
 
 

 

Análisis del conflicto familia – trabajo y su efecto en el compromiso organizacional y la 

satisfacción laboral de mujeres docentes de educación superior en Guayaquil 

 

Presentada por: María Belén Salazar Raymond 

Para optar el grado de: 

Doctor of Philosophy in Global Christian Leadership,  

Concentration in Business Administration 

Tutor: 

Dr. Carlos Sarmiento Chugcho 

 

 

 

Catholic University of New Spain  

Febrero 2025 



 
 

 

Agradecimiento 

 

Quiero expresar mi más profundo agradecimiento a todas las personas que hicieron posible la 

realización de esta tesis, la cual aborda un tema de gran relevancia social y académica: el 

análisis del conflicto familia-trabajo y su impacto en el compromiso organizacional y la 

satisfacción laboral de las mujeres docentes de educación superior en Guayaquil. 

Agradezco a mis participantes, las mujeres docentes, quienes generosamente compartieron 

sus experiencias y perspectivas, sin las cuales este estudio no habría sido posible. Su 

disposición y honestidad fueron fundamentales para comprender los desafíos que enfrentan al 

equilibrar su rol profesional con el personal, y su contribución ha sido invaluable. 

A mis familiares y amigos, por su paciencia, comprensión y aliento en cada etapa de este 

proceso. Su confianza en mí ha sido una fuente constante de motivación. 

 

 

  



 
 

Dedicatoria 

 

A mi familia, cuyo amor, apoyo y confianza me dieron la fuerza para seguir adelante en los 

momentos de duda. En especial, a mi esposo Eduardo y a mis hijos Santiago y Martín, por 

su paciencia, comprensión y constante motivación. Gracias por no dejarme rendir y por 

demostrarme que los sueños y los objetivos en la vida se cumplen con esfuerzo y dedicación. 

Este logro es testimonio de que, con determinación, todo es posible. 

A todas las mujeres docentes de educación superior en Guayaquil, que, a pesar de los 

desafíos del conflicto familia-trabajo, siguen comprometidas con su labor educativa. Su 

resiliencia, esfuerzo y pasión por la enseñanza son una inspiración. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

Tabla de Contenido 

Introducción ............................................................................................................................... 1 

Definición del problema ......................................................................................................... 1 

Hipótesis ................................................................................................................................. 4 

Objetivo General .................................................................................................................... 4 

Objetivos Específicos ............................................................................................................. 4 

Novedad científica.................................................................................................................. 4 

Capítulo I ................................................................................................................................... 7 

Conflicto Familia – Trabajo ....................................................................................................... 7 

Definiciones y dimensiones del conflicto familia - trabajo.................................................... 7 

Conflicto basado en el tiempo ............................................................................................ 8 

Conflicto basado en la tensión ........................................................................................... 9 

Conflicto basado en el comportamiento ............................................................................. 9 

Perspectivas teóricas del conflicto entre la familia y el trabajo ........................................... 10 

Teoría del rol .................................................................................................................... 10 

Teoría de la conservación de recursos ............................................................................. 10 

Teoría del concepto bidireccional .................................................................................... 12 

Teoría del apoyo social .................................................................................................... 12 

Modelos explicativos del conflicto familia-trabajo: una revisión crítica ............................. 12 

El enfoque de los roles y las tensiones familiares y laborales ............................................. 14 

Rol prescrito ..................................................................................................................... 14 

Rol percibido .................................................................................................................... 15 

Rol desempeñado .............................................................................................................. 16 

Factores determinantes del conflicto familia-trabajo: una revisión sistemática .................. 18 

Efectos del conflicto familia-trabajo en el rendimiento y la satisfacción laboral ................ 18 

Perspectivas de género en el estudio del conflicto familia-trabajo ...................................... 20 

Estrategias de afrontamiento del conflicto entre la familia y el trabajo ............................... 21 

El papel del apoyo social en la gestión del conflicto familia-trabajo................................... 23 

Evidencias empíricas ............................................................................................................ 24 

Capítulo II ................................................................................................................................ 27 

Compromiso Organizacional ................................................................................................... 27 

Definiciones del compromiso organizacional en el contexto docente ................................. 27 

Teorías y modelos explicativos del compromiso organizacional......................................... 29 

Teoría del Intercambio Social .......................................................................................... 29 



 
 

Teoría de Meyer y Allen ................................................................................................... 29 

Dimensiones del compromiso organizacional ...................................................................... 30 

Compromiso afectivo ........................................................................................................ 30 

Compromiso continuo....................................................................................................... 31 

Compromiso normativo .................................................................................................... 31 

Compromiso total ............................................................................................................. 32 

Factores internos que influyen en el compromiso organizacional de las mujeres docentes 32 

Factores contextuales y organizacionales que afectan el compromiso de las mujeres 

docentes ................................................................................................................................ 34 

Relaciones entre el compromiso organizacional, la satisfacción laboral y la retención de las 

mujeres docentes .................................................................................................................. 35 

Compromiso organizacional y equidad de género: implicaciones para las mujeres docentes

 .............................................................................................................................................. 36 

Capítulo III ............................................................................................................................... 40 

Análisis del conflicto familia – trabajo en el compromiso organizacional y satisfacción 

laboral en Ecuador ................................................................................................................... 40 

Efecto del conflicto familia-trabajo en el compromiso organizacional y la satisfacción 

laboral de las mujeres docentes de educación superior. ....................................................... 41 

Contextualización del conflicto familia-trabajo en Ecuador ................................................ 43 

Capítulo IV............................................................................................................................... 46 

Metodología de la investigación .............................................................................................. 46 

Enfoque de la investigación ................................................................................................. 46 

Diseño de estudio ................................................................................................................. 47 

Población y muestra ............................................................................................................. 47 

Instrumentos de recolección de datos................................................................................... 48 

Validez y confiabilidad ........................................................................................................ 48 

Procedimiento de recolección de datos ................................................................................ 49 

Análisis de datos................................................................................................................... 50 

Capítulo V ................................................................................................................................ 54 

Resultados de la investigación de campo................................................................................. 54 

Resultados descriptivos ........................................................................................................ 54 

Análisis de las principales fuentes de conflicto familia-trabajo en la muestra de estudio ... 57 

Evaluación del nivel de compromiso organizacional y satisfacción laboral de las mujeres 

docentes de Instituciones de Educación Superior en Guayaquil .......................................... 61 



 
 

Analizar el efecto del conflicto familia-trabajo en el compromiso organizacional y la 

satisfacción laboral de las mujeres docentes de educación superior. ................................... 68 

Evaluación del modelo de Ecuaciones Estructurales....................................................... 69 

Resultados del análisis cualitativo ................................................................................... 71 

Discusión de resultados ........................................................................................................ 76 

Conclusiones y Recomendaciones ........................................................................................... 82 

Conclusiones ........................................................................................................................ 82 

Limitaciones y recomendaciones para futuras investigaciones............................................ 83 

Referencias ............................................................................................................................... 86 

 

  



 
 

Índice de Tablas 

Tabla 1 Indicadores de ajuste del modelo ............................................................................... 71 

Tabla 2 Análisis de contenido de las entrevistas a docentes con conflicto familia-trabajo .... 72 

 

 

  



 
 

Índice de Figuras 

Figura 1 Edad de las encuestadas ........................................................................................... 54 

Figura 2 Estado civil de las encuestadas ................................................................................. 55 

Figura 3 Número de hijos ....................................................................................................... 56 

Figura 4 Máximo nivel de estudios alcanzado........................................................................ 56 

Figura 5 Respuestas de las encuestadas en relación a si existe o no conflicto familia-trabajo

.................................................................................................................................................. 57 

Figura 6 Nivel de acuerdo de la encuestada respecto a si trabajar como docente ha causado 

un conflicto entre la familia y el trabajo .................................................................................. 58 

Figura 7 Opinión de las encuestadas sobre si tiene conflictos al manejar los tiempos entre la 

familia y el trabajo ................................................................................................................... 58 

Figura 8 Opinión de las encuestadas sobre si el trabajo en docencia produce conflictos en 

manejar las relaciones familiares ............................................................................................. 59 

Figura 9 Opinión de las encuestadas sobre si el trabajo en docencia produce conflictos en 

manejar las relaciones laborales............................................................................................... 60 

Figura 10 Ámbito en el que se percibe mayor conflicto ......................................................... 60 

Figura 11 Años de trabajo en la docencia ............................................................................... 61 

Figura 12 Área profesional de las encuestadas ....................................................................... 62 

Figura 13 Opinión de las encuestadas sobre si su perfil profesional se está relacionado con la 

cátedra que imparte .................................................................................................................. 62 

Figura 14 Opinión de las encuestadas sobre si siento un compromiso con los objetivos de la 

institución donde labora ........................................................................................................... 63 

Figura 15 Opinión de las encuestadas sobre si se siento parte importante de la institución en 

donde trabaja ............................................................................................................................ 64 



 
 

Figura 16 Opinión de las encuestadas sobre si se identifica con la ideología y principios de la 

institución donde labora ........................................................................................................... 64 

Figura 17 Opinión de las encuestadas sobre si se siente orgullosa de ser parte de la 

institución donde labora ........................................................................................................... 65 

Figura 18 Opinión de las encuestadas sobre si percibe que su trabajo es de gran aporte a la 

institución donde labora ........................................................................................................... 66 

Figura 19 Opinión de las encuestadas sobre si su trabajo como docente le provoca 

satisfacción ............................................................................................................................... 66 

Figura 20 Opinión de las encuestadas sobre si se siente satisfecha con la remuneración que 

percibe como docente .............................................................................................................. 67 

Figura 21 Opinión de las encuestadas sobre si se siente satisfecha con su carrera profesional

.................................................................................................................................................. 67 

Figura 22 Opinión de las encuestadas sobre si se siente satisfecha con los incentivos que 

recibe en la institución donde trabaja....................................................................................... 68 

Figura 23 Análisis de rutas para determinar el efecto del conflicto entre familia y trabajo en 

el compromiso y satisfacción laboral de las docentes ............................................................. 70 

 

 

 

  



 
 

Resumen 

Equilibrar las exigencias de las responsabilidades académicas, la investigación, la 

docencia, las tareas administrativas y el crecimiento profesional con las funciones familiares, 

presenta un conjunto único de desafíos para las mujeres. El objetivo de este trabajo fue 

analizar el conflicto familia – trabajo y su efecto en el compromiso organizacional y la 

satisfacción laboral de las mujeres docentes de educación superior. De manera específica se 

identificaron las principales fuentes de conflicto, se evaluó el nivel de compromiso 

organizacional y satisfacción laboral y finalmente se analizó la relación entre estas variables. 

La metodología aplicada se desarrolló en fases de acuerdo con el enfoque mixto. Se parte de 

un abordaje cuantitativo, que permitió la caracterización del perfil, así como la identificación 

de sus niveles de conflicto, utilizando la escala estandarizada de Interacción Trabajo-Familia 

y se aplicó un modelo de Ecuaciones Estructurales para la comprobación de las hipótesis. La 

fase cualitativa de investigación abordó la problemática a través de entrevistas a profundidad. 

Los resultados revelaron un efecto inverso del conflicto familia – trabajo en el compromiso 

organizacional y la satisfacción laboral, aunque la percepción general de conflicto en las 

docentes encuestadas fue bajo. Se identificaron que entre los factores más significativos de 

conflicto familia – trabajo fueron el exceso de trabajo y la responsabilidad en el hogar sobre 

los niños, con un impacto mayor en las relaciones familiares que laborales. Se concluye que 

el conflicto familia – trabajo tienen un efecto contraproducente en el compromiso 

organizacional y la satisfacción laboral de las docentes de educación superior. 

Palabras clave: Conflicto familia-trabajo, conflicto trabajo-familia, compromiso 

organizacional, satisfacción laboral, Escala Interacción Trabajo-Familia. 

 

 



 
 

Abstract 

The increasing presence of women in higher education teaching roles has drawn 

attention to the complex interaction between family responsibilities, work commitments, and 

job satisfaction. Balancing the demands of academic responsibilities, research, teaching, 

administrative tasks, and professional growth with family roles presents a unique set of 

challenges. The objective of this work was to analyze the family-work conflict and its effect 

on the organizational commitment and job satisfaction of female higher education teachers. 

This research is based on a quantitative approach, which allowed the characterization of the 

profile of teachers working in higher education institutions, as well as the identification of 

their levels of conflict, for which the standardized Work-Family Interaction Scale was 

applied, and the research hypothesis was tested through a Structural Equation model. The 

qualitative phase of the research addressed in depth the problem of family-work conflict 

through interviews with teachers who explicitly stated that they face this phenomenon. The 

results revealed an inverse effect of family-work conflict on organizational commitment and 

job satisfaction, although the general perception of conflict in the teachers surveyed was low. 

The most significant factors of family-work conflict were overwork and responsibility at 

home for children, with a greater impact on family relationships than on work relationships. 

Balancing the demands of academic responsibilities, research, teaching, administrative duties, 

and professional growth with family roles presents a unique set of challenges for women. The 

objective of this work was to analyze the family-work conflict and its effect on the 

organizational commitment and job satisfaction of female higher education teachers. 

Specifically, the main sources of conflict were identified, the level of organizational 

commitment and job satisfaction was assessed, and finally the relationship between these 

variables was analyzed. The methodology applied was developed in phases according to the 

mixed approach. It starts from a quantitative approach, which allowed the characterization of 



 
 

the profile, as well as the identification of their levels of conflict, using the standardized 

Work-Family Interaction scale and a Structural Equation model was applied to test the 

hypotheses. The qualitative phase of research addressed the problem through in-depth 

interviews. The results revealed an inverse effect of family-work conflict on organizational 

commitment and job satisfaction, although the general perception of conflict in the teachers 

surveyed was low. The most significant factors of family-work conflict were identified as 

overwork and responsibility at home for children, with a greater impact on family 

relationships than on work relationships. It is concluded that family-work conflict has a 

counterproductive effect on the organizational commitment and job satisfaction of higher 

education teachers. 

Keywords: Family-work conflict, work-family conflict, organizational commitment, job 

satisfaction, Work-Family Interaction Scale. 
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Introducción 

 

Definición del problema 

La creciente presencia de mujeres en roles docentes de educación superior ha llamado 

la atención sobre la compleja interacción entre las responsabilidades familiares y los 

compromisos laborales (Instituto Internacional de la UNESCO para la Educación Superior en 

América Latina y el Caribe [IESALC], 2021), arrojando luz sobre los desafíos multifacéticos 

que enfrentan las mujeres en el mundo académico (Howie & Tauchert, 2019). 

Históricamente, la representación de las mujeres en la educación superior ha sido limitada, 

Abramo et al. (2019) señalan que las mujeres académicas siguen siendo una minoría en las 

principales disciplinas y su presencia es aún menor entre los académicos de mayor rango. 

Sin embargo, en los últimos años ha habido un aumento progresivo en su número, con 

más mujeres asumiendo puestos docentes y roles de liderazgo dentro de las instituciones 

académicas. En lo que a veces se denomina “feminización de la educación”, la proporción de 

maestras en todos los niveles educativos ha aumentado constantemente en todo el mundo 

(Lee et al., 2019, p. 661). A medida que los países se desarrollan y aumentan los ingresos, los 

sectores educativos tienden a expandirse y las mujeres pueden cerrar o incluso revertir la 

brecha de género en la educación y la enseñanza (Ranganathan et al., 2021). De hecho, la 

mayoría de los países avanzados han sido testigos de dos sorprendentes cambios en sus 

sistemas educativos desde el siglo XIX (Jieun et al., 2019). 

En primer lugar, las maestras han superado a los maestros varones y, por lo tanto, la 

enseñanza se ha vuelto dominada por mujeres tanto en la educación primaria como en la 

secundaria. En segundo lugar, las niñas han superado a los niños en las tasas de 

matriculación, rendimiento y graduación escolar (Jieun et al., 2019). Los países en desarrollo 

están siguiendo caminos similares. Como se señaló en el Informe del IESAL (2021), se ha 
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logrado un rápido progreso en la reducción de la brecha educativa durante las últimas dos 

décadas. 

Si bien este avance es un paso positivo hacia la igualdad de género y la diversidad en 

el mundo académico, también pone de relieve la intrincada red de responsabilidades que las 

mujeres deben afrontar en su vida profesional y personal (Garcia et al., 2020) y sus 

implicaciones en el compromiso organizacional y la satisfacción en el trabajo (Atteh et al., 

2020). La intersección de las responsabilidades familiares y los compromisos laborales crea 

un entorno dinámico y, a menudo, exigente para las docentes de educación superior (Rhee, et 

al., 2019).  

Equilibrar las exigencias de las responsabilidades académicas, la investigación, la 

docencia, las tareas administrativas y el crecimiento profesional con las funciones familiares, 

como la crianza de los hijos y el cuidado, presenta un conjunto único de desafíos (Atteh et al., 

2020). Las mujeres a menudo se encuentran haciendo múltiples roles, esforzándose por 

cumplir con las expectativas tanto de sus instituciones académicas como de sus familias 

(Rhee et al., 2019). Esta situación puede conducir a prioridades contrapuestas, limitaciones de 

tiempo y tensión emocional, lo que podría afectar su bienestar general y satisfacción laboral 

(Garcia et al., 2020).  

Además, las normas sociales y los roles de género tradicionales pueden exacerbar el 

conflicto familia-trabajo para las mujeres en el mundo académico (Rhee et al., 2019). Las 

expectativas culturales pueden imponer una mayor carga sobre las mujeres para cumplir con 

las responsabilidades domésticas, lo que puede chocar con la naturaleza exigente de las 

carreras académicas (Atteh et al., 2020). Esta división del trabajo por género puede perpetuar 

la distribución desigual de las responsabilidades del hogar y del cuidado, lo que dificulta que 

las mujeres logren un equilibrio satisfactorio entre la vida laboral y personal (Garcia et al., 

2020). 
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Las complejidades del conflicto entre la familia y el trabajo han atraído la atención de 

académicos, investigadores y legisladores, quienes reconocen la importancia de crear 

entornos de apoyo para las mujeres en el mundo académico (Atteh et al., 2020; Rhee et al., 

2019). Los estudios que investigan las experiencias de las docentes de educación superior han 

resaltado la necesidad de que las instituciones implementen políticas y prácticas que 

fomenten la integración de la vida laboral y personal, como arreglos laborales flexibles, 

políticas de licencia parental y servicios de cuidado infantil asequibles (Noor & Mahudin, 

2016; Yu, 2019).  

Al abordar estos desafíos y desarrollar estrategias sensibles al género, las instituciones 

de educación superior pueden apoyar mejor a las mujeres en sus trayectorias profesionales y, 

en última instancia, contribuir al avance y la retención del talento femenino (Bilodeau et al., 

2019). El problema de investigación de este estudio radica en explorar el conflicto familia-

trabajo y su efecto en el compromiso organizacional de las profesoras de educación superior. 

En el contexto de la educación superior, donde el compromiso organizacional es importante 

para el éxito institucional, se vuelve esencial comprender el impacto del conflicto familia-

trabajo en el compromiso y satisfacción de las docentes.  

Resumiendo la problemática, la creciente presencia de mujeres en roles docentes de 

educación superior ha iluminado el progreso logrado hacia la igualdad de género en la 

academia y ha subrayado las complejidades del conflicto familia-trabajo que enfrentan las 

mujeres. Reconocer y abordar estos desafíos es esencial para promover el bienestar y el 

avance profesional de las docentes de educación superior, lo que en última instancia beneficia 

a toda la comunidad académica. La investigación y la defensa continuas en esta área 

allanarán el camino para entornos académicos más inclusivos y de apoyo, donde las mujeres 

puedan prosperar y hacer contribuciones significativas al campo de la educación superior. 
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Hipótesis 

H0: El conflicto familia – trabajo de las mujeres docentes de educación superior no tiene 

efecto negativo en el compromiso organizacional y la satisfacción laboral. 

H1: El conflicto familia – trabajo de las mujeres docentes de educación superior tiene efecto 

negativo en el compromiso organizacional y la satisfacción laboral. 

Objetivo General 

Evaluar la relación entre el conflicto familia-trabajo, el compromiso organizacional y 

la satisfacción laboral en mujeres docentes de educación superior, profundizando en las 

experiencias de las mujeres docentes de educación superior. 

Objetivos Específicos 

1. Identificar las principales fuentes de conflicto familia-trabajo para las mujeres docentes 

de educación superior en Guayaquil, por medio de un estudio exploratorio-descriptivo. 

2. Evaluar el efecto del conflicto familia-trabajo en el compromiso organizacional y la 

satisfacción de las mujeres docentes de Instituciones de educación superior en Guayaquil 

a través de un modelo de Ecuaciones Estructurales. 

3. Analizar el efecto del conflicto familia-trabajo en el compromiso organizacional y la 

satisfacción laboral de las mujeres docentes de educación superior, por medio de una 

profundización en las experiencias de las docentes de educación superior. 

Novedad científica 

Las variables de interés de este estudio son el “conflicto familia-trabajo”, que se 

refiere a los desafíos que surgen de la conciliación de las responsabilidades familiares y 

laborales, y el “compromiso organizacional”, que engloba el nivel de dedicación y lealtad de 

las docentes hacia sus instituciones académicas. La literatura existente ha explorado el 

equilibrio entre el trabajo y la vida personal y el compromiso organizacional en varias 



5 
 

profesiones, como en la medicina (Jerg-Bretzke et al., 2020; Kayaalpa et al., 2021), así 

también en la administración pública (Yu, 2019).  

En educación se ha centrado mayormente en docencia de educación básica (Atteh, et 

al., 2020) y secundaria (Jieun et al., 2019) y en educación superior se ha centrado en los 

empleados (Jerg-Bretzke et al., 2020), pero sigue existiendo una brecha en la investigación 

con respecto a las experiencias específicas de las maestras de educación superior y el impacto 

del conflicto familia-trabajo en su compromiso organizacional. Este estudio tiene como 

objetivo abordar esta brecha, contribuyendo a una comprensión más profunda de los desafíos 

que enfrentan las mujeres académicas y las posibles estrategias para mejorar su compromiso 

con sus instituciones. 

Existen vacíos importantes en la investigación sobre los conflictos entre el trabajo y la 

familia y el compromiso organizacional entre las mujeres con educación superior. Aunque 

investigaciones anteriores han examinado estas dinámicas en otros entornos laborales, se 

necesita una base teórica más sólida para comprender el contexto específico de las 

experiencias de las profesoras. Por ejemplo, la teoría de roles proporciona un marco 

conceptual útil para analizar cómo las diversas demandas de los roles educativos y familiares 

crean tensiones y conflictos que impactan el bienestar y el compromiso académico (Delgado-

Bello et al, 2021). Al integrar esta perspectiva, este estudio pretende contribuir a una 

comprensión más profunda de los mecanismos psicosociales subyacentes a este problema. 

Por otro lado, la literatura existente sobre los conflictos entre el trabajo y la familia 

examina principalmente las experiencias de los hombres, dejando un vacío para las mujeres, 

particularmente en roles profesionales como la educación superior (Cadena et al, 2020; 

Arisandi & Heryjanto, 2024). Este estudio tiene como objetivo reducir esta disparidad 

centrándose en las profesoras universitarias. Los análisis teóricos que incorporan una 

perspectiva de género son esenciales para comprender cómo las normas sociales y la 
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desigualdad de género influyen en las experiencias de conflicto entre el trabajo y la familia y 

el compromiso organizacional de las académicas (Aftab & Ali, 2021). Teorías como la teoría 

de la socialización de género brindan información valiosa sobre cómo las expectativas de 

género influyen en las decisiones y prioridades de las mujeres en su vida personal y 

profesional. 

Desde una perspectiva práctica, los resultados de este estudio permitirán a las 

instituciones desarrollar políticas de equilibrio entre el trabajo y la vida personal más 

efectivas basadas en evidencia empírica.  Más aún, al comprender mejor los factores que 

afectan el compromiso organizacional de las docentes, las instituciones pueden implementar 

programas de apoyo específicamente diseñados para abordar las necesidades únicas de las 

profesoras universitarias, como horarios flexibles, servicios de guardería en el campus, o 

programas de mentoría que consideren las dinámicas familia-trabajo (Okolie & Uwayah, 

2024). 

Además, este estudio proporciona información valiosa para mejorar los procesos de 

gestión de recursos humanos en las universidades que ayudarán a mejorar el personal, el 

desarrollo docente y disminuir la rotación de docentes para reducir los costos (Rhee et al., 

2019). En última instancia, los resultados ayudarán a crear un entorno académico más 

inclusivo y equitativo, que no solo beneficia a los docentes, sino que también mejora la 

calidad de la educación (Arisandi & Heryjanto, 2024).  
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Capítulo I 

Conflicto Familia – Trabajo 

El conflicto entre el trabajo y la familia (WFC, por sus siglas en inglés) es un 

problema común que ocurre cuando las demandas del trabajo y la familia son incompatibles, 

lo que genera estrés y disminución del bienestar. Este conflicto es bidireccional e incluye 

tanto la interferencia trabajo-familia (WIF) como la interferencia trabajo-familia (FIW) 

(Singe et al., 2024). El impacto de WFC es significativo y afecta la salud psicológica, el 

desempeño laboral y el compromiso organizacional de las personas (Okolie & Uwayah, 

2024). A continuación, se examinan varios aspectos del conflicto familia-trabajo, su impacto 

y posibles estrategias para contenerla. 

Definiciones y dimensiones del conflicto familia - trabajo 

La definición de trabajo es el conjunto de actividades que una persona realiza para 

obtener un ingreso económico, satisfacer sus necesidades materiales y contribuir al desarrollo 

de la sociedad (Jabeen et al., 2022). Por otra parte, la definición de familia es el grupo de 

personas que comparten lazos de parentesco, afecto o convivencia, y que se apoyan 

mutuamente en las diversas situaciones de la vida (Cooper & Pugh, 2020). El conflicto 

trabajo-familia es un término que se refiere al conflicto entre roles en el que las presiones de 

los roles de los dominios laboral y familiar son mutuamente incompatibles de alguna manera 

(Shi et al., 2023).  

El conflicto familia-trabajo se puede definir como una forma de conflicto entre roles 

en el que las demandas generales de tiempo dedicado y la tensión creada por la familia 

interfieren con el desempeño de las responsabilidades relacionadas con el trabajo (Shi et al., 

2023; Safrizal et al., 2020). Este concepto hace referencia a la dificultad de conciliar las 

exigencias del ámbito laboral y el ámbito familiar (Bozzon & Murgia, 2021). Este conflicto 

surge cuando el tiempo, la energía o la atención que se dedica a uno de estos ámbitos afectan 
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negativamente al otro. Por ejemplo, cuando el trabajo impide atender adecuadamente las 

necesidades de los hijos, o cuando la familia interfiere con el cumplimiento de los objetivos 

profesionales (Cao et al, 2020). 

El conflicto trabajo-familia puede tener consecuencias negativas tanto para el 

bienestar individual como para el rendimiento organizacional (Jimenez et al., 2020). El 

conflicto entre el trabajo y la familia se puede contrastar con el enriquecimiento que surge de 

esta relación, es decir que representa un efecto inverso que puede ocurrir entre los dominios 

de la familia y el trabajo (Stepanek & Paul, 2022). Hay tres dimensiones del conflicto 

trabajo-familia (Dilmaghani et al., 2022). 

Conflicto basado en el tiempo 

Cho et al. (2020) mencionan que el conflicto familia-trabajo basado en el tiempo 

ocurre cuando hay demandas familiares y laborales en competencia que ocurren al mismo 

tiempo o cuando no hay suficientes horas en un día para abordar adecuadamente las 

demandas de ambos lados. Jolly et al. (2022), en su estudio, aseguran que este tipo de 

conflicto puede crear dificultades a medida que los empleados hacen todo lo posible con las 

demandas contrapuestas y, a menudo, las tareas laborales se verán comprometidas a medida 

que los empleados prioricen a las familias.  

Algunas de las causas del conflicto trabajo-familia basado en el tiempo son: la jornada 

laboral extensa, la falta de flexibilidad horaria, la sobrecarga de trabajo, la escasa autonomía, 

el apoyo insuficiente de los superiores y compañeros, las expectativas familiares elevadas, el 

número y edad de los hijos, y la distribución desigual de las tareas domésticas (Dilmaghani, 

et al., 2022). Además, existen variables que pueden moderar la relación entre las demandas 

laborales, el conflicto familia-trabajo basado en el tiempo y los resultados de bienestar, como 

la escrupulosidad (Liu et al., 2022).  
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Conflicto basado en la tensión  

Como mencionan Dilmaghani et al. (2022) el conflicto basado en la tensión se refiere 

a los sentimientos y emociones negativas que surgen de la incompatibilidad entre los roles 

laborales y familiares.  El conflicto trabajo-familia puede generar una tensión de estrés tanto 

en los empleados como en sus familiares, provocando problemas de comunicación y relación 

con las parejas, los hijos, los colegas y los jefes cuando no se logra cumplir con todas las 

expectativas (Speights et al., 2020).  

Las personas que sufren una alta tensión debido al conflicto entre el trabajo y la 

familia pueden manifestar sentimientos de ira, frustración, ansiedad, agotamiento y otras 

formas de malestar (Ogbuke et al., 2022). Tal como lo mencionan Speights et al. (2020), esto 

puede afectar negativamente a la satisfacción familiar y laboral, lo que repercute en el 

bienestar general de los empleados y sus familiares. Los factores estresantes más comunes 

que conducen a la aparición de conflictos trabajo-familia son el agotamiento laboral, la 

insatisfacción, el estrés laboral, las largas jornadas laborales y el conflicto de roles (Shi, et al., 

2023).  

Según Hunsaker (2021) el modelo bidireccional del conflicto trabajo-familia, los 

factores de estrés que se originan en el ámbito laboral o familiar pueden afectar 

negativamente al otro ámbito. Por ejemplo, la falta de autonomía o la carga excesiva de 

trabajo pueden generar insatisfacción y dificultades para conciliar la vida familiar. Del mismo 

modo, los factores de estrés relacionados con la familia, pueden provocar tensión y bajo 

rendimiento en el trabajo (Jimenez et al., 2020). 

Conflicto basado en el comportamiento  

El conflicto basado en el comportamiento se refiere a la incompatibilidad entre los 

comportamientos requeridos por los roles laborales y familiares (Spector, 2022). El conflicto 

trabajo-familia basado en el comportamiento se refiere a la dificultad de cambiar entre los 
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roles laborales y familiares, donde los comportamientos que son efectivos en un rol se aplican 

de manera inapropiada en el otro (Allen et al., 2019)  

Este tipo de conflicto está relacionado específicamente con los requisitos del rol de 

trabajo ocupacional, como la interdependencia y la responsabilidad por los demás (Clark et 

al., 2019). Los estudios han demostrado que el conflicto trabajo-familia reduce el 

comportamiento innovador y el comportamiento proactivo de los empleados (Wang, 2022). 

La sobrecarga de trabajo y los eventos estresantes causados por el ambiente de trabajo pueden 

agotar física y emocionalmente a un empleado de una manera que da lugar a un conflicto 

entre el trabajo y la familia (Jimenez et al., 2020). 

Perspectivas teóricas del conflicto entre la familia y el trabajo 

El conflicto trabajo-familia ha sido estudiado desde la perspectiva de la teoría del rol, 

perspectiva de la identidad social, y concepto bidireccional (Hunsaker, 2021; Singe, 

Adaspour et al., 2024). 

Teoría del rol 

La teoría del rol es un concepto que explica cómo las personas se comportan de 

acuerdo con las expectativas sociales asociadas a los diferentes roles que desempeñan en la 

vida (Shi et al., 2023). Esta teoría desarrollada por Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek y Rosenthal 

en 1964, enfatiza que, cuando una persona tiene que asumir varios roles simultáneamente, 

puede experimentar conflicto entre ellos si las demandas de cada uno son incompatibles o 

difíciles de conciliar. El conflicto trabajo-familia es un ejemplo de este tipo de conflicto, ya 

que implica la dificultad de equilibrar las responsabilidades laborales y familiares sin 

descuidar ninguna de las dos esferas (Wang, 2022; Geraldo & Huamani, 2022). 

Teoría de la conservación de recursos 

La Teoría de la Conservación de Recursos es un marco que explica cómo los 

individuos manejan sus recursos para hacer frente a factores estresantes, como el conflicto 
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familia-trabajo. Esta teoría es un marco psicológico que explica cómo las personas afrontan el 

estrés y la adversidad (Ford et al., 2023). Según Allen (2023) la teoría de la conservación de 

recursos postula que los individuos se esfuerzan por conservar y maximizar sus recursos, 

incluidos los activos personales, sociales y materiales. Este estudio aplicó esta teoría para 

comprender cómo los voluntarios usan su capacidad de adaptación para cambiar sus 

pensamientos, acciones y comportamientos para tratar con las personas.  

De igual manera, Fernández et al. (2021) mencionan que esta teoría propone que las 

personas tratan de proteger y aumentar sus recursos, y que experimentan estrés cuando los 

pierden, los amenazan o los invierten sin obtener beneficios. El estrés puede provocar una 

espiral de pérdida de recursos, lo que a su vez genera más estrés y afecta al bienestar de la 

persona (Geraldo & Huamani, 2022). Con respecto al conflicto entre el trabajo y la familia, 

Miller et al. (2022) sugiere que el conflicto entre el trabajo y la familia, los rasgos de 

personalidad son factores que influyen en los resultados de salud mental, tales como la 

depresión y la ansiedad.  

En otro estudio, Lu et al. (2021) utilizaron la teoría de la conservación de recursos, 

para investigar cómo el conflicto trabajo-familia afecta el desempeño de las empresas 

emprendedoras. Los conflictos familia-trabajo desperdician recursos personales, lo que puede 

resultar en una menor participación en el negocio y, como resultado, un desempeño 

deficiente. Este estudio muestra que las cualidades internas de los emprendedores, 

representadas por sus recursos personales clave, son factores influyentes en los 

emprendedores para sostener el desempeño de un negocio empresarial. 

En resumen, en el contexto del conflicto trabajo-familia, esta teoría postula que las 

demandas de los roles tanto laborales como familiares conducen a una sensación de pérdida 

de recursos, generando estrés (Liao et al., 2019). Las investigaciones demuestran también que 

existen algunos factores que pueden moderar este efecto, como el optimismo, el apoyo del 
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supervisor o de la pareja, que pueden ayudar a afrontar mejor el estrés y a reducir el impacto 

negativo del conflicto (Rothbard et al., 2020; Speights et al., 2020).  

Teoría del concepto bidireccional 

El concepto bidireccional trabajo-familia se refiere a la idea de que el trabajo y la vida 

familiar pueden impactarse mutuamente en ambas direcciones. El conflicto trabajo-familia 

(WFC) y conflicto familia-trabajo (FWC). Al interrelacionarse, causan efectos para entre sí, 

señalaron que el trabajo puede interferir con la familia y la familia puede interferir con el 

trabajo (Singe et al., 2024). El concepto bidireccional entre familia y trabajo se refiere a la 

influencia recíproca que tienen ambos ámbitos sobre la satisfacción, el bienestar y el 

rendimiento de las personas (Sohal & Sharma, 2024). Este concepto implica que no se puede 

separar la vida laboral de la personal, sino que ambas se interrelacionan y se retroalimentan 

(Rothbard et al., 2020). 

Teoría del apoyo social 

La teoría del apoyo social es una perspectiva psicológica que explica cómo las 

relaciones interpersonales pueden ayudar a las personas a afrontar el estrés, mejorar su 

bienestar y promover su salud (Freeman, 2021). Según esta teoría, el apoyo social se define 

como la percepción o la realidad de que se cuenta con el afecto, la ayuda o la aceptación de 

otros en situaciones difíciles o desafiantes (Jolly et al., 2021). El apoyo social puede provenir 

de diferentes fuentes, como la familia, los amigos, los compañeros de trabajo, los grupos 

comunitarios o las organizaciones profesionales (Zavala & Dos Santos, 2020; Barba, et al., 

2022). 

Modelos explicativos del conflicto familia-trabajo: una revisión crítica 

Las relaciones entre la vida laboral y familiar ha sido un tema de estudio desde hace 

décadas atrás, y se ha propuesto cinco modelos teóricos que explican las relaciones entre la 

vida laboral y familiar: el modelo de compensación, el de segmentación, el instrumental, el 
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de desbordamiento y el de conflicto (Martinez & Anabalon, 2020). Cada uno de ellos plantea 

diferentes supuestos sobre cómo afectan las experiencias y demandas de ambos ámbitos a la 

satisfacción y el bienestar de las personas.  

El primer modelo de compensación, postula a que los esfuerzos destinados a 

contrarrestar las experiencias negativas en un dominio a través de mayores esfuerzos por 

experiencias positivas en otro dominio. Por ejemplo, un trabajador insatisfecho puede 

enfocarse más en la familia que en el trabajo, reasignando así los recursos humanos (Martinez 

& Anabalon, 2020). 

Esta teoría sugiere que las personas buscan un equilibrio entre los diferentes aspectos 

de su vida, y que cuando uno de ellos es insatisfactorio, tratan de compensarlo con otro. Así, 

la compensación puede ser una forma de adaptación y de afrontamiento ante las dificultades o 

el estrés, Speights et al. (2020).  Sin embargo, también puede tener consecuencias negativas, 

como el descuido o el abandono de ciertas responsabilidades o metas. 

El segundo modelo es el instrumental, según mencionan Bayhan et al. (2020), este 

modelo, las personas tienen un rol principal que valoran más y un rol secundario que usan 

para apoyar el principal. Por ejemplo, una persona que prioriza su rol laboral puede ver su rol 

familiar como un medio para obtener ingresos, prestigio y satisfacción. O al revés, una 

persona que prioriza su rol familiar puede ver su rol laboral como un medio para proveer 

recursos, seguridad y bienestar a su familia (Spector et al., 2022). 

 Rothbard et al (2020) refieren al modelo de la segmentación, como una forma de 

entender cómo las personas equilibran sus responsabilidades laborales y familiares. Este 

modelo, las personas tratan de mantener una clara distinción entre sus roles laborales y 

familiares, y evitan que un rol influya en el otro (Martinez & Anabalon, 2020). Por ejemplo, 

una persona que sigue este modelo no se dejaría afectar por el estrés del trabajo cuando está 

en casa con su familia, ni por los problemas familiares cuando está en el trabajo. 
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Por otro lado, se encuentra el modelo desbordamiento, el cual sugiere que el estrés y 

las demandas de un rol se trasladan al otro, lo que dificulta el equilibrio entre ambos, 

generando un conflicto entre el rol laboral y el familiar, que puede afectar negativamente el 

bienestar del individuo (Martinez & Anabalon, 2020; Rothbard et al., 2020). 

Y finalmente el modelo de conflicto, el cual Geraldo y Huamani (2022) mencionan 

que los roles de trabajo y familia tiene demandas y expectativas diferentes que pueden entrar 

en conflicto entre sí. Por lo tanto, participar en un rol puede dificultar el desempeño del otro 

rol. Un ejemplo de este conflicto es cuando una persona tiene que trabajar muchas horas y no 

puede dedicar suficiente tiempo a su familia, lo que puede causar estrés y tensión. 

El enfoque de los roles y las tensiones familiares y laborales 

El concepto de rol se liga a diversos ámbitos, en esta investigación se lo vincula 

específicamente con el familiar y el laboral. Como mencionan Rodríguez et al. (2020) el rol, 

es el conjunto de funciones, responsabilidades y obligaciones que una persona asume al 

ocupar una determinada posición. En el ámbito familiar, cada miembro ocupa una posición 

determinada, que implica asumir ciertas obligaciones y derechos, así como participar de 

forma diferenciada en las relaciones de autoridad y liderazgo (Dodanwala et al., 2022).  

Esta posición se asigna según diversos criterios, como la edad, el género, el 

parentesco o el rol que se desempeña dentro de la familia (Alexander & Robbins, 2019). El 

rol implica el cumplimiento de ciertas expectativas y normas sociales que regulan la conducta 

de los miembros de la familia, así como la adopción de ciertas actitudes, valores y 

comportamientos que caracterizan a cada rol (Wang, 2022). Este concepto dinámico puede 

variar según el contexto, la cultura y el momento histórico (Alexander & Robbins, 2019; 

Wang, 2022; Rodríguez et al, 2020). 

Rol prescrito  
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Este rol en el ámbito familiar se refiere al conjunto de expectativas, normas y 

comportamientos que se asignan a cada miembro de la familia según su posición, edad, sexo 

u otras características (González et al., 2019). Estos roles pueden ser explícitos o implícitos.  

Algunos ejemplos de roles prescritos son el de padre proveedor, madre cuidadora, hijo 

obediente o hija responsable. Estos roles pueden tener ventajas y desventajas, ya que pueden 

facilitar la organización y la cohesión familiar, pero también pueden limitar la autonomía, la 

creatividad y la diversidad de los individuos (Álvarez et al., 2023). 

No obstante, los roles prescritos en el ámbito familiar no son fijos ni inmutables, sino 

que pueden cambiar según las circunstancias, las necesidades y los deseos de cada familia 

(González et al., 2019). Para cambiar los roles prescritos, es necesario cuestionar las 

creencias y los estereotipos que los sustentan, y negociar con los demás miembros de la 

familia nuevas formas de relacionarse y de distribuir las tareas y las responsabilidades (Yu et 

al., 2022). También es importante respetar la diversidad y la individualidad de cada uno, y 

fomentar la comunicación, la cooperación y el apoyo mutuo en la familia (Alexander, 2019; 

Speights et al., 2020). 

Rol percibido 

En el ámbito familiar es la forma en que cada miembro de la familia se ve a sí mismo 

y a los demás en relación con las funciones, expectativas y responsabilidades que tiene dentro 

del grupo familiar (Ayankeye, 2022). El rol percibido puede influir en la autoestima de cada 

miembro de la familia, es decir, la valoración que tiene de sí mismo y de sus capacidades. Si 

el rol percibido es positivo, coherente y flexible, puede favorecer una autoestima sana y una 

mayor confianza en uno mismo (Alexander & Robbins, 2019; Ayankeye, 2022). Si el rol 

percibido es negativo, rígido o contradictorio, puede generar una autoestima baja y una 

menor seguridad en uno mismo (Speights et al., 2020). La autoestima influye en la forma en 
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que nos relacionamos con los demás, en nuestras decisiones y en nuestro bienestar emocional 

(Álvarez et al., 2023). 

Para mejorar el rol percibido en el ámbito familiar, es importante fomentar una 

comunicación abierta, respetuosa y asertiva entre todos los miembros de la familia 

(Alexander & Robbins, 2019). También es necesario reconocer y valorar las aportaciones, los 

intereses y las necesidades de cada uno, sin imponer roles estereotipados o limitantes (Okolie 

& Uwayah, 2024). Asimismo, se puede promover una mayor flexibilidad y adaptación a los 

cambios que puedan surgir en la dinámica familiar, buscando el equilibrio entre la autonomía 

y la cooperación. De esta forma, se puede lograr una mayor armonía, satisfacción y bienestar 

familiar (Speights et al., 2020).  

Rol desempeñado 

Se refiere al conjunto de funciones, expectativas y responsabilidades que cada 

miembro de la familia asume y ejerce dentro del grupo familia (Cuaran & Yulisa, 2022). Es 

la forma en que el miembro de la familia ejecuta su rol designado. Los roles familiares son 

beneficiosos para la convivencia y el crecimiento de la familia, ya que permiten establecer 

normas, límites, valores y objetivos comunes (Wang, 2022). Favoreciendo el funcionamiento 

familiar, y reduciendo incertidumbres y otorgando un sentido de identidad a cada miembro de 

la familia (Ayankeye, 2022). Además, facilitan la adaptación a los cambios y a las crisis que 

puedan surgir en el ciclo vital familiar (Xie, 2023). 

Por otro lado, el rol en el ámbito laboral, hace referencia a la función que tiene una 

persona dentro de una organización (Delgado-Bello et al, 2021). El rol laboral puede estar 

definido por el contrato, el puesto, la jerarquía, la cultura o la dinámica de trabajo. Puede 

influir en el desempeño, la satisfacción, la motivación y el desarrollo profesional de los 

trabajadores (Speights et al., 2020). Por eso, es importante que el rol esté bien definido, 
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comunicado y alineado con los objetivos de la organización y las competencias de la persona 

(Alexander & Robbins, 2019; Cuaran & Yulisa, 2022). 

En cada ámbito la persona debe cumplir con las funciones y responsabilidades 

otorgadas, tanto en su rol familiar para el buen funcionamiento de la familia, y en su rol 

laboral para cumplir con sus responsabilidades y obligaciones dentro de la organización 

(Xing et al., 2023). El conflicto inter-rol ocurre cuando una persona tiene que cumplir con 

dos roles diferentes que le exigen cosas opuestas o incompatibles (Sohal & Sharma, 2024). 

Por ejemplo, una madre que trabaja puede sentir conflicto entre su rol de madre y su rol de 

empleada, si tiene que cuidar a sus hijos y al mismo tiempo cumplir con sus obligaciones 

laborales.  

Este tipo de conflicto puede generar tensiones que acaban desarrollándose en estrés, 

ansiedad y frustración en la persona que lo sufre, afectando el rol desempeñado (Bozzon & 

Murgia, 2021; Cao et al., 2020). Cao et al. (2020) señalan que estos conflictos pueden afectar 

negativamente al bienestar y la satisfacción de las personas, así como a su rendimiento y 

productividad. Por eso, es importante buscar estrategias que permitan equilibrar el trabajo y 

la familia, respetando los límites y las necesidades de cada una. 

Así, la conciliación entre el trabajo y la familia es un desafío para muchas personas 

que deben cumplir con sus responsabilidades laborales y familiares. A veces, se producen 

conflictos o tensiones cuando una de estas esferas interfiere con la otra. Según Saracosstti et 

al. (2019), esto puede ocurrir de dos formas: cuando el trabajo interfiere con la familia, donde 

se observa un compromiso con el tiempo destinado al trabajo y las expectativas con respecto 

al rol laboral; y, cuando es la familia la que interfiere con el trabajo, siendo las expectativas 

para con el rol familiar y las demandas parentales las que juegan un papel principal en la 

generación de estas tensiones.  
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Factores determinantes del conflicto familia-trabajo: una revisión sistemática 

Tal como se ha mencionado con anterioridad el conflicto familia-trabajo se entiende 

como u conflicto inter-rol, el cual proviene de las presiones y exigencias que provengan de un 

de los roles, (Sea este familia o trabajo) y que dificulte el desempeño en el otro rol (Spector, 

2022; Stepanek & Paul, 2022). Molina (2021) menciona que entre los factores determinantes 

del conflicto familia-trabajo desde el ámbito familiar, se pueden mencionar: la gran exigencia 

de tiempo, el matrimonio, la crianza, y la estructura de la familia. Según Rojas (2021), entre 

los factores que provienen del trabajo, se encuentran: la jornada laboral larga, traslados a 

otras ciudades, frecuencia de viajes y la gestión del tiempo. 

Estos factores pueden generar estrés, ansiedad, desmotivación y conflictos familiares, 

lo que repercute en la calidad del trabajo y la salud de los empleados (Andrade & Landero, 

2014; Bayhan et al., 2020). Por ello, es importante que las organizaciones implementen 

medidas preventivas y correctivas para mejorar el clima laboral, la relación trabajo-familia y 

así fomentar el bienestar de sus colaboradores (Bayhan et al. 2020; Hunsaker, 2021). 

Efectos del conflicto familia-trabajo en el rendimiento y la satisfacción laboral 

El conflicto entre el trabajo y la familia es un fenómeno que puede tener 

consecuencias relevantes en la satisfacción de los trabajadores (Xing et al., 2023). Este 

conflicto que se genera entre el desarrollo de ambos roles, puede ocasionar efectos tanto en la 

vida personal y familiar como en el labora (Spector, 2022). Entre estos efectos se pueden 

mencionar las siguientes: 

Interferencia entre roles: Se entiende por conflicto trabajo-familia la interferencia 

que se produce entre los roles que desempeña una persona en el ámbito laboral y en el ámbito 

familiar. Cuando las exigencias y obligaciones de ambos roles son incompatibles, se puede 

generar una situación de tensión y dificultad para conciliar las responsabilidades laborales y 

familiares (Spector, 2022). 
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Altos niveles de estrés: El conflicto trabajo-familia se ha asociado con un mayor 

nivel de estrés en el dominio laboral (Gabini, 2020). La presión por atender las exigencias del 

trabajo y las obligaciones familiares puede provocar un incremento en los niveles de estrés, lo 

que puede repercutir negativamente en el desempeño laboral y la satisfacción (Bayhan et al., 

2020; Obrenovic et al, 2020). 

Agotamiento emocional: El conflicto trabajo-familia puede favorecer el agotamiento 

emocional de los trabajadores (Xie, 2023). La dificultad para conciliar las exigencias 

laborales y familiares puede consumir los recursos emocionales de una persona, lo que puede 

ocasionar una disminución en la satisfacción laboral y un mayor riesgo de burnout (Cuaran & 

Yulisa, 2022; Zavala & Dos Santos, 2020). 

Baja satisfacción laboral: El conflicto trabajo-familia puede afectar tanto a la 

satisfacción laboral (Jiménez et al., 2020). Las dificultades para armonizar los roles y las 

exigencias pueden generar insatisfacción, lo que puede tener un impacto negativo en el 

bienestar general de una persona (Cho et al., 2020). El conflicto trabajo-familia puede tener 

un impacto significativo en la satisfacción laboral (Atteh et al., 2020; Delgado-Bello et al, 

2021; Rhee et al. 2019). Las extensas jornadas laborales y la sobrecarga de roles pueden 

impedir que las personas pasen más tiempo con sus familias, lo que puede llevar a una 

evaluación negativa del trabajo (Safrizal et al., 2020). 

Por otro lado, la percepción de políticas institucionales enfocadas en contribuir con el 

ajuste trabajo-familia puede influir en la satisfacción laboral (Bayhan et al., 2020). Además, 

la familia puede actuar como un amortiguador de un posible conflicto de roles, lo que 

también puede influir en la satisfacción laboral (Yu et al., 2022). Entonces, resulta evidente 

que este conflicto trabajo-familia puede tener un impacto significativo en la satisfacción 

laboral, y la percepción de políticas institucionales y el apoyo familiar pueden ayudar a 

mitigar este impacto (Jiménez et al., 2020; Rodriguez, 2019). 
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Por esa razón, es importante resaltar que el apoyo emocional y el apoyo social pueden 

amortiguar los efectos negativos del conflicto trabajo-familia (Galardo & Trottier, 2022). El 

apoyo de los superiores y la implementación de políticas y prácticas laborales que fomenten 

el equilibrio entre el trabajo y la familia pueden ayudar a reducir el impacto negativo la 

satisfacción laboral de los trabajadores (Wang, 2022). 

Perspectivas de género en el estudio del conflicto familia-trabajo 

La perspectiva de género en el estudio del conflicto familia-trabajo se centra en 

analizar cómo las diferencias de género influyen en la forma en que las personas 

experimentan y manejan el equilibrio entre sus responsabilidades familiares y laborales 

(Ayankeye, 2022). Se ha indagado sobre estas perspectivas de género y se presentan algunos 

puntos clave que se han abordado en este estudio. 

Consecuencias diferenciales: El conflicto entre trabajo y familia puede tener 

consecuencias diferentes para hombres y mujeres en términos de logros profesionales y 

calidad de vida familiar (Bilodeau et al., 2019). Según algunos estudios, las mujeres suelen 

experimentar más estrés (Zavala & Dos Santos, 2020) y menos satisfacción laboral que los 

hombres cuando tienen que equilibrar las demandas de ambos ámbitos (Ogbuke et al., 2022). 

Equidad de género: Se ha investigado la relación entre el conflicto trabajo-familia, la 

percepción de equidad de género y el bienestar subjetivo (Jiménez et al., 2023). Estos 

estudios buscan comprender cómo la percepción de equidad de género puede influir en el 

conflicto entre los roles familiares y laborales (Zavala & Dos Santos, 2020; Bilodeau, et al., 

2019). 

Desigualdades de género: Se han examinado las desigualdades de género en la 

relación entre el conflicto empleo-familia y el estado de salud de la población (Cadena et al, 

2020). Estos estudios buscan identificar cómo las diferencias de género pueden influir en la 

salud de las personas en el contexto del conflicto entre trabajo y familia (Muñiz Terra, 2019). 
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Carga de trabajo: Las mujeres a menudo enfrentan una doble carga de trabajo, ya 

que pueden tener responsabilidades familiares adicionales, como el cuidado de los hijos y las 

tareas domésticas (González et al., 2019). Esto puede aumentar su percepción de conflicto 

entre el trabajo y la familia en comparación con los hombres (Muñiz Terra, 2019). 

Expectativas de género: Las expectativas de género pueden influir en cómo las 

personas perciben el conflicto trabajo-familia (Jiménez et al., 2023). Por ejemplo, los 

hombres pueden sentir presión para dedicar más tiempo y energía al trabajo, lo que puede 

llevar a una menor percepción de conflicto en comparación con las mujeres (Zavala & Dos 

Santos, 2020). 

Entonces, resulta importante continuar realizando estudios desde la perspectiva de 

género para comprender mejor las complejidades del conflicto familia-trabajo   y cómo las 

diferencias de género pueden influir en esta dinámica. Esto puede ayudar a informar políticas 

y prácticas que promuevan una mayor equidad y bienestar tanto en el ámbito laboral como en 

el familiar (Molina, 2021). 

Estrategias de afrontamiento del conflicto entre la familia y el trabajo 

El conflicto entre la familia y el trabajo es un fenómeno que afecta a muchas personas 

en la actualidad (Saracosstti et al, 2019; Cho et al., 2020). Este conflicto puede generar altos 

niveles de estrés y agotamiento, lo que repercute negativamente en la salud física y mental de 

los individuos (Bilodeau, 2019; Jerg-Bretzke et al., 2020; Lu, Han, & Tang, 2021). Para hacer 

frente a este desafío, es necesario implementar estrategias de afrontamiento que permitan 

manejar el estrés y mejorar el bienestar (Ayankeye, 2022). Según los resultados de la 

búsqueda, estas son algunas de las estrategias de afrontamiento más recomendadas: 

Estrategias de afrontamiento individual: Consisten en el uso de técnicas personales 

para reducir el estrés y aumentar la autoeficacia. Algunas de estas técnicas son la meditación, 

el ejercicio físico, la relajación y la gestión del tiempo (Demir, 2020). 
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Estrategias de afrontamiento familiar. Consisten en el uso de recursos familiares 

para resolver el conflicto y apoyarse mutuamente. Algunas de estas estrategias son la 

reestructuración del problema, la búsqueda de apoyo espiritual y la evaluación pasiva 

(Hunsaker, 2021). Además, otros autores como mencionan las siguientes estrategias de 

afrontamiento familiar. 

La planificación. Es una estrategia que nos ayuda a estructurar el trabajo y las 

actividades de la familia, organizando, priorizando y trabajando más eficientemente. De esta 

manera, es posible reducir el estrés y mejorar nuestro bienestar (Zavala & Dos Santos, 2020).  

Buscar apoyo. Mediante la conversación con otros (apoyo social), que consiste en 

comunicarnos con personas que puedan comprender nuestra situación y ofrecernos un 

sistema de apoyo emocional (Yu et al., 2022).  

Reestructuración cognitiva. Es otra técnica que implica intentar redefinir las 

situaciones estresantes y negativas como experiencias positivas o neutras, cambiando nuestra 

forma de interpretarlas y valorarlas (Reap & Del Carpio, 2023). 

Limitar las responsabilidades del trabajo: Es una opción que implica reducir nuestra 

participación e implicación en el trabajo, priorizando otros aspectos de nuestra vida. (Gómez 

& Jiménez, 2019) 

Reparto de las obligaciones familiares. Implica la distribución equitativa de las tareas 

domésticas y el cuidado de los hijos entre los miembros de la familia (Yu et al., 2022). Esto 

contribuye a disminuir el estrés y el conflicto entre el trabajo y la familia (Alexander & 

Robbins, 2019).  

Flexibilidad laboral. Implica la adaptación de las condiciones de trabajo a las 

necesidades familiares de los empleados. Algunas de estas condiciones son el teletrabajo o la 

jornada reducida (Rhee et al., 2019). Por aquello, Rodriguez (2019) recomienda mejorar la 

calidad de vida de los colaboradores y evitar el conflicto trabajo-familia, los empresarios 
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deben ser innovadores, proactivos y responsables en el diseño e implementación de 

mecanismos que ofrezcan condiciones laborales adecuadas, que incluyan la flexibilidad de la 

jornada diaria, el teletrabajo, el trabajo a domicilio, la formación continua, la rotación y 

diversificación de puestos, entre otros, y que permitan reducir la deserción laboral y aumentar 

la satisfacción de los empleados.  

De esta manera, se busca que cada empresa y familia tenga un nivel de bienestar 

dentro y fuera de su entorno, y que se puedan prevenir y resolver posibles conflictos sin que 

afecten la salud física o mental de las personas (Bayhan et al., 2020). Cabe destacar que las 

estrategias de afrontamiento no son universales ni infalibles. Cada persona y situación 

requiere de un abordaje específico y personalizado (Galaz, 2019). Por ello, se recomienda 

probar diferentes estrategias y encontrar las que mejor se adapten a cada caso. 

El papel del apoyo social en la gestión del conflicto familia-trabajo 

Como se mencionó con anterioridad, una de las estrategias para afrontar el conflicto 

familia-trabajo, es el apoyo social. Por aquello, a continuación, se revisan los principales 

conceptos y teorías sobre el apoyo social y el conflicto familia-trabajo, así como las 

evidencias empíricas que respaldan su relación. Galardo y Trottier (2022), definen el apoyo 

social como la percepción de que se dispone de recursos emocionales, informativos o 

materiales por parte de otras personas significativas, como la pareja, los hijos, los amigos o 

los compañeros de trabajo.  

El apoyo social puede tener un efecto amortiguador del estrés y facilitar el equilibrio 

entre las diferentes esferas de la vida (Garcia et al., 2020). Además, puede favorecer la 

satisfacción y el compromiso con el trabajo y la familia, así como la autoestima y la 

autoeficacia de las personas (Speights et al., 2020). Es importante contar con el apoyo social 

de las personas cercanas, como la pareja, los amigos o los compañeros de trabajo (Zavala & 

Dos Santos, 2020). Debido a su gran ayuda en reducir el impacto negativo del conflicto 
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familia-trabajo, y facilitar la búsqueda de soluciones para mejorar el bienestar personal y 

profesional (Galardo & Trottier, 2022; Ogbuke et al., 2022).  

Evidencias empíricas 

Existe evidencia empírica que sustenta la relación entre el apoyo social y la gestión 

del conflicto familia-trabajo. Según Rhnima et al. (2016) en su estudio utilizaron el modelo 

de conservación de recursos, y evidenciaron que el apoyo social del supervisor reduce los 

efectos negativos del conflicto familia-trabajo en el desgaste profesional. De igual forma, Lu 

et al. (2021) emplearon la teoría de la conservación de recursos para examinar el impacto del 

conflicto entre el trabajo y la familia en las métricas de desempeño de las empresas 

emprendedoras.  

Los conflictos derivados de las obligaciones familiares y ocupacionales agotan los 

recursos individuales, lo que puede llevar a una disminución de la participación en las 

actividades empresariales y, en consecuencia, a unos resultados de rendimiento subóptimos. 

Los resultados de esta investigación indican que las características intrínsecas de los 

emprendedores, reflejadas en sus recursos personales esenciales, constituyen determinantes 

importantes para el mantenimiento del rendimiento en las empresas empresariales. Otro 

estudio de regresión encontró que el apoyo familiar y la satisfacción familiar son predictores 

del conflicto familia-trabajo en una muestra de trabajadores chilenos (Gómez & Jiménez, 

2019) 

Así mismo, un estudio sobre mujeres profesionales que se desempeñan en la 

modalidad de empleo encontró que el apoyo social (doméstico y de pareja) es un factor 

protector que ayuda a las mujeres a reducir la presencia del conflicto familia-trabajo (Cuaran 

& Yulisa, 2022). En general, estos estudios sugieren que el apoyo social, ya sea de los 

supervisores, la familia o la pareja, puede desempeñar un papel protector en la gestión del 

conflicto entre la familia y el trabajo (Gómez & Jiménez, 2019). 
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La relación entre el apoyo social y la gestión de conflictos trabajo-familia ha sido 

ampliamente estudiada en diversos contextos internacionales, destacando su impacto en el 

bienestar de las personas y en el desempeño laboral. Rhnima et al. (2016) utilizaron el 

modelo de conservación de recursos para encontrar que el apoyo social de los superiores 

puede reducir el impacto negativo del conflicto trabajo-familia en el agotamiento laboral. De 

manera similar, Lu et al. (2021) utilizaron la misma teoría para analizar cómo este tipo de 

conflictos afecta el desempeño de los nuevos emprendimientos, concluyendo que el 

agotamiento de los recursos personales reduce la participación en actividades emprendedoras, 

lo que conduce a un menor desempeño. Estos resultados están en línea con estudios recientes 

de Europa y América del Norte que mostraron que promover un entorno laboral de apoyo 

social puede mejorar la retención del talento femenino en campos de alta demanda como la 

educación superior y la ciencia (Michel et al., 2022). A nivel latinoamericano, la importancia 

del apoyo familiar en la reducción de conflictos trabajo-familia ha sido documentada en 

estudios como el de Gómez y Jiménez (2019), quienes, mediante modelos de regresión, 

demostraron que tanto el apoyo familiar como la satisfacción familiar eran predictores 

significativos de conflictos trabajo-familia en una muestra de trabajadoras chilenas. Esto está 

en línea con hallazgos de Asia, donde un estudio reciente encontró que el apoyo de la pareja y 

las redes sociales cercanas son importantes para que las mujeres logren un buen equilibrio 

entre vida laboral y personal (Tang et al., 2023). Además, un estudio sobre mujeres 

trabajadoras en empleos flexibles encontró que el apoyo social del hogar y de la pareja es un 

factor protector contra el conflicto trabajo-familia, ayudando a reducir su impacto negativo en 

el bienestar y la satisfacción laboral (Cuaran & Yulisa, 2022). 

En el contexto global, estudios recientes refuerzan la noción de que las políticas 

institucionales y el apoyo organizacional son factores clave en la gestión de conflictos 

trabajo-familia, especialmente para las mujeres en el ámbito académico. Estudios realizados 
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en universidades del Reino Unido y Australia han demostrado que las universidades que 

implementan políticas de equilibrio entre el trabajo y la vida personal, como horarios 

flexibles y opciones de teletrabajo, pueden reducir significativamente los niveles de estrés y 

conflicto entre los miembros del personal docente, aumentando así la satisfacción y el 

compromiso con la organización (Baker et al., 2023). Estos resultados sugieren que el apoyo 

social, ya sea del entorno familiar, de la pareja o de la organización, juega un papel clave en 

la gestión del conflicto trabajo-familia y tiene un impacto directo en la productividad, el 

bienestar y la capacidad de las mujeres para persistir en el mercado laboral. 

En síntesis, la literatura internacional respalda la idea de que el apoyo social es un 

factor clave para mitigar los efectos del conflicto trabajo-familia. En América Latina y los 

países desarrollados, se ha encontrado que la presencia de una red de apoyo sólida contribuye 

a la estabilidad laboral y mental de las mujeres trabajadoras. Sin embargo, la efectividad de 

estas estrategias puede verse afectada por las diferencias culturales y las políticas 

institucionales, lo que sugiere que se necesita investigación adicional para explorar cómo 

estas dinámicas cambian en diferentes contextos socioeconómicos.  
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Capítulo II 

Compromiso Organizacional  

El compromiso organizacional es un concepto multifacético que es muy importante en 

el funcionamiento y el éxito de una organización. Esto suele estar asociado con diversos 

beneficios organizacionales como una mayor satisfacción laboral, una menor rotación de 

empleados un mayor desempeño (Hameed et al., 2024). La complejidad del compromiso 

organizacional surge de su naturaleza multidimensional, que incluye componentes afectivos, 

de continuidad y normativos (Harini et al., 2024). Estas dimensiones reflejan el compromiso 

emocional, los costos de salida y las obligaciones morales que los empleados sienten hacia la 

organización (Arisandi & Heryjanto, 2024).  

Definiciones del compromiso organizacional en el contexto docente 

El compromiso organizacional (CO) se define como “la fuerza relativa de la 

identificación y participación de un individuo en una organización en particular” (Greco-

Planner, 2020, p. 1151). Se puede suponer que un empleado comprometido se identifica con 

los objetivos y la misión de la organización. Según Greco-Planner (2020), el compromiso es 

la disposición a tomar decisiones independientes, así como la identificación con la empresa, 

que también se manifiesta en la responsabilidad asumida por sus acciones. 

El compromiso organizacional en el contexto docente se refiere a la actitud o estado 

de ánimo de los profesores hacia su organización educativa (Soelton et al., 2020). El 

compromiso organizacional en el contexto docente se refiere a la actitud o estado de ánimo 

de los docentes hacia su organización educativa (Sadaf et al., 2022). Es un vínculo 

psicológico que desarrollan los docentes con la institución para la que laboran, lo que refleja 

su lealtad, identificación y apego afectivo a la organización (Mohamad et al., 2021). 

Los docentes con altos niveles de compromiso organizacional son más propensos a 

sentir un fuerte sentido de pertenencia y dedicación a la escuela o universidad donde enseñan, 
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están dispuestos a invertir su tiempo y esfuerzos más allá de los requisitos de su trabajo y, a 

menudo, exhiben comportamientos que contribuyen al éxito de la organización (Arisandi & 

Heryjanto, 2024). Varios factores pueden influir en el nivel de compromiso organizacional. 

Estos factores pueden incluir la cultura organizacional de la escuela, el apoyo y 

reconocimiento recibido de la administración, las oportunidades de desarrollo profesional, el 

nivel de autonomía en la toma de decisiones y la satisfacción laboral general (Muhammad et 

al., 2020). 

Altos niveles de compromiso organizacional se han relacionado con resultados 

positivos (Demir, 2020) tanto para los docentes como para la institución educativa (Minh, 

2020). Los docentes comprometidos tienen más probabilidades de permanecer en sus puestos 

durante más tiempo, lo que reduce las tasas de rotación y fomenta la estabilidad dentro de la 

organización (Gopinath, 2020). También están más motivados para sobresalir en sus roles, lo 

que lleva a un mejor desempeño docente y mejores resultados de los estudiantes (Mohamad, 

et al., 2021). 

Por el contrario, los docentes con bajo compromiso organizacional pueden 

experimentar sentimientos de desapego, insatisfacción laboral y mayores posibilidades de 

rotación (Gopinath, 2020; Muhammad et al., 2020). Como señalan Mozes y Basilius (2020) 

es posible que no estén tan involucrados en el éxito de la institución, y esta falta de 

compromiso puede tener un impacto negativo en el clima y la eficacia general de la escuela, 

lo cual puede ser también considerado para el contexto de la educación superior. 

Los líderes educativos son fundamentales en el fomento del compromiso 

organizacional entre los docentes (Gopinath, 2020). Al proporcionar un entorno de trabajo de 

apoyo y empoderamiento, reconocer y valorar las contribuciones de los educadores y ofrecer 

oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, las instituciones educativas pueden 
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mejorar el compromiso de los docentes y crear un contexto de enseñanza positivo que 

beneficie tanto a los docentes como a los estudiantes (Mailool et al., 2020). 

Teorías y modelos explicativos del compromiso organizacional 

En este apartado se exponen los modelos teóricos que fundamentan el compromiso de 

los empleados con las organizaciones. Se presentan los postulados de la Teoría del 

Intercambio Social y la Teoría de Meyer y Allen. 

Teoría del Intercambio Social 

El autor de la teoría del intercambio social es George Homans, un sociólogo 

estadounidense que propuso por primera vez la idea del "comportamiento social como 

intercambio" en la literatura en 1958 (Ahmad et al., 2022). Homans estudió grupos pequeños 

y creía que cualquier sociedad, comunidad o grupo se veía mejor como un sistema social. 

Inicialmente creía que, para estudiar ese sistema social, primero era necesario observar el 

comportamiento de un individuo, en lugar de las estructuras sociales que creaban los 

individuos (Davlembayeva & Alamanos, 2023). 

Aunque a Homans se le atribuye el desarrollo de la teoría del intercambio social, otros 

sociólogos y profesionales han propuesto la teoría, incluido Peter Michael Blau, quien centró 

su teoría en conceptos como preferencias, intereses, curvas de indiferencia y oferta y 

demanda  (Davlembayeva & Alamanos, 2023). Esta teoría sugiere que el compromiso 

organizacional es una consecuencia congruente con el intercambio social. Según esta teoría, 

un empleado que percibe apoyo por parte de la organización tiende a sentir un mayor 

compromiso hacia ella (Ahmad et al., 2022). 

Teoría de Meyer y Allen  

Esta teoría propone que el compromiso organizacional está compuesto por tres 

componentes: compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo. Estos 

componentes se refieren a la vinculación emocional, la percepción de costos personales y la 
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obligación moral o ética de permanecer en la organización, respectivamente (Meyer & Allen, 

1991). Esta teoría postula que estos factores juntos influyen en el compromiso de un 

empleado con la organización y que cada factor depende de diferentes factores 

motivacionales (Ávila & Pascual, 2020). 

Este modelo ha sido criticado por contribuir a una investigación fragmentada sobre el 

compromiso organizacional. Algunos académicos sostienen que no todas las escalas miden el 

compromiso de manera efectiva, lo que genera confusión y resultados inconsistentes entre los 

estudios (Love & Stemer, 2019). En respuesta a estas críticas, algunos investigadores han 

propuesto modelos dimensionales que se centran únicamente en el compromiso afectivo y 

están moderados por la imaginación moral de los empleados. Este enfoque tiene como 

objetivo simplificar la construcción y proporcionar pautas claras para los estudios empíricos 

(Ávila & Pascual, 2020). 

Dimensiones del compromiso organizacional 

El modelo de compromiso con la organización de Meyer y Allen (1991) ha sido 

extremadamente popular desde la década de 1990. Estos autores tratan el compromiso 

organizacional como la identificación de un empleado con una organización y lo presentan en 

tres dimensiones: compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de 

permanencia. 

Compromiso afectivo  

Esta dimensión se refiere a la vinculación afectiva que los profesores tienen con su 

organización educativa, es decir, el grado en que se sienten emocionalmente conectados con 

ella (Greco-Planner, 2020). El compromiso afectivo es un componente fundamental para el 

bienestar laboral y la satisfacción de los profesores. Cuando los docentes se sienten 

emocionalmente conectados con su organización educativa, es más probable que estén 

motivados, comprometidos y dispuestos a contribuir al éxito y crecimiento de la institución. 
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Por tanto, fomentar y fortalecer esta dimensión es esencial para promover un entorno 

educativo positivo y enriquecedor para todos los involucrados (Demir, 2020). 

Compromiso continuo  

Esta dimensión se refiere a la percepción que los profesores tienen de que dejar su 

organización educativa tendría un costo personal alto, como la pérdida de beneficios o la 

inversión de tiempo y esfuerzo en la organización (Gopinath, 2020). El compromiso continuo 

se basa en la idea de que los profesores están comprometidos con su organización no solo por 

su satisfacción con el trabajo o su apego emocional, sino también debido a las consecuencias 

negativas que anticipan si deciden abandonarla (Mozes & Basilius, 2020).  

Estas consecuencias negativas pueden incluir la pérdida de beneficios laborales 

adquiridos, como seguros, pensiones o vacaciones remuneradas, así como la inversión de 

tiempo y esfuerzo que han dedicado en el desarrollo de su carrera dentro de la organización. 

Por lo tanto, el compromiso continuo refleja una forma de vinculación con la organización 

basada en una percepción racional de los costos y beneficios asociados con permanecer en el 

puesto de trabajo (Gopinath, 2020). Los profesores pueden sentirse "atrapados" en la 

organización debido a estas consideraciones financieras y de inversión personal, lo que los 

lleva a continuar trabajando allí, incluso si su satisfacción o motivación se ve afectada (Aftab 

& Ali, 2021). 

Compromiso normativo  

Esta dimensión se refiere a la percepción que los profesores tienen de que es su deber 

moral o ético permanecer en su organización educativa, debido a la lealtad o la obligación 

que sienten hacia ella. El compromiso normativo es una dimensión esencial para entender la 

vinculación emocional y ética que los profesores desarrollan con su organización educativa. 

Está impulsado por la lealtad y la sensación de obligación hacia la institución, lo que lleva a 
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una mayor permanencia y compromiso con el propósito y los objetivos de la organización 

(Aftab & Ali, 2021). 

Compromiso total  

Esta dimensión se refiere a la combinación de las tres dimensiones anteriores, es 

decir, el grado en que los profesores se sienten emocionalmente conectados con su 

organización educativa, perciben un costo personal alto al dejarla y sienten una obligación 

moral o ética de permanecer en ella  (Gopinath, 2020). Es decir, un profesor muestra un alto 

nivel de compromiso total cuando experimenta una conexión emocional sólida con la 

organización educativa, percibe un alto costo personal al dejarla y siente una obligación 

moral o ética de permanecer en ella. Este tipo de compromiso es esencial para mantener la 

estabilidad, la cohesión y la continuidad en la institución, y puede tener un impacto positivo 

en la calidad de la enseñanza y el aprendizaje, así como en el bienestar general de la 

comunidad educativa (Aftab & Ali, 2021). Por lo tanto, es deseable fomentar y apoyar un alto 

grado de compromiso total entre los profesores dentro de una organización educativa. 

Factores internos que influyen en el compromiso organizacional de las mujeres docentes 

Los factores internos que influyen en el compromiso organizacional de los docentes 

son diversos y juegan un papel importante en la conformación de sus actitudes y dedicación 

hacia sus instituciones educativas. Estos factores pueden estar profundamente arraigados en 

sus experiencias personales, creencias, valores y percepciones del entorno laboral (Sadaf, et 

al., 2022). Estos son algunos factores internos clave que pueden influir en el compromiso 

organizacional de los docentes: 

Metas y aspiraciones profesionales. Las metas y aspiraciones profesionales de los 

docentes pueden influir en su nivel de compromiso con la organización. Si ven que su 

posición actual está alineada con sus objetivos profesionales a largo plazo y tienen 
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oportunidades de crecimiento y avance dentro de la institución, es más probable que se 

sientan comprometidos (Arisandi & Heryjanto, 2024). 

Satisfacción laboral. La satisfacción laboral es un factor interno crítico que afecta el 

compromiso organizacional. Cuando los docentes experimentan una sensación de satisfacción 

y disfrute en su función, es más probable que se comprometan con su organización. Los 

factores que contribuyen a la satisfacción laboral incluyen un ambiente de trabajo de apoyo, 

un sentido de autonomía en la toma de decisiones y relaciones positivas con colegas y 

gerentes (Atteh et al., 2020). 

Valores y creencias personales. Los valores y creencias personales pueden afectar la 

forma en que los maestros perciben su alineación con la misión y los valores de la 

organización. Si sienten una fuerte conexión entre sus propios valores y los de la institución, 

es más probable que desarrollen un sentido de compromiso (Sadaf et al., 2022). 

Equilibrio entre el trabajo y la vida. la capacidad de lograr un equilibrio saludable 

entre el trabajo y la vida es importante para las mujeres docentes, especialmente aquellas que 

hacen malabares con las responsabilidades profesionales con las funciones familiares y de 

cuidado. Cuando su organización apoya el equilibrio entre el trabajo y la vida a través de 

horarios flexibles, políticas favorables a la familia y una cultura de apoyo, puede influir 

positivamente en su compromiso (Aftab & Ali, 2021). 

Apoyo y reconocimiento percibidos. La percepción de apoyo y reconocimiento de 

los supervisores y colegas puede afectar significativamente los niveles de compromiso. 

Cuando los maestros se sienten valorados, apreciados y reconocidos por sus contribuciones, 

es más probable que se sientan comprometidos con la organización (Uwannah, 2023). 

Sentido de comunidad y pertenencia. Sentirse parte de una comunidad solidaria e 

inclusiva dentro de la organización puede tener un impacto positivo en el compromiso. Es 
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más probable que los docentes que tienen un sentido de propiedad se mantengan 

comprometidos con su trabajo (Arisandi & Heryjanto, 2024). 

Convicción y aceptación de los objetivos y valores de la organización. Los 

profesores que tienen una fuerte convicción y aceptación de los objetivos y valores de la 

organización educativa tienden a sentir un mayor compromiso hacia ella (Bashir & Gani, 

2020). 

Realización personal. La realización personal de los docentes, es decir, el grado en 

que sienten que su trabajo es significativo y les permite desarrollarse personalmente, puede 

influir en su compromiso organizacional (Geraldo & Huamani, 2022). 

Despersonalización y agotamiento emocional. La despersonalización y el 

agotamiento emocional, que son componentes del síndrome de burnout, pueden disminuir el 

compromiso organizacional de los docentes (Mozes & Basilius, 2020). 

Factores contextuales y organizacionales que afectan el compromiso de las mujeres 

docentes 

La percepción de que la organización educativa brinda apoyo a los profesores puede 

influir en su compromiso organizacional. Características personales de los individuos: Las 

características personales de los docentes, como su personalidad, valores y actitudes, pueden 

influir en su compromiso organizacional (Soelton, 2023). Otro factor importante se 

representa por el empoderamiento y desarrollo profesional. Las oportunidades de crecimiento 

y empoderamiento profesional pueden fortalecer el compromiso (Irasuti & Bachtiar, 2024). 

Las instituciones que invierten en el desarrollo profesional de los docentes, brindan 

oportunidades para mejorar sus habilidades y ofrecen roles de liderazgo pueden fomentar un 

mayor sentido de compromiso. 

La cultura organizacional predominante también puede influir en el compromiso. Una 

cultura positiva e inclusiva que promueva la diversidad, la igualdad y las oportunidades para 
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todos los empleados puede mejorar el compromiso organizacional de las mujeres docentes. 

Otro factor identificado en la literatura hace referencia al perfil académico de los alumnos. La 

percepción de que los alumnos tienen un perfil académico adecuado para el nivel educativo 

en el que se encuentran puede influir en el compromiso organizacional de los profesores 

(Cuenca, 2020). 

Así también, la percepción de que la organización educativa brinda apoyo a los 

profesores puede influir en su compromiso organizacional y la organización del trabajo 

pedagógico, incluyendo la planificación y ejecución de las actividades educativas, puede 

influir en el compromiso organizacional de los profesores. Por otra parte, la percepción de 

que los colegas tienen las competencias necesarias para realizar su trabajo puede influir en el 

compromiso organizacional de los profesores (Bejarano et al., 2022). 

Otro factor hace referencia a la seguridad y estabilidad laboral percibidas pueden 

influir en los niveles de compromiso. Cuando los docentes se sienten seguros en sus puestos y 

tienen confianza en el futuro de la institución, es más probable que se comprometan (Jimenez 

et al., 2020). Comprender y abordar estos factores internos puede ayudar a las instituciones 

educativas a crear un entorno que fomente niveles más altos de compromiso organizacional 

entre las docentes. Al promover un ambiente de trabajo de apoyo y empoderamiento que se 

alinee con sus valores y aspiraciones, las instituciones pueden aumentar las tasas de 

retención, mejorar la satisfacción de la facultad y, en última instancia, mejorar la experiencia 

educativa general de los estudiantes. 

Relaciones entre el compromiso organizacional, la satisfacción laboral y la retención de 

las mujeres docentes 

La satisfacción laboral se relaciona positivamente con el compromiso organizacional 

de los docentes sugiere que los docentes que están satisfechos con su trabajo tienden a sentir 

un mayor compromiso hacia su organización educativa (Bashir & Gani, 2020). El análisis del 
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compromiso organizacional que se relaciona positivamente con la retención de los docentes 

se refiere a que los docentes que tienen un mayor compromiso hacia su organización 

educativa tienen más probabilidades de permanecer en ella (Demir, 2020).  

Así mismo, la satisfacción laboral también guarda una relación positiva con la 

retención de los docentes, ya que los docentes que están satisfechos con su trabajo tienen más 

probabilidades de permanecer en su organización educativa (Gopinath, 2020). Así, pues, la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional son factores importantes para la 

retención de las mujeres docentes en las organizaciones educativas. Por lo tanto, las 

organizaciones educativas pueden beneficiarse de implementar prácticas que fomenten la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional de sus docentes, lo que a su vez puede 

aumentar la retención de estos. 

Compromiso organizacional y equidad de género: implicaciones para las mujeres 

docentes 

La literatura señala, en general que, hombres y mujeres tienen un nivel similar de 

compromiso hacia su organización educativa. Sin embargo, se ha encontrado una tendencia 

hacia la equidad de género en el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional de 

los docentes (Ashraf, 2020). Esto sugiere que, aunque no hay diferencias importantes entre 

hombres y mujeres en cuanto al compromiso organizacional, las mujeres pueden sentirse más 

identificadas con su organización educativa y tener un mayor compromiso hacia ella.  

La medición del clima organizacional con un enfoque de género puede ser útil para 

identificar posibles desigualdades de género en la organización educativa y tomar medidas 

para abordarlas (Aftab & Ali, 2021). La obtención de la certificación de Compromiso del 

Modelo de Gestión con Equidad de Género puede ser una forma de demostrar el compromiso 

de la organización educativa con la equidad de género y fomentar un ambiente laboral más 
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inclusivo y equitativo para las mujeres docentes. En general, estos resultados sugieren que es 

importante considerar la equidad de género en el contexto educativo y tomar medidas para 

fomentar un ambiente laboral más inclusivo y equitativo para las mujeres docentes. Además, 

la medición del clima organizacional con un enfoque de género puede ser una herramienta 

útil para identificar posibles desigualdades de género y tomar medidas para abordarlas. 

Análisis crítico en el contexto ecuatoriano 

La teoría del intercambio social de George Homans postula que las relaciones 

laborales y el compromiso organizacional se basan en un sistema de reciprocidad en el que 

los individuos invierten en una organización en función de los beneficios o el apoyo que 

reciben. En Ecuador, los docentes enfrentan desafíos como la falta de recursos en las 

instituciones públicas, cargas administrativas pesadas e inseguridad laboral, que pueden 

afectar el compromiso docente.  

Según la teoría del intercambio social, cuando los docentes se sienten apoyados por 

sus organizaciones (a través de incentivos salariales, seguridad laboral, oportunidades de 

educación continua y reconocimiento laboral), es más probable que desarrollen un sentido de 

lealtad y compromiso con esa organización. Sin embargo, en muchas instituciones educativas 

de Ecuador, especialmente en el sector público, los docentes pueden no ser reconocidos, lo 

que puede reducir su motivación para esforzarse más en su función docente. Para aplicar esta 

teoría en Ecuador, las instituciones educativas deberían implementar programas de bienestar 

y reconocimiento docente para aumentar su sentido de pertenencia y compromiso.  

Muchos docentes en Ecuador, especialmente mujeres, luchan por equilibrar su vida 

profesional con sus responsabilidades familiares. Según la teoría del intercambio social, los 

empleados se sentirán más leales a su organización si creen que la organización les ofrece 

condiciones favorables. En este sentido, la introducción de horarios laborales flexibles, la 
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ampliación de las licencias de maternidad y paternidad y la promoción de un entorno laboral 

que valore la salud de los docentes pueden fortalecer el compromiso de los docentes. En 

Ecuador, el acceso a recursos educativos adecuados y la igualdad de oportunidades de 

desarrollo profesional son factores que influyen en la satisfacción y el compromiso de los 

docentes. Cuando los docentes perciben que su institución invierte en su formación y les 

proporciona las herramientas para mejorar su desempeño, estarán más motivados para 

trabajar en las metas de la institución.  

El modelo de Meyer y Allen define el compromiso organizacional a través de tres 

dimensiones: afectiva, de continuidad y normativa. Estas dimensiones se pueden aplicar al 

contexto educativo ecuatoriano. Los docentes ecuatorianos que tienen una conexión 

emocional con su institución tienen más probabilidades de esforzarse más en su trabajo y de 

permanecer en su puesto. Las instituciones educativas que fomentan una cultura de apoyo, 

colaboración y reconocimiento pueden fomentar un mayor compromiso emocional entre el 

profesorado y el personal.  

En Ecuador, las universidades que alientan a los docentes a participar en la toma de 

decisiones tienden a generar un mayor sentido de pertenencia. El acceso a programas de 

formación, becas y pasantías aumenta la satisfacción laboral y fortalece el compromiso 

emocional. Actualmente, el acceso a programas de educación continua sigue siendo desigual 

en Ecuador, lo que puede tener un impacto negativo en la participación en el sector. En 

Ecuador, muchos docentes permanecen en el trabajo no necesariamente porque sean felices, 

sino porque es difícil encontrar empleos alternativos con condiciones similares. En muchas 

partes del país, los docentes no tienen muchas oportunidades de empleo fuera del sector 

educativo, y la participación continua se ve reforzada por la necesidad de seguridad 

económica.  
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En cuanto al compromiso normativo de Ecuador, éste se refleja en el sentido de 

compromiso y carisma que muchos docentes tienen hacia la educación. Este compromiso se 

ve reforzado por una cultura educativa de servicio a la comunidad. En muchas comunidades 

de Ecuador, los docentes son figuras centrales en el desarrollo social, lo que fortalece su 

compromiso con las instituciones educativas y sus estudiantes. Además, en instituciones 

educativas como las universidades públicas, muchos docentes se forman bajo un modelo de 

educación gratuita apoyado por el Estado, y los docentes generalmente sienten la obligación 

moral de contribuir a la sociedad a través de sus actividades educativas. 

 

 

 

  



40 
 

Capítulo III 

Análisis del conflicto familia – trabajo en el compromiso organizacional y satisfacción 

laboral en Ecuador 

La influencia del conflicto entre el trabajo y la familia en el compromiso 

organizacional y la satisfacción laboral de las profesoras es un tema complejo que se ha 

estudiado en una variedad de contextos. El conflicto entre el trabajo y la familia, que ocurre 

cuando las demandas del trabajo y la familia son incompatibles, puede tener un impacto 

significativo tanto en la satisfacción laboral como en el compromiso organizacional de las 

docentes (Su & Jiang, 2023). Mientras las mujeres luchan por equilibrar las responsabilidades 

profesionales y personales, este conflicto a menudo genera estrés laboral, menor satisfacción 

laboral y menor compromiso con la organización (Okolie & Uwayah, 2024). 

Se ha demostrado que el conflicto entre el trabajo y la familia tiene un efecto 

predictivo negativo significativo sobre la satisfacción laboral entre las profesoras 

universitarias. Esta relación suele estar mediada por el agotamiento laboral, y el conflicto 

entre el trabajo y la familia afecta negativamente la satisfacción laboral (Desai, 2023). De 

manera similar a la satisfacción laboral, el apoyo organizacional juega un papel importante 

para mitigar el impacto negativo del conflicto entre el trabajo y la familia en el compromiso 

organizacional (Sutari et al., 2023).  

Un entorno de trabajo de apoyo puede ayudar a los educadores a gestionar sus 

funciones duales de manera más eficaz, aumentando así su compromiso con la organización. 

Aunque el conflicto entre el trabajo y la familia plantea desafíos importantes para la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional, es importante considerar el papel de los 

factores individuales y organizacionales en la mitigación de estos efectos (Uwannah, 2023).  
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Efecto del conflicto familia-trabajo en el compromiso organizacional y la satisfacción 

laboral de las mujeres docentes de educación superior. 

Okolie y Uwayah (2024) determinaron que el conflicto entre el trabajo y la familia 

tienen efectos negativos sobre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral de las 

mujeres. A medida que las mujeres lidian con las responsabilidades laborales y familiares, 

este conflicto aumenta el estrés y la insatisfacción en el lugar de trabajo, lo que en última 

instancia afecta el compromiso de las mujeres con sus empresas. Este estudio se basó en un 

análisis situacional y examinó las circunstancias que rodean el conflicto entre el trabajo y la 

familia para comprender su impacto en las mujeres en el lugar de trabajo. Como resultados, 

los autores demostraron que el conflicto familia – trabajo tiene una relación negativa en el 

compromiso organizacional, la satisfacción laboral, la satisfacción de vida y la intención de 

rotación. 

Su y Jiang (2023) investigaron la relación entre el conflicto trabajo-familia y la 

satisfacción laboral, especialmente entre profesoras universitarias en China, centrándose en 

los desafíos que enfrentan para equilibrar la vida laboral y familiar. Este estudio consideró 

una muestra de 422 profesoras universitarias en China, utilizando como marco teórico a la 

teoría de la conservación. Los resultados demostraron que el conflicto entre el trabajo y la 

familia tiene un efecto predictivo negativo significativo sobre la satisfacción laboral de las 

profesoras universitarias, lo que sugiere que niveles más altos de conflicto entre el trabajo y 

la familia se asocian con una menor satisfacción laboral. El agotamiento laboral media 

completamente la relación entre el conflicto trabajo-familia y la satisfacción laboral, y el 

apoyo organizacional percibido modera esta relación. En otras palabras, un mayor apoyo 

organizacional amortigua el efecto negativo del conflicto entre el trabajo y la familia sobre la 

satisfacción laboral y reduce la satisfacción laboral. 
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Desai (2023) analizó la relación entre el estrés laboral, el conflicto entre el trabajo y la 

familia y la satisfacción laboral, particularmente entre los profesores universitarios, y cómo 

estas variables interactúan dentro del entorno laboral. La atención se centra en cómo cada una 

de ellas se influye entre sí. otro. Para medir el nivel de estrés laboral experimentado por los 

profesores universitarios se utilizó la escala de estrés laboral desarrollada por Parker y 

Decotis. Esta escala tuvo como objetivo evaluar diferentes aspectos del estrés relacionado 

con el trabajo y su impacto en el bienestar de los docentes. Este estudio encontró un alto nivel 

de relación positiva entre el estrés laboral y el conflicto entre el trabajo y la familia entre los 

profesores universitarios, y los niveles más altos de estrés laboral aumentan el conflicto entre 

el trabajo y la familia. 

Urooj et al. (2023) identificaron los efectos de diversos factores que causan conflictos 

entre el trabajo y la familia. Este artículo recopiló datos primarios de empleadas que trabajan 

en el sector educativo en Pakistán para investigar las causas y efectos del conflicto entre el 

trabajo y la familia. Este estudio identificó varios factores importantes que causan conflictos 

entre el trabajo y la familia entre las empleadas del sector educativo en Pakistán, como largas 

jornadas laborales, trabajo duro, exceso de trabajo, responsabilidades de cuidado de los niños 

y apoyo inadecuado de las autoridades. Estos factores resaltan los desafíos que enfrentan las 

mujeres para equilibrar las responsabilidades laborales y familiares dentro de los entornos 

sociales tradicionales. 

Uwannah (2023) analizaron la contribución del apoyo organizacional, el conflicto 

entre el trabajo y la familia y la tenencia al compromiso y la satisfacción laboral de las 

madres trabajadoras en una universidad pública en el suroeste de Nigeria y examinar la 

importancia de estos factores en el bienestar en el lugar de trabajo. Este estudio utilizó una 

encuesta que involucró a todas las madres trabajadoras en 13 universidades públicas del 

suroeste de Nigeria. Se seleccionó una muestra de 1.456 madres trabajadoras mediante una 
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técnica de muestreo aleatorio estratificado de múltiples etapas. Para recopilar datos de los 

participantes, se utilizaron cuatro instrumentos validados: la Escala de Compromiso Laboral 

(r = 0,93), la Escala de Satisfacción Laboral (r = 0,70), el Cuestionario de Apoyo 

Organizacional (r = 0,92) y la Escala de Conflicto Trabajo-Familia (r. =).  

El análisis de los datos se realizó mediante análisis canónico con un nivel de 

significancia de 0,05. Este estudio encontró que el apoyo organizacional, el conflicto entre el 

trabajo y la familia y la tenencia contribuyeron significativamente al compromiso y la 

satisfacción laboral de las madres trabajadoras, y el 76,6% de la varianza entre estos factores 

fue explicada por los tres predictores. Los resultados mostraron una correlación válida de 

0,383 para el compromiso laboral y 0,171 para la satisfacción laboral, ambas significativas en 

p < 0,05. 

Contextualización del conflicto familia-trabajo en Ecuador 

Sobre los efectos del compromiso familia – trabajo, la literatura recoge varios estudios 

que señalan un efecto contraproducente. Entre las publicaciones encontradas, Constante 

(2022) presentó los resultados de una investigación sobre el conflicto trabajo-familia y el 

estrés laboral en trabajadores. Se encontró una correlación positiva significativa entre el 

conflicto laboral-familiar y el nivel de estrés percibido. A mayor percepción del conflicto 

entre los roles laborales y familiares, mayor es el nivel de estrés en los trabajadores. Sin 

embargo, se observó que actitudes positivas en los roles laborales y familiares se asociaban 

con menores exigencias psicológicas en el trabajo.  

En cuanto al tipo de interacción familia-trabajo predominante, la autora identificó la 

dimensión de interacción positiva familia-trabajo (IPFT) como la más frecuente, seguida por 

la interacción positiva trabajo-familia (IPTF), mientras que las interacciones negativas (INTF 

e INFT) fueron menos comunes. En términos de estrés laboral, la mayoría de los trabajadores 
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(81%) se auto-percibían con un nivel bajo de estrés, mientras que un pequeño porcentaje 

(4%) lo percibía como promedio bajo, y otro grupo (15%) lo percibía como promedio alto. 

Además, se mencionan los factores estresores identificados en la investigación. La 

estructura organizacional fue el factor más predominante, seguido por el territorio 

organizacional, la tecnología y la influencia del líder, todos asociados con niveles promedio 

altos de estrés. En resumen, los resultados sugieren que el conflicto trabajo-familia puede 

influir en el nivel de estrés percibido en los trabajadores, y se identificaron distintos factores 

estresores relevantes en el entorno laboral (Constante, 2022). 

Ramos (2014) se propuso determinar la relación entre la cultura trabajo-familia y el 

compromiso organizacional en los trabajadores de la unidad educativa Isabel de Godín en 

Riobamba. La autora aplicó un enfoque cuantitativo con un alcance descriptivo y 

correlacional, utilizando cuestionarios de cultura trabajo-familia y compromiso 

organizacional a 182 trabajadores, de los cuales el 39.56% fueron hombres y el 61.54% 

mujeres. Los resultados mostraron que la mayoría de los encuestados (92.3%) presentan 

niveles bajos de conflicto trabajo-familia, y solo un pequeño porcentaje (7.7%) muestra 

niveles medios de conflicto. En cuanto al compromiso organizacional, se observó que un 

5.5% tiene un bajo nivel, un 67.0% un nivel medio y un 27.5% un nivel alto. 

En su estudio no se encontraron diferencias significativas entre géneros. Sin embargo, 

se identificó una correlación positiva significativa (r = 0.639; p < 0.01) entre la cultura 

trabajo-familia y el compromiso organizacional. La cultura trabajo-familia explica el 40.8% 

de los cambios en la varianza del comportamiento organizacional. En conclusión, la cultura 

trabajo-familia juega un papel importante en el compromiso organizacional de los 

trabajadores de la unidad educativa, y su influencia se refleja en una correlación significativa 

entre ambas variables. 
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Larrea y Merino-Salazar (2018) determinaron las diferencias entre los factores 

asociados al conflicto trabajo-familia entre el personal sanitario y no sanitario de un hospital 

privado en la ciudad de Quito. También examinaron la asociación entre la salud autopercibida 

y el conflicto trabajo-familia en esta población. El estudio fue transversal, descriptivo y 

analítico, utilizando la escala de interacción negativa trabajo-familia de Swing y la pregunta 

sobre el estado de salud autopercibida. Los resultados mostraron que la prevalencia de mala 

salud autopercibida es mayor en el personal no sanitario, aunque no hay diferencias 

estadísticamente significativas. En general, la prevalencia de conflicto trabajo-familia 

medio/alto es elevada en toda la población, con una ligera mayor prevalencia en el personal 

sanitario. 

En el personal sanitario, la prevalencia del conflicto trabajo-familia medio/alto 

aumenta con el número de horas de trabajo y es mayor en la jornada de trabajo irregular. 

Además, se encontró que el conflicto trabajo-familia medio/alto está asociado con una mala 

salud autopercibida tanto en el personal sanitario como en el no sanitario. En conclusión, la 

carga horaria, tipo de trabajo, jornada laboral y carga emocional tienen un gran impacto en el 

conflicto trabajo-familia y pueden afectar la salud autopercibida en el personal sanitario y no 

sanitario. 
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Capítulo IV 

Metodología de la investigación 

En este capítulo se presenta la metodología aplicada para la investigación de campo. 

Se toma como punto de partida los resultados de la revisión de literatura para la 

estructuración del instrumento de evaluación.  

Enfoque de la investigación  

Para lograr un abordaje del problema desde una perspectiva holística se optó por una 

investigación de enfoque mixto concurrente. Según Hernández y Torres (2018) la 

investigación mixta concurrente aplica métodos tanto cualitativo como cuantitativos en un 

mismo diseño de investigación, de tal forma que un enfoque precede al otro. En esta 

investigación se parte de un abordaje cuantitativo, que permitió la caracterización del perfil 

de las docentes que laboran en instituciones de educación superior, así como la identificación 

de sus niveles de conflicto. La fase cualitativita de investigación aborda en profundidad la 

problemática del conflicto familia – trabajo a través de entrevistas a las docentes que de 

manera explícita manifestaron enfrentar este fenómeno. 

El enfoque mixto simultáneo es muy adecuado para este estudio ya que combina las 

ventajas de los métodos cuantitativos y cualitativos. El análisis cuantitativo permitió 

identificar patrones generales y establecer relaciones entre variables. Mientras tanto, el 

análisis cualitativo profundizó la comprensión de los significados y experiencias subjetivas 

de las profesoras. Los resultados de ambas fases se triangularon para lograr una comprensión 

más completa y confiable del fenómeno. La triangulación de datos aumenta la validez de los 

resultados al permitirnos comparar y complementar la información obtenida mediante 

diferentes métodos (Creswell & Creswell, 2018). 
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La fase cualitativa de la investigación abordó en profundidad la problemática del 

conflicto familia-trabajo mediante entrevistas en profundidad con docentes que, de manera 

explícita, manifestaron enfrentar este fenómeno. La elección de esta técnica cualitativa se 

fundamenta en su capacidad para explorar las experiencias subjetivas, emociones, 

percepciones y estrategias individuales que las docentes emplean para gestionar el conflicto 

entre su vida profesional y personal. A diferencia de los métodos cuantitativos, que 

identifican tendencias y relaciones entre variables, las entrevistas en profundidad permiten 

capturar la riqueza y complejidad de las narrativas personales, proporcionando un 

conocimiento más matizado y detallado sobre el fenómeno de estudio. 

Diseño de estudio  

La fase cuantitativa de investigación adoptó un diseño no experimental de tipo 

transversal. Esta significa que se abordó el problema de investigación en su contexto natural 

sin la intervención o manipulación de variables en un único periodo de tiempo (Creswell & 

Creswell, 2018).  Por otra parte, el diseño de investigación optado en la fase cualitativa 

corresponde al estudio de casos. Es esta fase se analizaron 10 casos de docentes con 

manifiesto conflicto familia – trabajo, sobre los cuales se establecieron similitudes y 

diferencias, a través de un análisis de contenido. 

Población y muestra 

Según los registros de la Secretaría de Educación Superior, Ciencia, Tecnología e 

Innovación (SENESCYT), la población total de mujeres docentes a nivel nacional en 2023 

fue de 15.732. En las universidades objeto de estudio, según el mismo registro, fueron de 

1.100 en la Universidad de Guayaquil, 416 en la Universidad Católica Santiago de Guayaquil 

y 104 en la Universidad de Especialidades Espíritu Santo, es decir un total de 1.620 docentes. 

De este total se tomó una muestra de 69 encuestadas, lo que corresponde a un 4% de la 
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población total. La selección de la muestra se realizó por conveniencia, seleccionando a las 

mujeres docentes en disponibles para la investigación.  

Instrumentos de recolección de datos 

El instrumento de recolección de datos aplicado fue la Escala Interacción Trabajo-

Familia (SWING). La Escala de Interacción Trabajo-Casa (SWING, abreviatura en inglés: 

Survey Work-Home Interaction Nijmegen) es una herramienta ampliamente utilizada para 

medir la interacción trabajo-hogar. Esta herramienta evalúa las interacciones positivas y 

negativas entre estas dos áreas y reconoce que las experiencias en el trabajo pueden influir en 

la vida hogareña y viceversa. El instrumento fue adaptado de la investigación de Quiñones et 

al. (2022), quienes destacaron que la versión en español de la Escala SWING posee 

propiedades psicométricas apropiadas para el uso en investigaciones y diagnósticos 

organizacionales.  

El Survey Work-Home Interaction Nijmegen (SWING) es un instrumento diseñado 

para evaluar la interacción entre el trabajo y la vida personal, que aborda, tanto los efectos 

positivos como negativos de manera bidireccional. Este cuestionario evalúa cuatro 

dimensiones principales: (a) impacto positivo del trabajo en el hogar, (b) impacto negativo 

del trabajo en el hogar, (c) impacto positivo del hogar en el trabajo y (d) impacto negativo del 

hogar en el trabajo. Se utiliza una escala de Likert que permite medir la intensidad y 

frecuencia de estas intenciones. 

Validez y confiabilidad 

Para el presente estudio, el cuestionario SWING se derivó de investigaciones previas 

y se consideran confiables, ya que superan el valor umbral alfa de Cronbach generalmente 

aceptado de 0,7 (Lubiano et al., 2023). La validez convergente y discriminante del modelo se 

realizará mediante máxima verosimilitud para determinar la Bondad de Ajuste. La validez 
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convergente de los constructos se evaluará bajo tres criterios: (a) el valor y significancia de 

las cargas estandarizadas deben ser superior a 0.5, preferentemente superior a 0.7 (Henseler 

et al., 2015); (b) los valores de la fiabilidad compuesta, deben ser aceptables, preferentemente 

superior a 0.7 (Roemer et al., 2021) y; (c) la varianza media extraída (AVE) de cada 

constructo debe ser mayor que 0.5, lo que indica que al menos el 50 por ciento de la varianza 

en la variable latente se explica por las variables observables (Dos Santos & Cirillo, 2023).  

Finalmente, en cuanto a la validez y confiabilidad del modelo proporcionan una 

evaluación integral de la calidad del modelo estructural. Primeramente, el índice comparativo 

de ajuste [comparative fit index (CFI)], que mide la mejora relativa en el ajuste desde el 

modelo de referencia hasta el modelo postulado (D. Shi & Maydeu-Olivares, 2020). CFI es 

un índice de ajuste normado en el sentido de que oscila entre 0 y 1, donde los valores más 

altos indican un mejor ajuste. El criterio más utilizado para un buen ajuste del CFI es ≥0.95 

(D. Shi et al., 2019). El Tucker-Lewis Index (Tucker & Lewis, 1973) mide una reducción 

relativa de desajuste por grado de libertad. En general, TLI de ≥0.95 es un criterio de corte 

comúnmente utilizado para la bondad de ajuste (McNeish, 2023).  

El SRMR mide la discrepancia debida a la aproximación por grado de libertad. El 

SRMR es una medida de mal ajuste, que arroja valores más bajos para un mejor ajuste. Un 

SRMR .06 podría considerarse aceptable (Shi et al., 2019). Los tres índices de ajuste 

anteriores han sido informados de forma rutinaria para los modelos de ecuaciones 

estructurales (SEM) y se han utilizado como herramientas estándar para evaluar el ajuste del 

modelo (Shi & Maydeu-Olivares, 2020). 

Procedimiento de recolección de datos 

El procedimiento de recolección de datos se ejecutó en dos fases. La primera fase 

cuantitativa se realizó a través de una encuesta a las docentes de dos instituciones de 
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educación superior de la ciudad de Guayaquil. Se aplicó el cuestionario elaborado en base a 

la Escala SWING. Una vez depurados los datos y realizado el análisis cuantitativo y la 

comprobación de la hipótesis, se procedió a la segunda fase de enfoque cualitativo. En la 

segunda fase se seleccionaron 10 casos de docentes con conflicto manifiesto entre la familia y 

el trabajo. Bajo consentimiento informado se procedió a realizar las entrevistas a profundidad 

para obtener una visión holística del fenómeno de estudio. 

Análisis de datos 

De igual manera, el análisis de datos se realizó en dos fases. En la primera fase 

cuantitativa, se realizó un análisis descriptivo del perfil de las docentes, así como sus 

antecedentes en la docencia. Se realizó también una descripción de las opiniones respecto al 

conflicto familia-trabajo y el compromiso organizacional de manera generalizada. 

Finalmente, en esta etapa se realizó un análisis de ecuaciones estructurales (SEM) para 

comprobar el efecto del conflicto familia – trabajo en el compromiso organizacional y la 

satisfacción laboral.  

Previo al análisis, se realizó una prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, la 

que determinó una muestra no normal, por lo que se eligió el método de mínimos cuadrados 

parciales el cual es ideal para trabajar con muestras no normales sin necesidad de 

transformaciones o métodos robustos adicionales. Para evaluar la validez y confiabilidad del 

modelo, se utilizaron los siguientes índices CFI (≥0.95), TLI (≥0.95) y RMSEA (≤0.06). El 

análisis de datos se realizó utilizando software estadístico especializado como SPSS y 

AMOS. En la segunda etapa cualitativa, se realizó un análisis de contenido de las entrevistas, 

identificando patrones convergentes y divergentes.  

Los casos identificados como atípicos fueron evaluados individualmente para 

determinar si representaban errores en la recolección de datos o si correspondían a 
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observaciones legítimas pero infrecuentes dentro de la población estudiada. Para el 

tratamiento de estos valores atípicos, se adoptaron las siguientes estrategias: en caso de que 

un dato atípico fuese resultado de errores de digitación o inconsistencias en la recolección de 

datos, se verificó y corrigió la información con base en los registros originales; para valores 

extremos que distorsionaban el análisis pero que no eran errores, se aplicó la técnica de 

winsorización, sustituyendo dichos valores por el percentil más cercano dentro de un rango 

razonable; cuando los valores atípicos eran altamente influyentes y no representaban 

información relevante para el fenómeno de estudio, se decidió su exclusión bajo criterios 

estadísticos justificados; y en el análisis SEM, se utilizó bootstrapping con 5,000 muestras 

para minimizar el impacto de los valores atípicos en las estimaciones de los parámetros y 

mejorar la estabilidad del modelo (Lamane-Harim et al. 2021). 

Los modelos de ecuaciones estructurales se han aplicado en estudios similares. Sarwar 

et al. (2021), utilizando datos de 450 miembros del personal docente del sector público, 

evaluaron un modelo de demanda laboral-recursos de antecedentes de satisfacción con el 

equilibrio trabajo-familia (satisfacción por el equilibrio) utilizando PLS SEM. Para 

comprender los factores y procesos que dan forma a la satisfacción por el equilibrio, las 

variables mediadoras en el modelo fueron el capital psicológico, el conflicto trabajo-familia y 

el enriquecimiento trabajo-familia.  

En otro estudio, Arief (2021) analizaron el efecto de la calidad del trabajo y del 

equilibrio entre vida laboral y personal en la satisfacción laboral a través del compromiso de 

los empleados. Este estudio refuerza la teoría de que (a) La variable calidad de vida laboral 

tiene un efecto positivo y significativo en la satisfacción laboral. Demuestra que, si la calidad 

de vida laboral percibida por los empleados es buena, aumentará la satisfacción laboral. (c) 

La variable equilibrio entre vida laboral y personal tiene un efecto positivo y significativo en 
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la satisfacción laboral de los empleados. Demuestra que el equilibrio entre vida laboral y 

personal puede aumentar la satisfacción laboral de los empleados.  

(d) La variable equilibrio entre vida laboral y personal afecta positiva y 

significativamente al compromiso de los empleados. Demuestra que, si el equilibrio entre 

vida laboral y personal aumenta el compromiso laboral de los empleados, y (e) Las variables 

de satisfacción laboral tienen un efecto positivo y significativo en el compromiso de los 

empleados. Demuestra que se ha creado satisfacción laboral, lo que aumenta el compromiso 

de los empleados. 

Así también, Eka (2023) et al. investigaron las posibles relaciones entre el conflicto 

entre el trabajo y la familia, el apoyo social para el equilibrio entre el trabajo y la vida 

personal y el estrés laboral en las banqueras indonesias. Para ello, levantaron datos de 197 

trabajadoras del sector bancario en Indonesia y construyeron un modelo de trayectoria 

hipotético maximizando el modelo de ecuaciones estructurales basado en la covarianza con el 

software Lisrel 10.2. Este estudio informa resultados dinámicos ya que el conflicto entre el 

trabajo y la familia no contribuye al equilibrio entre el trabajo y la vida personal, sino al 

estrés laboral.  

Lamane-Harim et al. (2021) examinaron la disponibilidad de prácticas de conciliación 

de la vida laboral y familiar y el papel de una cultura de apoyo a la conciliación de la vida 

laboral y familiar (WLBSC) en la retención de empleados en pequeñas y medianas empresas 

(PYME) a través de la satisfacción laboral y el compromiso organizacional. Este estudio 

exploró estas relaciones en PYME con una muestra de 290 empleados de 134 empresas de un 

sector industrial en España, utilizando el Modelo de Ecuaciones Estructurales (SEM-PLS). 

Los resultados revelan que la presencia de una WLBSC es el principal determinante de la 

satisfacción laboral, el compromiso organizacional y la reducción del conflicto trabajo-



53 
 

familia. Además, existe una fuerte evidencia de que la satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional son fuertes determinantes de las intenciones de rotación. 

Susanto et al. (2022) examinaron el efecto del equilibrio entre el trabajo y la vida 

personal en el desempeño de los empleados en las PYME, junto con el papel mediador de la 

satisfacción laboral y el papel moderador de las conductas de apoyo familiar de los 

supervisores. Los autores desarrollaron un modelo conceptualmente mediado-moderado para 

el nexo entre el equilibrio entre el trabajo y la vida personal y el desempeño laboral. Se 

recopilaron datos de las PYME y emplearon SEM-PLS para probar la hipótesis y el modelo 

de investigación.  

Los resultados empíricos demuestran que el equilibrio entre el trabajo y la vida 

personal influye positivamente en la satisfacción y el desempeño laboral. Los hallazgos 

empíricos también revelaron que la satisfacción laboral media parcialmente la relación entre 

el equilibrio entre el trabajo y la vida personal y el desempeño laboral. También se descubrió 

que cuando el FSSB interactúa con el equilibrio entre el trabajo y la vida personal y la 

satisfacción laboral, modera la relación entre el equilibrio entre el trabajo y la vida personal y 

el desempeño laboral y la satisfacción laboral y el desempeño laboral.  
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Capítulo V 

Resultados de la investigación de campo 

Los resultados que se presenta a continuación se organizaron de tal forma que se 

evidencie el cumplimiento de los objetivos de investigación. En la primera sección se 

presentan los resultados del análisis descriptivo que identifica el perfil profesional de las 

docentes y su pertinencia con la cátedra impartida. La segunda sección identifica las 

principales fuentes de conflicto familia-trabajo para las mujeres docentes de educación 

superior en Guayaquil. La sección tercera evalúa el nivel de compromiso organizacional y 

satisfacción de las mujeres docentes. La última sección analiza el efecto del conflicto familia-

trabajo en el compromiso organizacional y satisfacción laboral de las mujeres docentes de 

educación superior. 

Resultados descriptivos 

Los resultados descriptivos detallan la edad, estado civil, número de hijos, el área 

profesional en la que se desarrolla y nivel de educación. Estos resultados muestran el perfil de 

las encuestadas lo cual sirve como punto de referencia, sobre su situación familiar y 

profesional. A continuación, la Figura 1 presenta la edad de docentes. 

Figura 1 

Edad de las encuestadas 
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De las 69 docentes encuestadas, el grupo más numeroso es el de 41 a 50 años con 30 

encuestadas, seguido por el grupo correspondiente a 51 a 60 años con 18. Los resultados de 

esta figura permiten inferir que la edad de las docentes estaría vinculada con la preparación 

profesional. Puesto que para ser docente de educación superior es necesario contar con un 

título de cuarto nivel. La Figura 2 muestra el estado civil de las encuestadas. 

Figura 2 

Estado civil de las encuestadas 
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Figura 3 

Número de hijos 
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Figura 4 

Máximo nivel de estudios alcanzado 
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La Figura 4 confirma que todas las docentes cumplen los requerimientos establecidos 

para impartir cátedra en instituciones de educación superior, esto es poseer al menos un título 

de cuarto nivel, es decir una maestría o especialidad. Más aún, existe un grupo de docentes 

con título de doctorado, lo que demuestra el alto perfil académico de las docentes 

profesionales. 

Análisis de las principales fuentes de conflicto familia-trabajo en la muestra de estudio 

En esta sección se da cuenta del cumplimiento del primer objetivo. Se analiza las 

respuestas de las encuestas a las docentes en relación al conflicto familia-trabajo. En esta 

sección se identifica en cuál de los dos ámbitos se genera mayor conflicto. La Figura 5 

muestra las respuestas de las encuestadas sobre si perciben o no conflicto entre la familia y el 

trabajo. 

Figura 5 

Respuestas de las encuestadas en relación a si existe o no conflicto familia-trabajo 
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Figura 6 

Nivel de acuerdo de la encuestada respecto a si trabajar como docente ha causado un 

conflicto entre la familia y el trabajo 
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Continuando con el análisis, la Figura 7 presenta el criterio de las encuestadas sobre si tiene 

conflictos al administrar el tiempo entre la familia y el trabajo. 

Figura 7 

Opinión de las encuestadas sobre si tiene conflictos al manejar los tiempos entre la familia y 

el trabajo 
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Se puede observar que la mayoría de encuestadas señala no tener problemas con 

manejar los tiempos entre la familia y el trabajo. Sin embargo, al realizar un análisis de las 

respuestas indiferentes y aquellas parcialmente de acuerdo y totalmente de acuerdo, se puede 

apreciar una porción considerable de 32 docentes que perciben algún tipo de problema con la 

administración de tiempo. A continuación, la Figura 8 complementa el análisis al determinar 

si las encuestadas perciben conflicto al manejar sus relaciones familiares. 

Figura 8 

Opinión de las encuestadas sobre si el trabajo en docencia produce conflictos en manejar las 

relaciones familiares 
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Figura 9 

Opinión de las encuestadas sobre si el trabajo en docencia produce conflictos en manejar las 

relaciones laborales 
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Figura 10 

Ámbito en el que se percibe mayor conflicto 
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Se puede observar que, más de la mitad de docentes encuestadas no tener conflicto en 

la relación familia – trabajo. Sin embargo, cabe destacar que, de entre los dos ámbitos, la 

mayor presencia de conflicto se genera con la familia. Esto sugiere que las docentes dan 

prioridad al ámbito profesional, lo que está relacionado con el compromiso organizacional. 

Una vez determinado que no existe conflicto percibido, en la siguiente sección se presentan 

los resultados del análisis del compromiso organizacional que tienen las docentes. 

Evaluación del nivel de compromiso organizacional y satisfacción laboral de las mujeres 

docentes de Instituciones de Educación Superior en Guayaquil 

En este apartado se presentan los años de docencia, el área profesional de desarrollo 

como docente, la pertinencia de su perfil profesional con la cátedra que imparte el 

compromiso con la institución educativa donde ejerce la docencia y el nivel de satisfacción 

con la remuneración e incentivos. La Figura 11, a continuación, presenta la clasificación 

docente según sus años de experiencia. 

Figura 11 

Años de trabajo en la docencia 
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profesores con una consolidada carrera en la docencia. A continuación, la Figura 12 presenta 

el área profesional de las docentes encuestadas. 

Figura 12 

Área profesional de las encuestadas 
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Figura 13 

Opinión de las encuestadas sobre si su perfil profesional se está relacionado con la cátedra 

que imparte 
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Se puede observar que la mayoría de docentes tienen pertinencia de su perfil 

profesional con la cátedra que imparte. Tan solo una minoría de cuatro docentes de las 69 

encuestadas manifestó que su perfil no se ajusta a las materias que imparte y cinco tienen una 

postura neutral. La Figura 14 presenta la percepción de compromiso de las encuestadas con 

los objetivos de la institución donde laboran. 

Figura 14 

Opinión de las encuestadas sobre si siento un compromiso con los objetivos de la institución 

donde labora 
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Figura 15 

Opinión de las encuestadas sobre si se siento parte importante de la institución en donde 

trabaja 

 

Los resultados muestran que una gran mayoría de las encuestadas se siente parte 

importante de la institución donde trabajan. A pesar de ello, existe una minoría de cinco 

docentes que no tiene este sentido de pertenencia y nueve de ellas tienen una postura neutral. 

La Figura 16 continúa el análisis al determinar si existe una identificación de las docentes con 

la ideología y principios de la institución donde labora. 

Figura 16 

Opinión de las encuestadas sobre si se identifica con la ideología y principios de la 

institución donde labora 
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Los resultados muestran que una gran mayoría de las encuestadas se siente 

identificada con las ideologías y principios de la institución donde laboran. A pesar de ello, 

existe una minoría de seis docentes que no se sienten identificadas con la institución y cinco 

de ellas tienen una postura neutral. La Figura 17 continúa el análisis al determinar si existe un 

sentimiento de orgullo por parte de las docentes hacia la institución donde labora. 

Figura 17 

Opinión de las encuestadas sobre si se siente orgullosa de ser parte de la institución donde 

labora 

 

La mayoría de los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a la institución, 

según lo demuestra la alta puntuación en la encuesta. Esto sugiere que, el sentimiento de 

orgullo hacia la institución puede ser inclusive mayor que el sentimiento de pertenencia e 

identificación. En esta pregunta tan solo dos encuestadas estuvieron parcialmente de acuerdo 

y la indiferencia fue de tan solo dos docentes, lo cual es inferior a los resultados de las 

preguntas precedentes. Continuando con el análisis, la Figura 18 muestra la opinión de las 

encuestadas sobre si percibe que su trabajo es de gran aporte a la institución donde labora. 
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Figura 18 

Opinión de las encuestadas sobre si percibe que su trabajo es de gran aporte a la institución 

donde labora 

 

Los resultados muestran que, una gran mayoría de las docentes perciben que su 

trabajo aporta significativamente a la institución. Esto es una señal muy positiva, ya que 

indica que se sienten valoradas y conectadas con los objetivos de la organización. A 

continuación, la Figura 19 presenta la opinión de las encuestadas sobre si su trabajo como 

docente le provoca satisfacción 

Figura 19 

Opinión de las encuestadas sobre si su trabajo como docente le provoca satisfacción 
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La Figura 19 muestra el alto nivel de satisfacción laboral de las docentes en las 

instituciones educativas en las que laboran. La mayoría de las encuestadas expresaron una 

alta satisfacción con su trabajo, lo que sugiere un ambiente de trabajo positivo y un fuerte 

sentido de pertenencia a la organización. 

Figura 20 

Opinión de las encuestadas sobre si se siente satisfecha con la remuneración que percibe 

como docente 

 

Si bien existe un alto nivel de acuerdo con esta pregunta, nótese que, en relación a las 

preguntas precedentes, el nivel de acuerdo en relativamente menor. La mayor proporción de 

encuestadas está parcialmente de acuerdo con la remuneración salarial recibida. De igual 

manera, existe un grupo de 11 docentes que se encuentra indiferente o neutral respecto a la 

remuneración que recibe. Continuando con el análisis, la Figura 21 muestra el nivel de 

satisfacción de las encuestadas con su carrera profesional. 

Figura 21 

Opinión de las encuestadas sobre si se siente satisfecha con su carrera profesional 
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La Figura 21 muestra un alto nivel de satisfacción entre los docentes respecto a su 

carrera profesional dentro de la institución. Esto se evidencia en la frecuencia acumulada de 

58 encuestadas que están parcialmente y totalmente de acuerdo con la afirmación de sentirse 

satisfechas con su carrera. A continuación, en la Figura 22 se presenta el nivel de satisfacción 

de las docentes encuestadas con los incentivos que recibe en la institución donde labora. 

Figura 22 

Opinión de las encuestadas sobre si se siente satisfecha con los incentivos que recibe en la 

institución donde trabaja 

 

Los resultados evidencian una distribución relativamente equilibrada sin una clara 

dominancia hacia una opción en particular. Si bien existe una tendencia ligeramente positiva, 

con una mayor proporción de docentes que se declaran parcial o totalmente de acuerdo con la 
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presentan los resultados de las entrevistas a profundidad que se realizó a las docentes que 

manifestaron enfrentar conflictos en sus relaciones familia – trabajo, con la finalidad de 

realizar un abordaje más profundo de la problemática.  

Evaluación del modelo de Ecuaciones Estructurales  

A continuación, la Tabla 1 muestra los valores de varianza extraída, que demuestra la 

validez del modelo analizado. 

Tabla 1 

Matriz de varianza extraída 

Componente 

Autovalores iniciales 

Total % de varianza % acumulado 

1 5,985 37,404 37,404 

2 2,768 17,302 54,706 

3 1,333 8,331 63,037 

Nota. Método de extracción: Análisis de componentes principales 

 

La Tabla 1 muestra el porcentaje acumulado de varianza explicada al considerar los 

componentes sucesivos. Esto ayuda a determinar cuántos componentes son necesarios para 

explicar una proporción significativa de la varianza total. Se observa que, los tres factores 

acumulan una varianza del 63%. En conjunto, estos tres componentes son suficientes para 

capturar una parte significativa de la variabilidad total.  A continuación, la Figura 22 muestra 

los resultados del análisis de rutas. 
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Figura 23 

Análisis de rutas para determinar el efecto del conflicto entre familia y trabajo en el 

compromiso y satisfacción laboral de las docentes 

 

El modelo de análisis de ecuaciones estructurales evalúa el impacto del conflicto entre 

el trabajo y la familia en el compromiso y satisfacción laboral de las profesoras universitarias. 

El conflicto trabajo-familia (CONF) se mide utilizando seis indicadores (CONF01 a 

CONF06) con coeficientes de carga factorial que oscilan entre 0,34 y 1,00 y errores de 

medición que oscilan entre 0,34 y 0,75. Estos resultados indican que los indicadores elegidos 

para medir los constructos están bastante representados. El compromiso laboral (COMP) 

consta de cinco indicadores (COMP01 a COMP05) con coeficientes de carga factorial que 

van de 0,52 a 1,00 y errores que van de 0,20 a 0,52. La satisfacción laboral (SATISF) consta 

de cinco indicadores (SATIS01 a SATIS05), con coeficientes de carga factorial de 0,55 a 

1,00 y errores relativos de 0,32 a 0,58.  
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El conflicto se relacionó negativamente con el compromiso laboral (-0,28), lo que 

sugiere que los niveles altos de conflicto reducen el compromiso laboral de los docentes. Se 

observa también que, el conflicto tiene un impacto negativo directo en la satisfacción laboral 

(-0,26), lo que sugiere que la dificultad para equilibrar la vida laboral y familiar afecta 

negativamente a las percepciones de satisfacción laboral. En resumen, los resultados indican 

que el conflicto entre el trabajo y la familia tiene un impacto negativo significativo tanto en el 

compromiso laboral como en la satisfacción laboral de los docentes.  

Tabla 2 

Indicadores de ajuste del modelo 

Medida Estimado Umbral Interpretación 

CMIN/DF 1,53 Entre 1 y 3 Excelente 

CFI 0,951 >0,95 Excelente 

TLI 0,93 >0,95 Aceptable 

SRMR 0,08 <0,08 Excelente 

PClose 0,092 >0,05 Excelente 

 

Los estimados de ajuste señalan que el modelo planteado es válido para predecir la 

relación entre variables. En virtud a los resultados se puede confirmar la hipótesis planteada 

de que el conflicto familia – trabajo de las mujeres docentes de educación superior tiene 

efecto negativo en el compromiso organizacional y la satisfacción laboral.  

Resultados del análisis cualitativo  

Para entender a mayor profundidad los resultados, se realizaron entrevistas a 10 casos 

de docentes que manifestaron conflicto en las relaciones entre la familia y el trabajo, cuyos 

resultados se muestran en la Tabla 1, a continuación. 
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Tabla 3 

Análisis de contenido de las entrevistas a docentes con conflicto familia-trabajo 

Códigos de 

análisis 
Interpretación de códigos Extracto de la entrevista 

Desafíos del 

Equilibrio 

Trabajo-Familia 

Alta carga laboral que afecta 

el tiempo familiar 

"Nos perdemos muchas actividades por cumplir las labores diarias. No 

me alcanza el tiempo para compartir con mis hijos." 

Estrés por cumplir requisitos 

académicos y familiares 

"La exigencia de producir investigación de calidad y cumplir con 

indicadores de desempeño, más las labores familiares puede aumentar 

el estrés, especialmente si los recursos son limitados." 

Mayor responsabilidad 

familiar recae sobre la mujer 

"Sacrificado, la responsabilidad es en mayor grado para la mujer 

dentro del hogar." 

Retos Específicos 

 Preparación de clases 

consume tiempo personal 

"La docencia implica tareas adicionales como planificación, 

calificación, y atención a estudiantes fuera de horario laboral, lo que 
puede sumar al trabajo doméstico y cuidado de la familia" 

Las demandas laborales 
generan presión 

"Las demandas laborables son cada vez más exigentes, no tanto en 
número de empleos sino más bien en las competencias que piden a 

cada futuro profesional." 

Dificultad para "comprar 

tiempo" 

"Algunos fines de semana debo trabajar tiempo extra en las 

actividades docentes, eso no me permite compartir mi tiempo con mi 

familia. Quisiera comprar tiempo, lamentablemente no puedo hacerlo." 

Sentimientos 
Compartidos 

Deseo de estar más tiempo 

con la familia 

"...eso no me permite compartir mi tiempo con mi familia"; "mi vida 

familiar exige presencia, apoyo emocional, y participación activa en 

las actividades del hogar" 

Sacrificio personal constante 

"Realmente es un reto día a día, como mujer no solo debo 

desenvolverme bien como profesional, sino que debo responder como 
madre, esposa, hija." 

Necesidad de creatividad y 

recursividad 

"Hay mujeres que han encontrado maneras creativas y valientes de 
romper con estos estereotipos."; "He aprendido que estas 

consecuencias pueden manejarse si busco ayuda, aprendo a delegar y 

establezco límites más claros" 

Estrategias de 

Manejo 

Algunas logran equilibrar 

dejando fines de semana 

para la familia 

"Si he podido equilibrar dejando los fines d semana para la familia." 

Algunas planifican 

actividades estratégicamente 

"Para tratar de minimizar los conflictos, una de las estrategias ha sido 

planificar mis actividades de la mejor manera posible." 

Otras establecen prioridades 

claras 
"Organizar mi tiempo" 

Contextos 

Particulares 

Impacto de la pandemia 

aumentó conflictos 
familiares 

"En época de pandemia los conflictos fueron peores, porque la familia 

creía que uno no estaba trabajando, tanto hijos como padres y esa 
mezcla fue fatal." 

Diferencias según edad de 
los hijos (más complicado 

con niños pequeños) 

"Puedo comentar que, es muy complicado porque ambas partes 
necesitan atención, la familia en ocasiones demanda mucho tiempo 

más aún cuando hay niños pequeños que requieren mayor cuidado." 

Uno de los principales 

conflictos es hacer entender 

a la pareja  

"El primer desafío es que el hombre comprenda que nuestro trabajo es 

de igual de importante como el de ellos, otro desafío es saber que en 

muchas ocasiones toca faltar a eventos de nuestros hijos." 

Variación según tipo de 

jornada laboral 

"Ha sido un poco difícil ya que el docente de la jornada nocturna tiene 

mucho menos tiempo para compartir en el ámbito familiar, por lo que 

no se puede equilibrar con facilidad." 

Perspectivas 

Personales 

Algunas ven el desafío como 

una oportunidad de 
crecimiento 

"Equilibrar las demandas laborales y familiares como docente de 

educación superior en Guayaquil ha sido un desafío, pero también una 
experiencia enriquecedora."  

Otras lo perciben como una 
lucha continua 

"sensación de insuficiencia al sentir que no se está cumpliendo 
adecuadamente en ninguno de los dos ámbitos" 

Reconocimiento de la 

importancia del autocuidado 

"Reconozco que no siempre es fácil, especialmente en periodos de 
mayor carga académica o evaluaciones importantes, he aprendido que 

el autocuidado y el tiempo de calidad en familia son esenciales para 

mantener un balance y dar lo mejor de mí en ambos roles." 
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Tabla 2  

Análisis de contenido de las entrevistas a docentes con conflicto familia-trabajo 

(continuación) 

Causas de 

conflicto 

Actividades de trabajo 

en el tiempo de la 

familia 

"El conflicto entre mi vida familiar y profesional a menudo surge porque, 

como docente, tengo muchas responsabilidades que van más allá de las 

clases." 

Rol de género en el 

hogar 

"A esto se suma la presión cultural y social que muchas veces enfrentamos las 

mujeres, donde todavía existe la expectativa de que seamos las principales 
responsables del cuidado del hogar y la familia. " 

Limitaciones de tiempo "Tiempo escaso y limitado": "Falta de tiempo" 

Diferencias culturales 

Definitivamente, las diferencias culturales en Guayaquil tienen un impacto en 

cómo las mujeres docentes enfrentamos el conflicto entre familia y trabajo. 
Aquí, las expectativas sociales aún están muy marcadas por roles 

tradicionales.  

Consecuencias 

Consecuencias mentales 

y emocionales 

"Despreocupación y desinterés en alguno de los extremos"; "Desapego 

emocional" 

Consecuencias físicas En lo personal, he llegado a experimentar altos niveles de estrés y agotamiento 

Consecuencias sociales 
En el ámbito familiar, a veces siento que no estoy presente como quisiera en 
los momentos importantes, lo que puede generar cierta distancia emocional o 

incluso culpa por no poder atender algunas necesidades de mis hijos 

 

El desafío de conciliar trabajo y familia. Equilibrar la vida laboral y familiar es uno 

de los mayores desafíos que enfrentan las docentes. Una gran carga de trabajo impacta 

directamente el tiempo en familia. Las entrevistas destacaron que la presión para completar 

las tareas escolares, como realizar investigaciones y alcanzar objetivos de desempeño, 

limitaba su capacidad para participar en actividades familiares. Esto puede generar 

frustración, ya que muchas docentes sienten que se están perdiendo momentos importantes en 

la vida de sus hijos y sus familias. 

El estrés de hacer malabares con las demandas laborales y familiares aumenta cuando 

los recursos físicos y mentales son limitados. Este problema es particularmente evidente entre 

las docentes, que tienden a hacer más tareas domésticas debido a los roles tradicionales de 

género. Este doble esfuerzo exacerba las desigualdades, aumenta el estrés personal y 

profesional y dificulta encontrar el equilibrio. Además, actividades como prepararse para las 

clases y enseñar a los estudiantes fuera del horario laboral consumen tiempo personal.  
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Estas responsabilidades, combinadas con las obligaciones familiares, aumentan el 

cansancio y el sacrificio constante. Algunas entrevistadas incluso dijeron que a veces querían 

“ganar tiempo”. Esta es una metáfora que enfatiza la impotencia ante múltiples demandas. 

Las entrevistadas enfatizan que, después de todo, los requisitos laborales no son sólo 

cuantitativos, sino también cualitativos. Las habilidades necesarias para la educación superior 

deben actualizarse constantemente, lo que aumenta la presión que supone alcanzar altos 

estándares y al mismo tiempo hacer malabarismos con las responsabilidades familiares. 

Estrategias de gestión de conflictos. A pesar de los desafíos que enfrentan, muchas 

docentes desarrollan estrategias para abordar los conflictos entre el trabajo y la familia. Una 

de las costumbres más comunes es dedicar el fin de semana a la familia. Esto le permite 

volver a conectarse con su familia y participar en importantes actividades familiares. Aunque 

no siempre es posible, este esfuerzo consciente refleja el compromiso de las maestras con los 

roles familiares. 

Otra táctica a destacar es la planificación estratégica del evento. Algunas profesoras 

priorizan tareas y delegan responsabilidades para aprovechar al máximo su tiempo. Con una 

planificación cuidadosa, puede minimizar los conflictos y trazar límites claros entre las 

responsabilidades laborales y familiares. Este enfoque también puede promover una mejor 

organización y reducir los sentimientos de confusión y falta de control.  

Las entrevistadas creen que establecer prioridades claras es una herramienta 

fundamental. Esto incluye definir qué actividades son absolutamente esenciales en cada área 

y qué actividades pueden diferirse o delegarse. La capacidad de priorizar no sólo ayuda a 

reducir el estrés, sino que también permite a las profesoras centrarse en las tareas que tienen 

el mayor impacto en el bienestar de las personas y las familias. 
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Además, algunas mujeres dependen de la creatividad y el ingenio para afrontar estos 

desafíos. Pedir apoyo, aprender a delegar y explorar nuevas formas de asignar roles son 

ejemplos de cómo las docentes pueden encontrar formas innovadoras de gestionar los 

conflictos entre el trabajo y la familia. 

Consecuencias del conflicto. El impacto de este conflicto es de gran alcance y abarca 

aspectos mentales, emocionales, físicos y sociales. Mental y emocionalmente, las docentes 

informaron sentirse ignoradas o marginadas tanto en el trabajo como en el hogar. Esta 

desconexión emocional puede generar sentimientos de culpa, especialmente si siente que está 

fallando en ambas áreas. El estrés físico y la fatiga fueron comunes entre las entrevistadas. La 

superposición de responsabilidades y la falta de tiempo para el cuidado personal pueden 

provocar agotamiento, lo que puede afectar el desempeño laboral y la calidad de las 

relaciones familiares. 

Socialmente, las docentes enfrentan la difícil tarea de equilibrar sus roles y, como 

resultado, a menudo se sienten ausentes de momentos importantes en familia. Esta alienación 

emocional puede tener efectos a largo plazo en las relaciones familiares, aumentando los 

sentimientos de insuficiencia y victimización. Finalmente, las diferencias culturales y los 

roles tradicionales de género exacerban estos efectos. En regiones como Guayaquil, las 

expectativas sociales colocan a las mujeres como las principales responsables del cuidado de 

sus familias, lo que aumenta la presión sobre las mujeres para desempeñarse 

profesionalmente. 

Apreciación general. A pesar de las dificultades, muchas docentes resistieron y 

abordaron el conflicto con una actitud positiva. Para algunas, los desafíos son oportunidades 

de crecimiento personal y profesional y, si bien equilibrar las demandas del trabajo y la 

familia puede ser complejo, pueden desarrollar habilidades como la organización, la 
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delegación y la adaptabilidad. Sin embargo, otras entrevistadas dijeron que la situación era 

una lucha continua. Los sentimientos de insuficiencia por no poder desempeñar ambos roles 

correctamente pueden provocar frustración y agotamiento emocional. Este sentimiento se 

intensifica durante momentos estresantes, como evaluaciones y exámenes finales. 

Otro aspecto a destacar es el reconocimiento de la importancia del autocuidado. Las 

maestras enfatizan la importancia de tener suficiente tiempo para la familia y para una misma 

para mantener un equilibrio saludable. Este enfoque incluye establecer límites claros y pedir 

apoyo cuando sea necesario. En general, las experiencias compartidas por las docentes 

reflejan los desafíos y beneficios asociados con el conflicto entre el trabajo y la familia. A 

pesar de los desafíos, la resiliencia, la resiliencia y la dedicación personal de estas mujeres 

demuestran sus incansables esfuerzos por equilibrar dos mundos. 

Discusión de resultados 

En esta investigación se confirmó el efecto negativo que el conflicto familia – trabajo 

tiene en el compromiso organizacional y la satisfacción laboral. Los resultados de este 

estudio concuerdan con investigaciones previas. Por ejemplo, Okolie y Uwayah (2024) 

determinaron que el conflicto entre el trabajo y la familia tienen efectos negativos sobre el 

compromiso organizacional y la satisfacción laboral de las mujeres. A medida que las 

mujeres lidian con las responsabilidades laborales y familiares, este conflicto aumenta el 

estrés y la insatisfacción en el lugar de trabajo, lo que en última instancia afecta el 

compromiso de las mujeres con sus empresas. 

Liu et al. (2019) encontraron que el conflicto trabajo-familia tiene una relación 

negativa significativa con el compromiso organizacional. En su estudio, se observó que los 

empleados que experimentan altos niveles de conflicto entre sus roles laborales y familiares 



77 
 

tienden a mostrar un menor compromiso con sus organizaciones debido al estrés y la 

insatisfacción generados. 

De igual manera Su y Jiang (2023) demostraron que el conflicto entre el trabajo y la 

familia tiene un efecto predictivo negativo significativo sobre la satisfacción laboral de las 

profesoras universitarias, lo que sugiere que niveles más altos de conflicto entre el trabajo y 

la familia se asocian con una menor satisfacción laboral, lo que coincide con los resultados de 

esta investigación. 

Urooj et al. (2023) identificaron los efectos de diversos factores que causan conflictos 

entre el trabajo y la familia como largas jornadas laborales, trabajo duro, exceso de trabajo, 

responsabilidades de cuidado de los niños y apoyo inadecuado de las autoridades, lo cual 

coincide con algunos de los factores identificados en este estudio, como el exceso de trabajo 

y la responsabilidad en el hogar sobre los niños. En este estudio se hizo énfasis en el apoyo 

de la familia. 

Así también, en este estudio se determinó que el conflicto familia – trabajo puede 

llegar a tener consecuencias en la salud de las docentes, que se manifiestan en altos grados de 

estrés y agotamiento físico. Estos resultados son congruentes con los hallazgos de Larrea y 

Merino-Salazar (2018) quienes encontraron que el conflicto trabajo-familia medio/alto está 

asociado con una mala salud autopercibida, agregando que la prevalencia del conflicto 

trabajo-familia medio/alto aumenta con el número de horas de trabajo y es mayor en la 

jornada de trabajo irregular.  

En esta investigación se encontró que entre el conflicto familia – trabajo provoca 

estrés por cumplir requisitos académicos y familiares. Estos resultados confirman los 

hallazgos de Constante (2022) quién encontró una correlación positiva significativa entre el 
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conflicto laboral-familiar y el nivel de estrés percibido. A mayor percepción del conflicto 

entre los roles laborales y familiares, mayor es el nivel de estrés en los trabajadores.  

Otro hallazgo significativo de esta investigación se centra en las diferencias de 

género. Entre los puntos destacables se señala que las mujeres docentes deben enfrentar el 

reto de asumir el rol como administradora del hogar, esto incluye obtener la compresión de la 

pareja y el cuidado de los hijos. Estos hallazgos confirman los postulados de Jiménez et al. 

(2023), quienes señalan que las expectativas de género pueden influir en cómo las personas 

perciben el conflicto trabajo-familia. 

Jiménez et al. (2023) señalaron que las expectativas de género influyen en la 

percepción del conflicto trabajo-familia. Las mujeres, en particular, enfrentan mayores 

desafíos al equilibrar sus roles laborales y familiares debido a las expectativas sociales y 

culturales, lo que afecta su satisfacción laboral y compromiso organizacional. A pesar de 

estos desafíos, muchas docentes tienen una perspectiva resiliente y ven esta situación como 

una oportunidad de crecimiento personal y profesional. Reconocen la importancia del 

autocuidado, exploran estrategias para mantener un equilibrio saludable entre el trabajo y las 

responsabilidades familiares, y destacan la adaptabilidad y la fuerza de las mujeres 

trabajadoras modernas.  

En esta investigación se encontró un efecto negativo del conflicto familia – trabajo en 

la satisfacción laboral. Estos resultados son congruentes con otras investigaciones como la de 

Atteh et al. (2020) que señalan que el estrés laboral o familiar influye considerablemente en 

diversos aspectos de la carrera profesional de una persona, y el conflicto entre el trabajo y la 

familia es el más importante en este sentido. Debido a la participación y el trabajo en dos 

roles, las tensiones conducen a una vida laboral conflictiva. El estrés laboral y parental se 
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relaciona positivamente con los conflictos familiares en el lugar de trabajo y este conflicto 

puede tener un efecto grave en la salud.  

La gestión de los conflictos en la vida laboral aumenta el compromiso de los 

empleados. Los empleados deben gestionar adecuadamente las transiciones entre el trabajo y 

la familia y definir un límite entre ellas, de lo contrario, la superposición entre ellas puede 

conducir al agotamiento. Dado que la profesión docente se está volviendo cada vez más 

atractiva para las generaciones más jóvenes femeninas, es fundamental arrojar más luz sobre 

la influencia del conflicto entre el trabajo y la vida familiar entre las maestras y su 

satisfacción laboral en las escuelas. 

En otro estudio, Arief (2021) demostró que la variable equilibrio entre vida laboral y 

personal tiene un efecto positivo y significativo en la satisfacción laboral de los empleados. 

Esto confirma que el equilibrio entre vida laboral y personal puede aumentar la satisfacción 

laboral de los empleados. Así también demostraron que la variable equilibrio entre vida 

laboral y personal afecta positiva y significativamente al compromiso de los empleados, lo 

que significa que, si el equilibrio entre vida laboral y personal aumenta el compromiso 

laboral de los empleados. Estos resultados son igual de congruentes con los hallazgos de esta 

investigación.  

Los resultados de este estudio confirmaron la fuerte relación negativa entre el 

conflicto trabajo-familia y el compromiso organizacional y la satisfacción laboral entre las 

docentes universitarias. Estos resultados son consistentes con varios estudios previos (Okolie 

& Uwayah, 2024; Atteh, et al., 2020; Liu et al., 2019). El estrés crónico causado por el 

conflicto entre el trabajo y la familia puede agotar los recursos psicológicos de los profesores, 

reduciendo así su motivación intrínseca y su capacidad para participar en su trabajo (Su & 

Jiang, 2023). Además, la percepción de una distribución desigual de las tareas domésticas y 
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del trabajo puede generar resentimiento y disminución de la satisfacción laboral (Okolie & 

Uwayah, 2024). 

Los hallazgos también muestran que el conflicto entre el trabajo y la familia tiene un 

impacto significativo en la salud física y mental de los docentes. El estrés crónico asociado a 

este conflicto aumenta el riesgo de sufrir problemas de salud física como enfermedades 

cardiovasculares, así como enfermedades mentales como ansiedad y depresión (Larrea & 

Merino-Salazar, 2018). Es importante destacar que las docentes enfrentan desafíos únicos 

debido a las expectativas de género y las desigualdades de género en la división de las tareas 

domésticas.  

Las mujeres tienden a asumir mayores cargas de cuidado de los niños y tareas 

domésticas, lo que exacerba el conflicto entre el trabajo y la familia y limita las 

oportunidades de avance profesional (Jiménez et al., 2023). Desde una perspectiva teórica 

más amplia, los hallazgos de esta investigación son consistentes con las perspectivas teóricas 

de roles y de género. La teoría de los roles explica cómo las múltiples demandas de los roles 

de docente, madre y esposa generan tensiones y conflictos que dificultan la conciliación entre 

la vida laboral y familiar (Xie, 2023).  

A su vez, la teoría de la socialización de género evidencia cómo las expectativas de 

género tradicionales asignan a las mujeres responsabilidades primarias en el cuidado de los 

hijos y las tareas domésticas, lo que limita sus oportunidades de desarrollo profesional y 

contribuye al conflicto familia-trabajo. Estos resultados subrayan la importancia de 

implementar políticas institucionales que promuevan la equidad de género y la conciliación 

de la vida laboral y familiar, a fin de reducir el estrés y mejorar el bienestar de las docentes 

(Bilodeau et al., 2019). 
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Si bien los resultados de este estudio revelan una clara relación entre el conflicto 

familia-trabajo y el compromiso organizacional y la satisfacción laboral en mujeres docentes 

de Ecuador, es importante contextualizar estos hallazgos en un marco comparativo. Estudios 

realizados en otros países, como Indonesia (Arisandi & Heryjanto, 2024) y Nigeria (Ogbuke 

et al., 2022) han mostrado resultados similares, lo que sugiere que el conflicto familia-trabajo 

es un fenómeno global que afecta a las mujeres docentes en diversos contextos culturales.  

Sin embargo, también se han identificado diferencias significativas en la magnitud y 

las manifestaciones de este conflicto, lo que puede atribuirse a factores como las políticas 

públicas de conciliación familiar, las normas de género y las características del sistema 

educativo. Por ejemplo, en Europa (Bozzon & Murgia, 2021), donde las políticas de 

conciliación familiar son más desarrolladas, se ha observado una menor incidencia de 

conflicto familia-trabajo y una mayor satisfacción laboral entre las docentes. En contraste, en 

Perú (Bejarano et al., 2022), donde las normas de género tradicionales son más arraigadas, las 

mujeres docentes experimentan mayores dificultades para conciliar sus responsabilidades 

laborales y familiares. 

Estas comparaciones internacionales subrayan la importancia de considerar el 

contexto cultural y socioeconómico al analizar el conflicto familia-trabajo. Además, resaltan 

la necesidad de implementar políticas públicas que promuevan la equidad de género y la 

conciliación de la vida laboral y familiar, a fin de mejorar el bienestar de las mujeres 

docentes y garantizar la calidad de la educación. Para resolver este problema, es necesario 

tomar medidas institucionales para promover el equilibrio entre la vida personal y laboral, 

como horarios laborales flexibles, teletrabajo y sistemas de apoyo al cuidado de los niños. 

Además, es importante fomentar una cultura empresarial que valore el bienestar de los 

empleados y reconozca la importancia del equilibrio entre la vida personal y laboral. 
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Conclusiones y Recomendaciones 

Conclusiones 

El presente estudio permitió identificar las principales causas del conflicto trabajo-

familia entre las docentes universitarias de Guayaquil, incluyendo largas jornadas laborales, 

falta de flexibilidad horaria y cargas administrativas que muchas veces interfieren con las 

responsabilidades familiares. Las causas de estos conflictos reflejan la dificultad de equilibrar 

las demandas de ambas esferas, especialmente en un contexto donde las expectativas 

culturales y sociales sobre el papel de las mujeres en el hogar siguen siendo prominentes. Los 

resultados revelan que las docentes perciben un bajo conflicto familia – trabajo, con una 

mayor incidencia en el ámbito familiar que laboral. Respecto a la satisfacción laboral, se 

manifestó un alto grado, principalmente en el desarrollo profesional. No obstante, la 

remuneración y los incentivos generaron un menor grado de satisfacción. 

Finalmente, un análisis del impacto del conflicto entre el trabajo y la familia en el 

compromiso organizacional y el desempeño laboral mostró una relación negativa 

significativa. Las mujeres que experimentaron mayores niveles de conflicto informaron una 

menor satisfacción laboral, lo que afectó su compromiso con la organización. Este fenómeno 

es particularmente preocupante porque la falta de compromiso puede diluir el talento y 

reducir la calidad de la educación. Además, se ha observado que las organizaciones que 

ofrecen medidas de apoyo, como horarios flexibles y programas de bienestar, reducen estos 

impactos y promueven un equilibrio saludable entre las responsabilidades familiares y 

laborales. En conclusión, este estudio resalta la necesidad de que las instituciones de 

educación superior de Guayaquil desarrollen estrategias que promuevan el equilibrio entre 

vida personal y laboral. Esto no sólo ayuda a mejorar la calidad de vida de los docentes, sino 

que también tiene un impacto positivo en el compromiso organizacional y la satisfacción 

laboral.  
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Limitaciones y recomendaciones para futuras investigaciones 

Este estudio tiene varias limitaciones que deben tenerse en cuenta al interpretar los 

resultados, y también brinda oportunidades para mejorar futuras investigaciones en esta área. 

Una de las mayores limitaciones es el pequeño tamaño de la muestra, que incluyó sólo 69 

profesoras universitarias. Aunque los resultados son relevantes, este tamaño de muestra limita 

la generalización de los resultados a una población más grande de docentes en la ciudad de 

Guayaquil u otros entornos similares. Además, este estudio se centra en sólo dos 

universidades, lo que limita la diversidad de contextos laborales e ignora las diferencias en 

las políticas y prácticas organizativas de otras instituciones. 

Otra limitación importante es el enfoque transversal de este estudio, que captura un 

momento específico en el tiempo y no permite que se puedan observar cambios 

longitudinales en las relaciones entre el conflicto trabajo-familia, el compromiso 

organizacional y la satisfacción laboral. Además, aunque se utilizaron instrumentos 

estandarizados para medir las variables clave, las respuestas autoinformadas están sujetas a 

un sesgo de deseabilidad social y pueden influir en los resultados. 

Es importante, además, mencionar que los resultados obtenidos se limitan al contexto 

ecuatoriano debido a las características sociales, económicas y culturales del Ecuador y las 

características específicas de la muestra utilizada para el análisis. Factores como la 

composición demográfica, la movilidad laboral, el nivel educativo y las condiciones 

económicas en el área de estudio tienen un impacto significativo en los patrones observados, 

que pueden no ser directamente generalizables a otros entornos. Además, las normas locales, 

las políticas públicas y los comportamientos relacionados con las tradiciones y costumbres 

ecuatorianas también influyen en los resultados, por lo que las generalizaciones a nivel 

internacional deben hacerse con cautela y se deben tener en cuenta las diferencias entre 

Ecuador y otros contextos regionales. 
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Estas limitaciones generan varias recomendaciones. La introducción de horarios de 

trabajo flexibles supone la posibilidad de trabajar de forma mixta o en jornadas con más 

autonomía horaria, reduciendo la carga académica en casos de altas exigencias familiares. Es 

importante desarrollar programas de apoyo al profesorado, crear espacios de bienestar como 

grupos de asesoramiento y apoyo, y promover redes de colaboración entre profesores que 

compartan estrategias de mediación. La formación sobre gestión del tiempo y bienestar en el 

trabajo debería incluir talleres sobre gestión del tiempo, reducción del estrés, equilibrio entre 

el trabajo y la vida personal y estrategias de gestión de la carga de trabajo en la formación del 

profesorado.  

Son esenciales acuerdos de licencias más flexibles, facilitar un retorno gradual tras la 

baja por maternidad y paternidad. Por último, reforzar el apoyo institucional a la conciliación 

de la vida laboral y familiar requiere el establecimiento de centros de día en los campus 

universitarios y fomentar una cultura organizativa que valore la conciliación. En cuanto a las 

futuras líneas de investigación, estudios futuros podrían abordar estas limitaciones ampliando 

la muestra a más participantes, lo que proporcionaría resultados más representativos y 

sólidos. Además, sería beneficioso involucrar a docentes de instituciones educativas públicas 

y privadas y de regiones geográficamente diferentes para explorar cómo los contextos 

organizacionales y culturales específicos influyen en las interacciones entre el trabajo y la 

familia. 

También se recomienda adoptar un enfoque de largo plazo que permita analizar cómo 

se desarrolla el conflicto trabajo-familia y su impacto en el tiempo. Este enfoque puede 

proporcionar una visión más integral de los factores que influyen en el compromiso 

organizacional y la satisfacción laboral. También es útil incorporar métodos cualitativos 

como entrevistas y grupos focales para explorar en profundidad las percepciones y 
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experiencias individuales de los docentes. Esto complementa los datos cuantitativos y 

proporciona una comprensión más completa del fenómeno. 

Finalmente, investigaciones futuras podrían examinar la efectividad de políticas y 

estrategias específicas para reducir el conflicto entre el trabajo y la familia, horarios flexibles, 

programas de apoyo emocional y capacitación en gestión del tiempo. Esto permitirá evaluar 

la efectividad de estas intervenciones y brindar a las instituciones de educación superior 

recomendaciones prácticas para mejorar la calidad de vida y el desempeño laboral de los 

docentes. 
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