variables es decir se muestra 

dinámica entre ellas a nivel medio, se observó niveles altos de satisfacción 

laboral y correlación promedio, en el dominio positivo se obtuvo mayor nivel 

de correlación por lo que se debe preservar la influencia positiva del trabajo 

como de la familia ya que desemboca en satisfacción laboral,  por otro lado 

se evidencio que no siempre aplica la relación inversa es decir que a menor 

dominio negativo más satisfecho se siente el personal, ya que para el 

dominio negativo se observó nivel de satisfacción alto lo que lleva pensar 

que existen otros aspectos  como son personales y culturales que hagan 

permanecer satisfecho al personal a pesar de la presencia de la influencia 

negativa familia-trabajo.  

 

En el dominio de la interacción negativa trabajo/familia y satisfacción 

laboral no se encuentra relación, pero si una media correlación positiva 

llevando a pensar que el personal siente que su trabajo afecta negativamente 

a su familia, se conecta medianamente con la satisfacción en la 

organización. 

 

En segundo lugar se midió el aspecto laboral/familiar y la variable 

satisfacción laboral no existe relación, pero se observa una correlación débil, 

es decir que si la interacción de la familia influye negativamente en el trabajo 

el contacto con la satisfacción laboral es bajo, como lo comentado 

anteriormente puede ser que el contexto influya y estemos ante una 

población con creencias tradicionales donde los roles estén divididos para 

cada persona es decir quién se queda en casa solo se dedica a cubrir esas 

actividades, por ende aquella labora solo se desenvuelve en esa esfera sin 

llegar a interactuar con ambos aspectos laborales como familiares. 

 

Así también en tercer lugar se hayo relación media, es decir que la 

interacción positiva del trabajo en la familia está relacionada a nivel promedio 

con la satisfacción laboral aceptándose la hipótesis propuesta, es así como 
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el ámbito laboral influye o aporta de manera positiva a la esfera familiar se 

asocia a un nivel mayor de satisfacción en comparación del dominio 

negativo. Es decir que es oportuno tener en cuenta las acciones que se 

desprenden del área laboral en beneficio de la familia, ya que se traduce a 

personal satisfecho. 

 

En el mismo sentido en cuarto lugar la variable familiar/laboral se 

relaciona con la variable dependiente de manera significativa a un nivel 

medio, en otras palabras, la interacción positiva de la familia al trabajo se 

conecta de medianamente con la satisfacción laboral, cuando la familia 

influye de positivamente en el trabajo existe respuesta de satisfactoria por 

parte de los colaboradores.   
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Se sugiere profundizar en el tema tomando en cuenta aspectos 

sociodemográficos, considerar la cultura y las TIC con instrumentos que 

midan dichas variables para llegar a otros espacios de conocimiento. 

 

 Es necesario que otros investigadores se interesen por las variables 

estudiadas ya que son representativas en dos de los aspectos de mayor 

desarrollo como personas. 

 

Se recomienda crear políticas internas con la finalidad que el personal 

logre dominar ambos dominios y pueda sentirse satisfecho. 

 

Se sugiere realizar actividades recreativas donde estén involucrados 

tanto el aspecto familiar como el laboral. 
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ANEXOS 

  



 
 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

 

  



 
 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de variable interacción trabajo/familia 

 

Variables 

de estudio 

Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensión  Indicadores Escala de medición 

Interacción 

trabajo/fami

lia 

Es una forma de conflicto 

del rol, donde las exigencias 

que son resultados del 

trabajo y las familiares son 

incompatibles en algún 

punto (Moreno y Garrosa, 

2013) 

Las puntuaciones 

se obtienen del 

cuestionario 

Interacción 

trabajo/familia 

Interacción negativa trabajo-familia 

Lo complicado de puede llegar a ser el 

incumplimiento de las actividades 

familiares por causa de tiempo por 

razones laborales Paz-Rodríguez (2012) 

•  Sobrecarga laboral 

•  Sobretiempos en el 

trabajo y horarios pocos 

predecibles 

•  Interferencia de 

actividades laborales con 

actividades familiares 

Escala: Ordinal 

Nivel: Politómica 

Escala Likert 

Nunca (1) 

A veces (2) 

A menudo (3) 

Frecuentemente (4) 

Siempre (5) 

 

Interacción negativa familia-trabajo 

La afectación negativa del trabajo por 

situaciones familiares Paz-Rodríguez 

(2012) 

• Interacción de 

problemas familiares con 

el trabajo  

• Interferencia de 

problemas conyugales 

con el trabajo 

Interacción positiva trabajo-familia 

Gracias a lo aprendido en el aspecto 

laboral me facilita las actividades 

familiares Paz-Rodríguez (2012) 

• Efectos de las 

habilidades aprendidas 

en el trabajo en la vida 

familiar 

• Efecto de la satisfacción 

laboral sobre la vida 

familiar 

Interacción positiva familia-trabajo 

Los aprendizajes que logre en mi familia 

que facilita mis labores en la vida laboral 

Paz-Rodríguez (2012) 

• Efecto de la satisfacción 

de la vida familiar sobre el 

trabajo 

• Efectos de las 

habilidades familiares 

adquiridas sobre el 

trabajo 



 
 

Anexo 3. Matriz de operacionalización de variable satisfacción laboral 

 

 

Variable de 

estudio 

Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensión  Indicadores Escala de medición 

Satisfacción 

laboral  

Define la actitud hacia el 

trabajo, cuan agradable o 

desagradable puede 

llegar a ser. 

Las puntuaciones 

se obtienen de la 

escala de 

Satisfacción 

Laboral 

Significación de la tarea 

La actitud hacia el trabajo en relación 

atribulaciones conectadas con el aspecto 

laboral (Palma,2005). 

•  Esfuerzo 

•  Realización  

•  Equidad 
Escala: Ordinal 

Nivel: Politómica 

Escala Likert 

Totalmente de 

acuerdo (1) 

De acuerdo (2) 

Indeciso (3) 

En desacuerdo (4) 

Total, desacuerdo 

(5) 

 

Condiciones de trabajo 

La apreciación del trabajo en relación con 

la disponibilidad de elementos o políticas 

que rigen las actividades laborales. 

(Palma,2005). 

• Estructura 

• Materiales 

• Relación con la 

autoridad 

 

Reconocimiento personal/social 

Se refiere al valor que se le asigna en 

relación al reconocimiento asociado a los 

logros (Palma,2005). 

• Trato con los jefes 

• Trato con los 

compañeros 

Beneficios económicos  

La disponibilidad al trabajo en relación de 

aspectos como es la remuneración e 

incentivos económicos.  

• Remuneraciones  



 
 

Anexo 4. Instrumento/s de recolección de datos 

                                            Escala de Opiniones SL-SPC                               

(Autor: Sonia Palma, 2005) 

A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra 
actividad en la misma. Responda marcando con un aspa (X) el recuadro que exprese 
mejor su punto de vista. No hay respuesta ni buena ni mala, ya que todas son 
opiniones. 

TOTALMENTE DE 
ACUERDO 

TA  

DE ACUERDO A 
INDECISO I 
EN DESACUERDO D 
TOTAL, DESACUERDO TD 

 

 
 

N° 
 

TA A I D TD 

1 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de 
mis labores. 

     

2 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. 
     

3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 
     

4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 
     

5 Me siento mal con lo que gano. 
     

6 Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa. 
     

7 Me siento útil con la labor que realizo. 
     

8 El ambiente donde trabajo es confortable. 
     

9 El sueldo que tengo es bastante aceptable. 
     

10 La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando 
     

11 Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. 
     

12 Me disgusta mi horario. 
     

13 Las tareas   que   realizo   las   percibo   como   algo   sin 
importancia. 

     

14 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. 
     

15 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. 
     

16 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas. 
     

17 El horario de trabajo me resulta incómodo. 
     

18 Me complace los resultados de mi trabajo. 
     

19 Compartir el trabajo con otros compañeros me resulta aburrido. 
     

20 En el ambiente físico en el que laboro me siento cómodo. 
     

21 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. 
     

22 Me gusta el trabajo que realizo. 
     

23 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores 
diarias. 

     

24 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas 
extras. 

     

25 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 
     

26 Me gusta la actividad que realizo. 
     

27 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 
     



 
 

Interacción Trabajo-Familia 

En esta sección encontrará una serie de situaciones acerca de cómo se relacionan los 
ámbitos laboral y privado. Por favor, indique con qué frecuencia ha experimentado cada 
una de las siguientes situaciones durante el último año. Marque con una cruz la casilla 
que mejor describa su opinión según la siguiente escala de respuesta: 

  

N° 
 

1 2 3 4 5 

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 que resulte 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 
     

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

     

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 

     

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 

     

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 

     

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 

     

1 2 3 4 5 

NUNCA A VECES A MENUDO FRECUENTEMENTE SIEMPRE 



 
 

Anexo 5. Validación de instrumentos 

Validación de instrumento Interacción trabajo/familia 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

Validación de instrumento Satisfacción Laboral 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Anexo 6.   Autorización de uso de instrumento     



 
 

 


