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Resumen

Se analiza la relación existente entre los niveles de satisfacción familiar y laboral presentes en grupos de mujeres con diferentes 
jornadas laborales, controlando las variables sociodemográfi cas. Se aplicaron tres instrumentos a 134 trabajadoras técnicas y 
administrativas entre 20 y 56 años, pertenecientes a una empresa de servicios fi nancieros de la Región del Maule.
Se observa una relación signifi cativa entre los niveles de satisfacción familiar y satisfacción laboral en mujeres con diferentes 
jornadas laborales (r=0,25, p=0,013). Para las mujeres solteras, la satisfacción laboral es mayor cuando se trabaja jornada 
completa, igual que en las mujeres con nivel educacional técnico-superior. En las mujeres con enseñanza media, la satisfacción 
laboral es mayor si se trabaja jornada parcial. En mujeres sin hijos, la satisfacción laboral es mayor cuando se trabaja jornada 
completa, y en las que tienen entre 1 y 3 hijos, la satisfacción laboral es mayor si se trabaja jornada parcial.
Palabras clave: Satisfacción familiar, satisfacción laboral, equilibrio trabajo-familia, jornada laboral.

FAMILY AND JOB SATISFACTION OF WOMEN WITH DIFFERENT WORKING DAYS  

IN A CHILEAN FINANCIAL SERVICE COMPANY

Abstract

 Current levels of family and job satisfaction present in groups of women with different working days were under study, 
controlling socio-demographic variables. Three instruments were applied to 134 technical and administrative workers whose 
ages were between 20 and 56 and who worked for a fi nancial service company in the Maule Region. A signifi cant relationship 
between the levels of family and job satisfaction was observed in women with different working days (r=0.25, p=0.0013). 
For single women, job satisfaction is higher when they work full time, as well as for women with superior educational and 
technical levels. In women with secondary education, job satisfaction is higher if they work part-time. In childless women, job 
satisfaction is higher when they work full time and in those who have between one or three children, job satisfaction is higher 
if they work part-time.
Key words: family satisfaction, job satisfaction, job-family balance, working day
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SATISFAÇÃO FAMILIAL E NO TRABALHO DE MULHERES COM DIFERENTES JORNADAS 

DE TRABALHO EM UMA FIRMA CHILENA DE SERVIÇOS FINANCEIROS

Resumo

Neste artigo analisa-se a relação entre os níveis de satisfação familial e de trabalho de grupos de mulheres com jornadas 
diferentes de trabalho, controlando as variáveis sócio-demográfi cas. Aplicaram-se três instrumentos a 134 trabalhadoras 
técnicas e administrativas entre 20 e 56 anos em uma fi rma da região do Maule. Observa-se uma relação signifi cativa entre 
os níveis de satisfação familial e de trabalho em mulheres com diferentes jornadas de trabalho r = 0.25, p = 0.013). As 
mulheres solteiras sentem maior satisfação de trabalho quando a jornada é completa; isso ocorre também às mulheres com 
nível educativo técnico superior. Nas mulheres com ensino secundário, a satisfação de trabalho é maior se a jornada é reduzida. 
Nas mulheres com fi lhos, esta satisfação é maior quando a jornada é completa; e nas que têm entre 1 e 3 fi lhos, é maior se a 
jornada é reduzida.
Palavras-chave: satisfação familial, satisfação de trabalho, equilíbrio trabalho-família, jornada de trabalho

INTRODUCCIÓN

En Chile, la mujer se ha incorporado masivamente al 
mercado laboral últimamente, ascendiendo de un 29.6% a 
un 37% en los últimos 10 años (PNUD, 2004). 

Al analizar el mercado laboral chileno, se observa que 
una característica relevante se centra en que las mujeres 
mantienen su trabajo en etapa reproductiva (OIT, 2007). 
Sin embargo, a pesar de ser un valioso recurso económi-
co, signifi ca una doble jornada de trabajo, donde se debe 
dedicar tiempo tanto a la familia como al trabajo.

Un reporte realizado por Caro, Cruz, Hernández y 
Wilson (2004) menciona las difi cultades que enfrentan 
las mujeres en el campo laboral, donde se explica que los 
cambios en el uso del tiempo afectan a las mujeres en la 
medida que no se les reconoce la conciliación del mundo 
laboral y familiar. Cabe señalar que la mujer ha provoca-
do un enorme cambio en la sociedad con su masivo ingre-
so al mundo laboral. La mujer juega un doble rol: por una 
parte está su rol de trabajadora, y por otra, el de esposa y 
madre (Sánchez y Quiroga,1995).

Arriagada (2005) da cuenta de que al incorporarse la 
mujer al mercado laboral se produce una modifi cación del 
funcionamiento de los hogares: primero, por la sobrecar-
ga de responsabilidades que esto signifi ca, lo que implica 
un cambio laboral y familiar; y segundo, por el cambio 
cultural que se produce, ya que los hombres se van ha-
ciendo responsables de las tareas del hogar (Infante & 
Sunkel, 2004).

Existen múltiples estudios que dan cuenta de la im-
portancia del equilibrio entre el ámbito familiar y laboral. 
Uno de ellos, realizado por SERNAM (2003) identifi ca 
políticas organizacionales destinadas a establecer este 

equilibrio y lograr una relación más armónica, tales como 
la organización del tiempo, fl exibilidad laboral, servicios 
para el cuidado y apoyo de necesidades familiares. 

Equilibrio trabajo-familia
El trabajo y la familia pueden entenderse como domi-

nios centrales en el individuo (Jiménez y Moyano, 2008) 
y que se han visto afectados mutuamente (Clark, 2001). 
Con la incorporación de la mujer al mundo laboral ha 
aumentado la importancia de estudiar la interacción de 
ambas esferas, las cuales dejan de verse como entes sepa-
rados (Guerrero, 2003).

El equilibrio trabajo – familia ha sido defi nido por dis-
tintos autores. Greenhaus, Collins y Shaw (2003) estable-
cen que el equilibrio trabajo-familia es la capacidad de 
estar igualmente comprometido y satisfecho con los roles 
familiares y laborales. Asimismo, se considera también 
como satisfacción en todos los aspectos de la vida, lo que 
se traduce en la buena distribución de recursos como el 
tiempo y el compromiso (Kirchmeyer, 2000). 

Por otra parte, Clark (2000) plantea que el equilibrio 
es tener un alto grado de satisfacción tanto con el trabajo 
como con la familia, minimizando los confl ictos de roles. 
En base al concepto de confl icto de roles, cabe destacar 
que éste suele darse debido a que las mujeres tienen co-
múnmente la responsabilidad del cuidado de sus hijos y 
del hogar, lo cual afectaría su desempeño en el trabajo 
(Guerrero, 2003). 

 El equilibrio trabajo-familia, ha sido defi nido también 
bajo perspectivas diferentes. La perspectiva positiva da 
cuenta de que la incorporación de la mujer al mundo la-
boral benefi cia a los miembros de la familia, puesto que 
da oportunidad a que ambos padres puedan estar con sus 



SATISFACCIÓN FAMILIAR Y LABORAL DE MUJERES CON DISTINTAS JORNADAS LABORALES 79

 hijos. Por el contrario, otra perspectiva señala que la in-
corporación de la mujer al trabajo ha provocado un des-
cuido por parte de ésta ante sus labores familiares (Mar-
tínez, Vera, Paterna & Alcázar, 2002), enfatizando en la 
dinámica del confl icto de roles (Zubiaurre y Díaz, 2006). 

Frone (2003), al sistematizar las perspectivas en tor-
no al concepto de equilibrio trabajo-familia, señala que 
existen dos signifi cados. Uno de ellos da a conocer este 
concepto como la carencia de confl icto o interferencia en-
tre ambos, y el otro establece cómo el trabajo enriquece la 
vida familiar e instaura un equilibrio, entendiéndose una 
relación bidireccional.

Greenhaus, Collins y Shaw (2003) dan cuenta de 
que el equilibrio trabajo-familia tiene primordialmente 
tres componentes: el primero de ellos es el equilibrio de 
tiempo, que alude a que los empleados dedican similar 
cantidad de tiempo al trabajo y a los roles familiares; el 
segundo componente es el equilibrio de compromiso, en 
que los individuos poseen un nivel similar de compromi-
so psicológico con la familia y el trabajo; el último com-
ponente es el equilibrio en la satisfacción, en el cual la 
persona tiene un nivel similar de satisfacción tanto con el 
trabajo como con la familia. 

Este último componente es el que será utilizado en 
el estudio, entendiendo la satisfacción familiar como los 
sentimientos que despiertan en las personas las diferentes 
interacciones con los miembros de la familia, sean éstas 
verbales o físicas (Barraca & López-Yarto, 2003) y la sa-
tisfacción laboral como una respuesta actitudinal y afec-
tiva de carácter global ante el entorno, las condiciones de 
trabajo y las actividades que se han de realizar en el em-
pleo (Peiró, González, Bravo y Zurriaga, 1995). Asimis-
mo, el concepto de satisfacción ha sido entendido como un 
componente cognitivo del bienestar subjetivo que resume 
la calidad de vida de un individuo (Veenhoven, 1994), que 
identifi ca a la experiencia o sentimiento de éxito en la eje-
cución de un logro determinado (Cuervo, 1993).

Existen factores laborales que pueden afectar el grado 
de equilibrio entre el trabajo y la familia, tales como las 
características del horario laboral, que se presentan como 
una fuente potencial de interferencia entre ambos domi-
nios y, por ende, generadores de mayores difi cultades a 
la hora de establecer una conciliación. Los autores plan-
tean que si existe una mayor fl exibilidad en el horario de 
trabajo existirán menores difi cultades (Cifre y Salanova, 
2004). Asimismo, es preciso mencionar que también ocu-
rre la situación inversa, es decir, los individuos que tienen 
apoyo familiar pueden trabajar largas horas sin tener in-
terferencia entre los dominios (Greenhaus y Parasuraman, 
1999). 

Asimismo, Anderson, Coffey y Byerly (2002) hacen 
alusión a cómo contribuyen las organizaciones en la ma-
nera en que se concilia el trabajo y la familia, dando a co-
nocer patrones como la ayuda con el cuidado de los niños, 
y la fl exibilidad en el horario. Las políticas de concilia-
ción favorecen la relación entre las responsabilidades del 
trabajo y de la familia, lo que mejora el desempeño de los 
funcionarios (Clark, 2001; Hill, Hawkins, Ferris y Wei-
tzman, 2001; Anderson, Coffey y Byerly, 2002). Al res-
pecto, Parasuraman y Simmers (2001) dan a conocer que 
la fl exibilidad en el horario laboral otorga la capacidad 
de pasar una mayor cantidad de tiempo junto a los hijos, 
lo que favorece el equilibrio trabajo-familia. Otro estudio 
que avala esta afi rmación fue el realizado por Hill, Haw-
kins, Ferris y Weitzman (2001), el cual menciona que la 
fl exibilidad percibida en el trabajo está relacionada con la 
mejora en el equilibrio entre el trabajo y la familia, puesto 
que se puede optimizar el tiempo dedicado a la familia.

En base a esto, Clark (2001) ha determinado tres as-
pectos claves que deben tener en cuenta las organizacio-
nes para favorecer el ajuste entre el trabajo y la familia: 
fl exibilidad temporal, que da cuenta de que los emplea-
dos posean un horario moderado y fl exible; fl exibilidad 
operacional, que hace alusión al control que tienen los 
individuos sobre su trabajo y, por último, la supervisión 
de apoyo, que se refi ere a la capacidad que tiene la orga-
nización para ayudar a sus empleados en lo que concierne 
al ámbito familiar. 

El presente estudio contempla las variables de satis-
facción familiar y laboral, y la relación de éstas con la jor-
nada laboral. Asimismo, considera variables sociodemo-
gráfi cas como el estado civil, nivel educacional, número 
y edad de los hijos; y la forma en que éstas infl uyen en el 
equilibrio entre el trabajo y la familia.

MÉTODO

Muestra 
Participaron 134 mujeres técnico-profesionales que 

trabajan en una empresa de servicios; 112 (83.5%) con 
edades entre 20 y 56 años. El 45.5% corresponde a muje-
res solteras, el 37.5% a mujeres casadas, y el 15% a muje-
res separadas y viudas. En relación con el número de hijos 
de las participantes, se observa que la mayor frecuencia se 
encuentra en mujeres cuyo número de hijos fl uctúa entre 
1 a 3, con un 62.5%, siendo un 33.9% la cantidad de mu-
jeres que no tiene hijos. Respecto a la edad de los hijos, 
los resultados muestran que las edades de los niños fl uc-
túan entre 0 y 13 años, acercándose a un 18% las edades 
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entre 0 a 5 años. El 83% corresponde a mujeres con ni-
vel educacional técnico-superior, siendo 15% las mujeres 
con enseñanza media y un 0.9% con enseñanza básica. El 
78.6% de las mujeres trabaja jornada completa y el 19.6% 
trabaja jornada parcial.

Instrumentos 
Se utilizaron tres instrumentos: a) Escala de Satisfac-

ción familiar por Adjetivos (ESFA) de Barraca y López 
Yarto, 1997; b) Cuestionario de Satisfacción Laboral 
S20/23 de Meliá y Peiró, 1989 y c) Encuesta de caracteri-
zación sociodemográfi ca especialmente construida para 
este estudio, donde se incluyen datos como edad, situa-
ción marital, nivel educacional, número y edad de los 
hijos. Para la escala de satisfacción familiar (ESV) la 
consistencia interna medida mediante coefi ciente alfa de 
Cronbach es de 0,96 mientras que para la de satisfacción 
laboral de 0.92.

Procedimiento 
Se estableció contacto con el Gerente de Recursos 

Humanos de la organización para informar los objetivos 
de la investigación y obtener la autorización necesaria. 
Se realizó consentimiento informado a los participantes y 
aplicación de cuestionarios. Fueron procesados los datos 
mediante procedimientos estadísticos descriptivos y co-
rrelacionales, que se llevan a cabo mediante el programa 
estadístico SPSS 15.0 para Windows.

RESULTADOS

Análisis descriptivo 
Al analizar los niveles de satisfacción familiar y la-

boral de las mujeres de acuerdo con la jornada laboral en 
que trabajan, se obtiene que en el caso de las mujeres que 
trabajan jornada parcial, la media de satisfacción familiar 
es de 67.5 y la media de satisfacción laboral es de 5.7 

Jornada laboral N Media Desviación típ.
Error típ. 

de la media

S Familiar Parcial 20 67,50 24,468 5,471

Completa 79 70,25 22,869 2,573

S Laboral
Parcial 21 5,7417 ,74807 ,16324

Completa 84 5,5567 ,81774 ,08922

Tabla 1
Estadísticos de satisfacción familiar y laboral según jornada laboral

(algo satisfecho). Para las mujeres que trabajan jornada 
completa, la media de satisfacción familiar es de 70 y la 
media de satisfacción laboral es de 5.5 (véase tabla 1).

Al realizar la comparación de medias entre los niveles 
de satisfacción familiar y laboral de las mujeres que tra-
bajan jornada parcial y completa se obtiene que no existen 
diferencias estadísticamente signifi cativas para ninguno 
de los casos.

 
Análisis correlacional

Respecto a la relación existente entre la satisfacción 
familiar y laboral se encontró un valor estadísticamente 
signifi cativo (r = 0.252; p = 0.013). Se relacionó la satis-
facción familiar con las diferentes dimensiones que com-
ponen la escala de satisfacción laboral.

Se encontró que la dimensión de satisfacción familiar 
tiene una relación signifi cativa con la satisfacción con la 
supervisión (0.214; p= 0.036), con la dimensión de satis-
facción con las prestaciones (0.278; p= 0.006) y con la 
dimensión de satisfacción intrínseca con el trabajo (0.314; 
p= 0.002).

Situación marital.
Respecto a la situación marital de las trabajadoras, en 

las mujeres casadas, los resultados arrojan que no existen 
diferencias signifi cativas en sus niveles de satisfacción 
familiar y laboral según su jornada laboral. En el caso de 
las mujeres solteras, la diferencia entre los niveles de sa-
tisfacción familiar y laboral tampoco resulta signifi cativa; 
sólo la dimensión variable satisfacción intrínseca con el 
trabajo arroja diferencias parcialmente signifi cativas en-
tre trabajar jornada completa y parcial (t: -1.797 

(47)
; p= 

0.079).

Nivel Educacional.
Los resultados dan a conocer que las mujeres que 

tienen un nivel educacional técnico-superior no se dife-
rencian signifi cativamente en sus niveles de satisfacción 
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familiar y laboral si trabajan jornada completa o parcial, 
aun cuando en la dimensión de satisfacción intrínseca con 
el trabajo existen diferencias estadísticamente signifi cati-
vas (t: -2.021 

(86)
; p=0.046).

En lo que respecta a las mujeres cuyo nivel educacio-
nal es enseñanza media se ha encontrado que en la sa-
tisfacción familiar no existen diferencias de acuerdo a la 
jornada laboral en que trabajan, pero existen diferencias 
parcialmente signifi cativas en los niveles de satisfacción 
laboral de las mujeres que trabajan en distintas jornadas 
laborales.

Al comparar las dimensiones de satisfacción laboral 
de las mujeres con nivel educacional de enseñanza media 
con distintas jornadas laborales, los resultados arrojan que 
las dimensiones cuyas diferencias son estadísticamente 
signifi cativas son la de satisfacción con el ambiente físico 
(t:2.398 

(8.581)
; p= 0.041) y la dimensión de satisfacción 

con la participación (t:2.070 
(14)

; p= 0.057).

Número de hijos
Los resultados muestran que en las mujeres que no 

tienen hijos no hay diferencias signifi cativas en los nive-
les de satisfacción familiar y laboral si trabajan jornada 
parcial o completa. Sólo al analizar las dimensiones de 
satisfacción laboral aparecen estadísticamente signifi cati-
vas las diferencias entre los niveles de satisfacción con las 
prestaciones (t: -2.248 

(34)
; p= 0.031) y parcialmente sig-

nifi cativas las diferencias entre los niveles de satisfacción 
intrínseca con el trabajo (t: -1.858 

(34)
; p= 0.072).

En el caso de las mujeres que tienen entre 1 y 3 hi-
jos no existen diferencias signifi cativas en los niveles de 
satisfacción familiar si trabajan jornada completa o par-
cial; sin embargo en los niveles de satisfacción laboral se 
encuentran diferencias parcialmente signifi cativas entre 
trabajar jornada completa o parcial.

Al comparar los resultados de las dimensiones de sa-
tisfacción laboral de las mujeres con 1 a 3 hijos sólo se 
encuentran diferencias parcialmente signifi cativas en la 
satisfacción con el ambiente físico de este grupo de muje-
res (t:1.907 

(64)
; p=0.061).

Edad de los hijos
Los resultados dan cuenta de que las mujeres con hijos 

de edades comprendidas entre 0 y 12 años no presentan 
diferencias signifi cativas en los niveles de satisfacción fa-
miliar y laboral si trabajan jornada completa o parcial. En 
el caso de las mujeres que tienen hijos con 13 o más años, 
las diferencias entre los niveles de satisfacción familiar 
no son estadísticamente signifi cativas, pero son estadís-
ticamente signifi cativas las diferencias de satisfacción 

laboral entre las mujeres que trabajan jornada completa y 
parcial (t:3.146 

(27.502)
; p=0.004).

En lo que respecta a las dimensiones de satisfacción 
laboral los resultados arrojan que existen diferencias 
en los niveles de satisfacción con la supervisión (2.689 

(28.588)
; p= 0.12), en la satisfacción con el ambiente físico 

(2.240
(30)

; p= 0.033) y en la satisfacción con la partici-
pación (2.120

(30)
; p= 0.42) entre las mujeres que trabajan 

jornada completa o parcial.
En síntesis, se ha comprobado la hipótesis principal 

del estudio que hace referencia a que existe relación entre 
las variables de satisfacción familiar y laboral. Se obtiene 
una relación positiva entre éstas, aun cuando no existen 
diferencias signifi cativas con la variable jornada laboral. 
Asimismo, se encuentran diferencias en los niveles de sa-
tisfacción laboral de las mujeres con distinto nivel educa-
cional, número y edad de los hijos.

DISCUSIÓN

El trabajo y la familia son las dos esferas más importan-
tes en la vida de las personas, principalmente en el caso de 
las mujeres, donde su incorporación al mercado laboral, 
así como en el aumento en la tasa de participación econó-
mica ha derivado en una serie de cambios socioculturales 
en la dinámica familiar. En este sentido, las mujeres optan 
por compatibilizar su ciclo reproductivo (embarazo, ma-
ternidad, crianza y cuidado de los hijos) y su ciclo laboral 
(PNUD, 2004). La incorporación de la mujer al trabajo es 
considerada por algunos investigadores como una fuente 
de confl ictos familiares que exige una readecuación de los 
roles al interior de la familia (Clark, 2000). Es así como 
este estudio refl eja los cambios en la estructura de la fa-
milia y sus relaciones con la división del trabajo, y espe-
cífi camente, la relevancia de la relación entre la jornada 
laboral de las mujeres y el apoyo familiar. 

Una vez realizados los análisis pertinentes se puede 
concluir que las variables en estudio, satisfacción fami-
liar y laboral, se encuentran positivamente relacionadas, 
tal como se plantea en una de las hipótesis del estudio, 
que señala que las mujeres que obtienen alta satisfacción 
familiar tendrán alta satisfacción laboral. Esta hipótesis 
se encuentra empíricamente avalada por investigadores 
como Sánchez y Quiroga (1995), quienes argumentan que 
en las mujeres predomina una congruencia entre traba-
jo-familia, es decir, la satisfacción familiar impacta en la 
satisfacción laboral y viceversa.

La complejidad en la relación familia-trabajo conlle-
va a que ambos dominios se infl uencien mutuamente. En 
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este sentido, la satisfacción familiar está sujeta a distintas 
situaciones de tensión, como el cuidado de los hijos, las 
enfermedades, falta de tiempo, los confl ictos del matri-
monio, los problemas económicos, entre otros, las que 
pueden difi cultar el funcionamiento del vínculo trabajo y 
familia (Chamblás, Mathiesen, Mora, Navarro & Castro, 
2000). Las difi cultades provenientes del hogar son mani-
festadas en el trabajo (Guerrero, 2003), o por el contrario, 
tener apoyo familiar genera un sentimiento de bienestar 
en la familia y esto se traduce en bienestar en el trabajo, 
como componente emocional (Barraca & López – Yarto, 
1997); o como indica Clark (2000), la satisfacción, tanto 
en el ámbito familiar como laboral, refl eja un equilibrio, 
donde se minimizan los confl ictos de roles. Esto da cuenta 
de las dos grandes áreas que están a la base del equilibrio 
trabajo-familia, como mecanismo facilitador o de confl ic-
to, dependiendo de la situación. 

En relación con las jornadas laborales, se puede con-
cluir que no hay diferencias en los niveles de satisfacción 
familiar y laboral de las mujeres que trabajan jornada com-
pleta o parcial, aún cuando cabe señalar que para ambos 
casos los niveles de satisfacción son positivos; es decir, la 
mayoría de las mujeres que trabaja en esta empresa está 
relativamente satisfecha en los dos ámbitos. Sin embargo, 
se sabe que las jornadas laborales extensas provocan des-
contento en las mujeres por la falta de tiempo para dedicar 
a sus hijos o hacer quehaceres de hogar (Sernam, 2002). 

En relación con las variables sociodemográfi cas, se 
observa que para las mujeres solteras, en la dimensión 
satisfacción intrínseca con el trabajo, los niveles de sa-
tisfacción laboral son mayores cuando se trabaja jornada 
completa, al igual que para las mujeres que tienen un ni-
vel educacional técnico-superior. Contrario a esto es el 
caso de las mujeres cuyo nivel educacional es de ense-
ñanza media, para quienes la satisfacción laboral, en sus 
dimensiones satisfacción con el ambiente físico y con la 
participación en el trabajo, es mayor si se trabaja jornada 
parcial.

Para las mujeres que no tienen hijos, la satisfacción 
con las prestaciones y la satisfacción intrínseca con el tra-
bajo son mayores cuando se trabaja jornada completa, lo 
cual cambia en las mujeres que tienen entre 1 y 3 hijos, 
para quienes la satisfacción laboral es mayor si se trabaja 
jornada parcial.

Lo mencionado anteriormente reafi rma lo señalado 
por autores como Parasuraman y Simmers (2001) que dan 
cuenta que la fl exibilidad en el horario laboral entrega a 
las personas la capacidad de pasar una mayor cantidad de 
tiempo con su familia, por lo que las mujeres con hijos 
prefi eren esta condición laboral, lo que no sucede en el 

caso de las mujeres solteras o sin hijos, que prefi eren tra-
bajar en tiempo completo. 

Cabe destacar que en ninguno de los casos varía la 
satisfacción familiar de las mujeres, lo cual puede tener 
relación con lo mencionado por Clark (2001), quien da 
cuenta de que las organizaciones contribuyen mucho a que 
se dé el equilibrio entre el trabajo y la familia, otorgando 
políticas que faciliten este equilibrio. La empresa posee 
políticas de conciliación entre ambas esferas, otorgando 
un apoyo directivo, concediendo apoyo para las necesida-
des familiares. Asimismo, se ha determinado importante 
el apoyo directivo en la satisfacción que puedan tener en 
su familia, el cual tiene como una de sus dimensiones la 
satisfacción con la supervisión, que según Meliá y Peiró 
(1989), se relaciona con la forma de actuar de los super-
visores, el apoyo a los trabajadores, la relación jefe-em-
pleado, lo cual es muy benefi cioso para poder conciliar el 
trabajo con la familia.
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