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Fuentes principales

10% Fuentes de Internet

4% Publicaciones

11% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostrarán.

1 Internet

repositorio.upt.edu.pe 1%

2 Internet

repositorio.unaaa.edu.pe <1%

3 Internet

repositorio.ucv.edu.pe <1%

4 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional Mayor de San Marcos on 2025-09-25 <1%

5 Trabajos 
entregados

Universidad Andina del Cusco on 2024-03-05 <1%

6 Trabajos 
entregados

Universidad Peruana Union on 2023-09-27 <1%

7 Internet

pdfs.semanticscholar.org <1%

8 Internet

repositorio.ujcm.edu.pe <1%

9 Trabajos 
entregados

Universidad de Manizales on 2017-08-25 <1%

10 Internet

bffrepositorio.unal.edu.co <1%

11 Trabajos 
entregados

Corporación Universitaria Minuto de Dios,UNIMINUTO on 2024-10-08 <1%
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https://repositorio.upt.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12969/3642/Gonzalo-Tacora-Jackie.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.unaaa.edu.pe/server/api/core/bitstreams/c9d78b2e-6ed6-41fc-bac6-eed0d33d1b91/content
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/114781/Ocmin_ON-Velasquez_AAK-SD.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://pdfs.semanticscholar.org/6f6c/7aec13331abdba9a6f4f07682cd60da08047.pdf
http://repositorio.ujcm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12819/4174/Elizabeth_tesis_titulo_2025.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://bffrepositorio.unal.edu.co/server/api/core/bitstreams/7028a0e8-9955-4576-97ae-7d3455e4b543/content


12 Internet

repositorio.unitec.edu <1%

13 Internet

revistas.pucp.edu.pe <1%

14 Trabajos 
entregados

Universidad Peruana Union on 2023-11-17 <1%

15 Internet

quadernsdepsicologia.cat <1%

16 Internet

www.coursehero.com <1%

17 Trabajos 
entregados

Universidad Cesar Vallejo on 2025-07-25 <1%

18 Internet

repositorioacademico.upc.edu.pe <1%

19 Internet

repositorio.autonoma.edu.pe <1%

20 Internet

repositorio.ucsm.edu.pe <1%

21 Trabajos 
entregados

Universidad Andina del Cusco on 2025-11-12 <1%

22 Internet

hdl.handle.net <1%

23 Internet

dspace.utalca.cl:8888 <1%

24 Trabajos 
entregados

Universidad Peruana Union on 2025-11-18 <1%

25 Internet

repositorio.udec.cl <1%

Página 4 de 64 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:590977279

Página 4 de 64 - Descripción general de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:590977279

https://repositorio.unitec.edu/server/api/core/bitstreams/af891b7e-a609-4049-89f2-7af632f95c6b/content
https://revistas.pucp.edu.pe/index.php/psicologia/article/download/30120/27029/
https://quadernsdepsicologia.cat/oai/?from=2023-01-01&metadataPrefix=oai_dc&set=driver&verb=ListRecords
https://www.coursehero.com/file/134073283/tarea-8-Manual-de-Bienestar-corporativo-y-Salud-4dotx/
https://repositorioacademico.upc.edu.pe/bitstream/handle/10757/684432/Aspilcueta_GJ.pdf?isAllowed=y&sequence=1
http://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/AUTONOMA/472/1/Minaya%20Castillo%20Nataly%20Melissa.pdf
https://repositorio.ucsm.edu.pe/server/api/core/bitstreams/2325e4a4-da56-43d8-9017-3de32d64da0c/content
https://hdl.handle.net/20.500.12672/18177
http://dspace.utalca.cl:8888/psicologia/63388.pdf
http://repositorio.udec.cl/jspui/bitstream/11594/9475/1/Tesis_Bienestar%20paterno.Image.Marked.pdf


26 Trabajos 
entregados

Universidad Católica San Pablo on 2021-07-03 <1%

27 Trabajos 
entregados

Universidad Inca Garcilaso de la Vega on 2026-03-08 <1%

28 Internet

caelum.ucv.ve <1%

29 Internet

es.scribd.com <1%

30 Internet

observatorio.campus-virtual.org <1%

31 Internet

repositorio.usmp.edu.pe <1%

32 Trabajos 
entregados

Universidad Andina Nestor Caceres Velasquez on 2023-11-07 <1%

33 Internet

repositorio.untumbes.edu.pe <1%

34 Internet

dspace.uib.es <1%

35 Trabajos 
entregados

Universidad Internacional de la Rioja on 2023-07-23 <1%

36 Internet

alicia.concytec.gob.pe <1%

37 Internet

gredos.usal.es <1%

38 Internet

repositorio.udh.edu.pe <1%

39 Internet

revistagt.fpl.emnuvens.com.br <1%
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http://caelum.ucv.ve/bitstream/10872/19177/1/PsicoIndu%20Tesis%20Conciliaci%c3%b3n%20Trabajo-Familia%20y%20niveles%20de%20Sa.pdf
https://es.scribd.com/doc/145123487/ESTADISTICA-BASICA1
https://observatorio.campus-virtual.org/documentacion_imprimir.php?cmd=search4&listado=completo&searchstring=familia
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/12392/malca_chcm.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.untumbes.edu.pe/server/api/core/bitstreams/da691524-dd80-4d92-8709-523cc5d5d251/content
https://dspace.uib.es/xmlui/bitstream/handle/11201/157545/tfm_2020-21_MISO_mrg389_4357.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/index.php/Record/UCVV_6b5cecd69bc1c874c941001dfccb71b4/Details
https://gredos.usal.es/bitstream/handle/10366/151453/PDP_JuyMart%c3%adnR_Burnout.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.udh.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14257/5993/Fabian%20Meza%2c%20Yoleysi%20Rebeca.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://revistagt.fpl.emnuvens.com.br/get/article/download/3142/1761/9679


40 Trabajos 
entregados

Universidad Andina Nestor Caceres Velasquez on 2025-10-20 <1%

41 Internet

repositorio.uleam.edu.ec <1%

42 Trabajos 
entregados

POSGRADO on 2025-09-13 <1%

43 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo on 2026-03-18 <1%

44 Internet

revistas.ucsp.edu.pe <1%

45 Internet

revistatribunal.org <1%

46 Trabajos 
entregados

Universidad Católica San Pablo on 2023-06-24 <1%

47 Trabajos 
entregados

Universidad Nacional Mayor de San Marcos on 2018-10-12 <1%

48 Trabajos 
entregados

Universidad San Ignacio de Loyola on 2025-11-05 <1%

49 Trabajos 
entregados

UNIACC on 2007-10-04 <1%

50 Trabajos 
entregados

UNIV DE LAS AMERICAS on 2017-06-01 <1%

51 Trabajos 
entregados

Universidad Alas Peruanas on 2020-10-09 <1%

52 Trabajos 
entregados

Universidad del Desarrollo on 2025-03-28 <1%

53 Internet

argentina.elmilitante.org <1%
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https://repositorio.uleam.edu.ec/bitstream/123456789/8059/1/ULEAM-TS-0242.pdf
https://revistas.ucsp.edu.pe/index.php/perspectiva/article/download/1480/1508/5393
https://revistatribunal.org/index.php/tribunal/article/view/1276
http://argentina.elmilitante.org/index.asp?id=art&id_art=261&imprime=art


54 Internet

issuu.com <1%

55 Internet

riull.ull.es <1%

56 Internet

www.eco.utexas.edu <1%

57 Trabajos 
entregados

Cliffside Park High School on 2023-08-26 <1%

58 Publicación

Hinojosa Mamani, Jhonatan. "Procrastinación y estrés académico en estudiantes … <1%

59 Trabajos 
entregados

Ohio University on 2025-04-29 <1%

60 Trabajos 
entregados

Universidad Andina Nestor Caceres Velasquez on 2025-01-07 <1%

61 Trabajos 
entregados

Universidad Autonoma de Chile on 2024-10-21 <1%

62 Trabajos 
entregados

Universidad Católica de Santa María on 2025-09-17 <1%

63 Trabajos 
entregados

Universidad San Ignacio de Loyola on 2025-03-05 <1%

64 Trabajos 
entregados

Universitat Oberta de Catalunya on 2026-04-30 <1%

65 Trabajos 
entregados

University of the Andes on 2022-06-05 <1%

66 Internet

cienciaydescubrimiento.com <1%

67 Internet

documentop.com <1%
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https://issuu.com/pepis_mj/docs/guiadeldocente
https://riull.ull.es/xmlui/bitstream/handle/915/42441/Estandarizacion%20y%20bienestar%20laboral%20el%20caso%20McDonald%27s.pdf?isAllowed=y&sequence=1
http://www.eco.utexas.edu/~archive/chiapas95/1998.01/msg00035.html
https://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A32419347&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
https://cienciaydescubrimiento.com/index.php/cyd/article/download/74/125/400
https://documentop.com/estado-fallido-web-1pdf-iapem_59fd9dfb1723dded73187413.html


68 Internet

managementpapers.polsl.pl <1%

69 Internet

repositorio.esge.edu.pe <1%

70 Internet

repositorio.unimayor.edu.co <1%

71 Internet

repositorio.upla.edu.pe <1%

72 Internet

repositorio.uwiener.edu.pe <1%

73 Internet

revistascientificas.uach.mx <1%

74 Internet

www.researchgate.net <1%
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https://managementpapers.polsl.pl/wp-content/uploads/2024/11/ZN206.pdf
http://repositorio.esge.edu.pe/xmlui/bitstream/handle/ESGEEPG/214/GESTI%c3%93N%20DEL%20TALENTO%20HUMANO%20Y%20ADMINISTRACI%c3%93N%20DEL%20PERSONAL%20DE%20OFICIALES%20SUPERIORES.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.unimayor.edu.co/server/api/core/bitstreams/08aed638-e29d-465b-a174-2c3cdf550425/content
https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/8522/T037_70331728_72610957_T.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.uwiener.edu.pe/server/api/core/bitstreams/4c52bd3e-4288-41bf-bc38-c583d50462e3/content
https://revistascientificas.uach.mx/index.php/Estudios_Informacion/article/download/1223/2135/8686
https://www.researchgate.net/publication/257346264_Innovation_trends_in_the_food_industry_The_case_of_functional_foods
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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la capacidad de 

liderazgo y el equilibrio trabajo-familia en un proyecto especial de desarrollo del distrito de Ayna, 

Ayacucho, 2025. Metodológicamente, el estudio fue de enfoque cuantitativo, correlacional, 

trabajando con una muestra de 132 trabajadores a quienes se aplicaron instrumentos para medir 

ambas variables. Los resultados evidenciaron una relación positiva c y estadísticamente 

significativa entre la capacidad de liderazgo y el equilibrio trabajo-familia (p<0.05, Rho=0.754), 

se encontró que el 52.3% de los trabajadores percibe una capacidad negativa para liderar y el 

56.1% experimenta un nivel malo de equilibrio trabajo-familia, asimismo, las dimensiones de 

capacidad de liderazgo mostraron correlaciones significativas con el equilibrio trabajo-familia: 

organización del trabajo (p<0.05, Rho=0.689), bienestar de los trabajadores (p<0.05, 

Rho=0.698), capacidad para incentivar la comunicación (p<0.05, Rho=0.745), capacidad para 

promover el desarrollo profesional (p<0.05, Rho=0.599), y capacidad para promover la 

autoeficacia (p<0.05, Rho=0.751). Se concluye que existe una correlación directa significativa 

entre ambas variables, evidenciando la necesidad de fortalecer las competencias de liderazgo 

orientadas al entorno de trabajo remoto para mejorar el equilibrio trabajo-familia en el proyecto 

especial de desarrollo estudiado. 

Palabras clave: Capacidad de liderazgo, equilibrio trabajo-familia, organización del 

trabajo, bienestar de los trabajadores, comunicación asertiva, desarrollo profesional, 

autoeficacia. 

  

3

8

21

40

69

Página 10 de 64 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:590977279

Página 10 de 64 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:590977279



Abstract 

The present research aimed to determine the relationship between leadership capacity 

and work-family balance in a special development project in the district of Ayna, Ayacucho, 2025. 

Methodologically, the study employed a quantitative, correlational approach, working with a 

sample of 132 workers to whom instruments were applied to measure both variables. The results 

revealed a considerable positive and statistically significant relationship between leadership 

capacity and work-family balance (p<0.05, Rho=0.754). It was found that 52.3% of workers 

perceive a negative capacity for leadership and 56.1% experience a poor level of work-family 

balance. Likewise, the dimensions of leadership capacity showed significant correlations with 

work-family balance: work organization (p<0.05, Rho=0.689), worker well-being (p<0.05, 

Rho=0.698), capacity to encourage communication (p<0.05, Rho=0.745), capacity to promote 

professional development (p<0.05, Rho=0.599), and capacity to promote self-efficacy (p<0.05, 

Rho=0.751). It is concluded that there is a significant direct correlation between both variables, 

evidencing the need to strengthen leadership competencies oriented to the remote work 

environment to improve work-family balance in the special development project studied. 

Keywords: Leadership capacity, work-family balance, work organization, worker well-

being, assertive communication, professional development, self-efficacy. 
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1. Planteamiento del Problema 

1.1. Justificación 

El gobierno organizacional constituye un elemento fundamental en el logro del éxito 

corporativo, especialmente dentro de contextos que exigen cambios y adaptabilidad constante. 

Según plantea Ibarra (2025), las organizaciones necesitan líderes capaces de impulsar 

ambientes más activos, innovadores y centrados en el talento humano; por su parte, Cho y Kao 

(2022) afirmaron que el liderazgo transformacional impacta directamente en la dedicación 

organizacional, reportando correlaciones de γ = 0.68 (p < 0.001) entre conducción 

transformacional y participación empresarial. En el proyecto especial de desarrollo situado en 

San Francisco, Ayna en Ayacucho, donde convergen desafíos sociales intrincados con 

responsabilidades laborales-familiares, comprender dichas relaciones resulta vital; 

consecuentemente, este estudio beneficiará directamente a colaboradores, fortaleciendo 

capacidades organizacionales para generar espacios humanizados y eficientes. 

Por otro lado, el equilibrio trabajo-familia constituye un aspecto fundamental para el 

bienestar organizacional y personal de los empleados contemporáneos. Thilagavathy y Geetha 

(2023) revelaron que en los últimos años ha aumentado la importancia que le dan los 

investigadores a esta temática; en el mismo sentido, Adhiwijaya et al. (2024) llegaron a la 

conclusión que, aunque el equilibrio trabajo-vida ni evidenció influir de forma directa y significativa 

sobre el comportamiento ciudadano organizacional (p=0.891), los empleados más jóvenes que 

logran este equilibrio tienden a experimentar una mayor satisfacción laboral; en consecuencia, 

las organizaciones que priorizan políticas de balance vida-trabajo generan ambientes más 

productivos, comprometidos y sostenibles que responden efectivamente a las demandas 

actuales del desarrollo organizacional moderno. 

 

4

6
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1.2. Estado del Arte 

Las competencias directivas constituyen elementos fundamentales para el 

funcionamiento organizacional efectivo, aunque las investigaciones contemporáneas revelaron 

aspectos contradictorios respecto a su implementación práctica; de este modo, ciertos enfoques 

pueden generar consecuencias negativas en los entornos laborales, mientras otros promueven 

resultados positivos. Desde esa disyuntiva, Cao et al. (2023) demostraron cómo determinados 

estilos directivos se vinculan con comportamientos agresivos, estableciendo correlaciones 

preocupantes entre prácticas de supervisión destructiva y deterioro del clima laboral; en el mismo 

sentido, Strasser et al. (2022) identificaron que la coordinación organizacional requiere 

competencias específicas para una transformación sostenible, mientras que Tummers y Bakker 

(2021) señalaron inconsistencias metodológicas y limitaciones conceptuales al evaluar las 

capacidades directivas. Por ello, persiste un vacío significativo en la comprensión de las 

competencias de liderazgo en organizaciones con dinámicas socioculturales únicas. 

Las investigaciones anteriores muestran que la armonía entre obligaciones profesionales 

y familiares representa un fenómeno intrincado que ha atravesado cambios sustanciales, donde 

los análisis evidencian que la tecnologización ha acentuado la convergencia entre 

responsabilidades ocupacionales y existencia privada, creando retos inéditos para preservar 

fronteras equilibradas entre dichos ámbitos (Gualano et al., 2023). Adicionalmente, los resultados 

señalan que las generaciones contemporáneas valoran especialmente la adaptabilidad temporal, 

permisos anuales y sistemas de labor a distancia como componentes primordiales para 

conseguir dicha estabilidad (Waworuntu et al., 2022); no obstante, se han identificado 

limitaciones metodológicas considerables en múltiples investigaciones del campo, 

particularmente concernientes al seguimiento de protocolos para estudios exhaustivos que 

proporcionen datos precisos (Khalis et al., 2025). En consecuencia, subsiste una brecha 

importante en el entendimiento particular sobre las repercusiones del balance profesional-familiar 

dentro de instituciones peruanas en entornos rurales. 
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La correlación entre aptitudes directivas y estabilidad trabajo-familia ha empezado a 

atraer interés científico, aunque continúa siendo un territorio escasamente explorado. Bernuzzi 

et al. (2022) demostraron que la resistencia funciona como elemento protector frente a tensiones 

laborales-domésticas, estableciendo conexiones relevantes entre habilidades de dirección 

ocupacional con las obligaciones existenciales. Paralelamente, Pauceanu et al. (2021) 

comprobaron que la conducción emprendedora repercute favorablemente en el crecimiento 

sustentable institucional, indicando que modalidades directivas pueden generar espacios 

laborales más tolerantes con la reconciliación individual-profesional. Igualmente, Fries et al. 

(2021) reconocieron diversos modelos de dirección en ambientes familiares empresariales, 

descubriendo cómo distintos métodos de liderazgo influyen tanto en logros organizacionales 

como en bienestar del equipo. Sin embargo, permanece un hueco cognoscitivo sobre cómo estas 

variables se relacionan específicamente en entidades gubernamentales peruanas con propósitos 

sociales complejos. 

1.3. Objetivos 

General 

Determinar la relación entre la capacidad de liderazgo y el equilibrio trabajo-familia en un 

proyecto especial de desarrollo, distrito de Ayna, Ayacucho, 2025. 

Específicos 

OE1: Establecer la relación entre la organización del trabajo y el equilibrio trabajo-familia 

en un proyecto especial de desarrollo, distrito de Ayna, Ayacucho, 2025. 

OE2: Establecer la relación entre el bienestar de los trabajadores y el equilibrio trabajo-

familia en un proyecto especial de desarrollo, distrito de Ayna, Ayacucho, 2025. 

OE3: Establecer la relación entre la capacidad de incentivar la comunicación y el equilibrio 

trabajo-familia en un proyecto especial de desarrollo, distrito de Ayna, Ayacucho, 2025. 

OE4: Establecer la relación entre la capacidad para promover el desarrollo personal y el 

equilibrio trabajo-familia en un proyecto especial de desarrollo, distrito de Ayna, Ayacucho, 2025. 

1
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OE5: Establecer la relación entre la capacidad para promover la autoeficacia y el 

equilibrio trabajo-familia en un proyecto especial de desarrollo, distrito de Ayna, Ayacucho, 2025. 

1.4. Hipótesis 

General 

Existe relación entre la capacidad de liderazgo y el equilibrio trabajo-familia en un 

proyecto especial de desarrollo, distrito de Ayna, Ayacucho, 2025. 

Específicos 

HE1: Existe relación entre la organización del trabajo y el equilibrio trabajo-familia en un 

proyecto especial de desarrollo, distrito de Ayna, Ayacucho, 2025. 

HE2: Existe relación entre el bienestar de los trabajadores y el equilibrio trabajo-familia 

en un proyecto especial de desarrollo, distrito de Ayna, Ayacucho, 2025. 

HE3: Existe relación entre la capacidad de incentivar la comunicación y el equilibrio 

trabajo-familia en un proyecto especial de desarrollo, distrito de Ayna, Ayacucho, 2025. 

HE4: Existe relación entre la capacidad para promover el desarrollo personal y el 

equilibrio trabajo-familia en un proyecto especial de desarrollo, distrito de Ayna, Ayacucho, 2025. 

HE5: Existe relación entre la capacidad para promover la autoeficacia y el equilibrio 

trabajo-familia en un proyecto especial de desarrollo, distrito de Ayna, Ayacucho, 2025. 

1.5. Variables 

1.5.1. Capacidad de liderazgo 

Definición 

Se constituye como la habilidad fundamental que poseen los individuos para establecer 

visiones estratégicas, organizar actividades laborales y orientar las acciones de sus 

colaboradores hacia el logro de objetivos organizacionales específicos, involucrando la aptitud 

para crear normativas apropiadas, asignar responsabilidades de manera efectiva y dirigir las 

tareas del equipo de trabajo, al igual que requerir el desarrollo de destrezas que permitan 

proyectar una imagen privilegiada ante los subordinados, facilitando así su aceptación y el 

1
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seguimiento de las disposiciones establecida; particularmente en entornos de trabajo remoto, 

esta capacidad abarca dimensiones específicas como la organización laboral, el bienestar del 

personal, el fomento de la comunicación asertiva, la promoción del crecimiento profesional y el 

fortalecimiento de la autoeficacia, elementos cruciales para gestionar eficientemente equipos 

virtuales y alcanzar las metas institucionales propuestas (Nani y Safitri, 2021). 

Igualmente puede comprenderse como las capacidades administrativas que sobrepasan 

las funciones directivas convencionales, englobando intervenciones tácticas en múltiples 

sectores institucionales tales como el económico, formativo, educativo y las conexiones públicas 

organizacionales; esta destreza gerencial conlleva el cultivo de aptitudes variadas que no surgen 

exclusivamente de características personales inherentes, sino que se desarrollan a través de 

procesos integrales relacionados con el ambiente institucional y su marco particular, 

incorporando habilidades esenciales como la transmisión eficaz, la determinación en la elección 

de alternativas, la comprensión hacia el personal y el control táctico de datos; del mismo modo, 

demanda competencias transversales para la administración completa, estructuración 

organizacional y tratativas exitosas, los cuales aportan al establecimiento estratégico institucional 

y promueven el cumplimiento de metas organizacionales mediante el ejercicio de una dirección 

anticipatoria y ajustada a las exigencias actuales del ambiente corporativo (López, 2022). 

Se conceptualiza como un proceso multifacético que permite influir en las actividades 

grupales orientadas hacia objetivos específicos, proporcionando significado y dirección al 

esfuerzo colectivo mientras provoca el deseo de canalizar energías hacia metas compartidas, 

trascendiendo la función exclusiva de personas que ocupan posiciones jerárquicamente 

superiores en las organizaciones, manifestándose cada vez que alguien intenta influenciar el 

comportamiento de individuos o grupos, independientemente de sus propósitos particulares; 

involucra el incremento de influencia más allá de la sumisión mecánica con los procedimientos 

organizacionales establecidos, abarcando el proceso de otorgar sentido y orientación a esfuerzos 

colectivos mientras genera el impulso para dirigir acciones hacia objetivos determinados, 
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representando representa la habilidad para ejecutar acciones que otros no disfrutan realizar 

mientras experimentan satisfacción al ejecutarlas efectivamente (Meirinhos et al., 2023). 

Importancia 

La relevancia de la capacidad directiva resulta fundamental dentro del contexto 

organizacional contemporáneo, especialmente cuando las entidades empresariales enfrentan 

entornos dinámicos y cambiantes que demandan respuestas adaptativas inmediatas, pero sin 

constituir únicamente elementos imprescindibles para orientar adecuadamente las instituciones; 

también fomentan virtudes como prudencia, templanza y justicia, además de potenciar 

habilidades gerenciales que generan reacciones positivas entre los colaboradores; esta 

competencia permite a las organizaciones visualizarse con mayores ventajas competitivas frente 

a escenarios complejos que incluyen transformaciones sociales, económicas, políticas y 

tecnológicas cada vez más profundas, por lo que aquellos con cargos directivos deben 

desarrollar una posición de adaptabilidad que propicie cambios organizacionales efectivos, 

creando estrategias innovadoras donde la creatividad desempeña un papel crucial para la 

construcción estructural exitosa en cualquier tipo de organización (Fuentes et al., 2021). 

Las competencias directivas representan un elemento fundamental para cualquier 

entidad corporativa dentro del mundo económico extremadamente competitivo y dinámico actual, 

priorizando la identificación, formación y retención de individuos talentosos, considerando que 

cada dirigente efectivo posee diversas habilidades que le han permitido funcionar eficientemente 

en distintas posiciones gerenciales.; en ese sentido, todo individuo requiere una colección 

específica de conocimientos, capacidades, comportamientos y actitudes para ser productivo en 

variadas funciones y diferentes tipos de organizaciones, donde el conjunto de competencias 

influye significativamente en cómo los trabajadores perciben su labor y se comportan, 

especialmente en su compromiso hacia la empresa depende del estilo directivo implementado y 

las organizaciones necesitan empleados dedicados a su profesión, ya que pueden asistir al 

funcionamiento del organismo en la competencia económica (Yi y Zulaikha, 2022). 

11
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Teorías relacionadas  

Teoría del liderazgo transformacional: propuesta por Burns y desarrollada por Bass, 

establece un marco conceptual revolucionario donde los dirigentes trascienden los intercambios 

tradicionales para inspirar a sus seguidores hacia objetivos superiores, sosteniendo sostiene que 

los líderes transformacionales poseen como dimensiones a la influencia idealizada, la motivación 

inspiracional, la estimulación intelectual y la consideración individualizada; las cuales permiten 

elevar las aspiraciones y el rendimiento de los colaboradores más allá de las expectativas 

convencionales; según esta conceptualización, dichos dirigentes logran transformar las 

organizaciones mediante la creación de visiones compartidas convincentes, fomentando 

simultáneamente el crecimiento personal y profesional de cada miembro del equipo, donde los 

líderes actúan como agentes de cambio que desarrollan nuevas formas de abordar problemas 

antiguos, mientras construyen relaciones basadas en la confianza mutua y el respeto recíproco, 

generando así ambientes laborales donde predomina la innovación y el compromiso 

organizacional auténtico (Deng et al., 2023). 

Teoría de contingencia: Teoría de contingencia: Formulada por Thompson y 

perfeccionada por Drazin junto con Van de Ven, establece que la eficiencia institucional depende 

de la correspondencia entre la configuración interna y las circunstancias ambientales exteriores, 

donde las entidades deben coordinar sus marcos de elección con las exigencias del contexto 

para obtener un rendimiento óptimo y reconociendo que diversos escenarios necesitan enfoques 

gerenciales diferenciados; en el campo de la dirección, la eficacia conductiva está determinada 

por elementos situacionales como la tensión externa, la evolución tecnológica y las interacciones 

sociales, lo cual significa que los dirigentes deben modificar constantemente sus tácticas 

conforme a las condiciones particulares que confrontan; además, esta conceptualización resalta 

que el triunfo organizacional surge cuando existe armonía entre las aptitudes internas de 

conducción y las demandas del ambiente exterior, fomentando así un método flexible y adaptable 

en la administración corporativa contemporánea (Mahmud et al., 2021). 
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Dimensiones e indicadores 

Con la finalidad de conseguir una comprensión más amplia y efectiva de la aptitud 

directiva, se elabora teóricamente las dimensiones con sus correspondientes indicadores 

fundamentados en la estructura proporcionada por Arias y Muñoz (2021). 

Organización del trabajo: Resulta esencial dentro de las competencias directivas para 

tareas profesionales, la distribución óptima de capital humano y recursos materiales, además de 

la articulación eficaz de procedimientos institucionales, comprendiendo la destreza del dirigente 

para concebir, ejecutar y monitorear esquemas laborales que potencien el desempeño 

corporativo considerando simultáneamente las demandas y bienestar del personal, donde la 

estructuración laboral conlleva establecer protocolos transparentes, delimitar obligaciones 

particulares, administrar cronogramas y espacios profesionales; asimismo, desarrollar 

estructuras referenciales que propicien el cumplimiento de metas institucionales preservando el 

balance entre exigencias profesionales y aspiraciones de vida personal (Bhoir y Sinha, 2024). 

Aspectos asociados a las actividades laborales: Se relacionan con la perspectiva que 

poseen los empleados acerca de cómo su dirigente organiza, programa y articula las labores y 

obligaciones dentro del contexto institucional, evaluando la capacidad para instaurar procesos 

laborales transparentes, delimitar funciones particulares, administrar volúmenes justos de trabajo 

y generar condiciones para el desenvolvimiento eficaz de las tareas asignadas manteniendo un 

entorno laboral próspero y beneficioso (van der Laan et al., 2023). 

Bienestar de los trabajadores: Abarca el interés auténtico del dirigente por la condición 

física, emocional y psicológica de su grupo mediante la generación de un contexto laboral 

saludable que fomente el equilibrio entre las obligaciones profesionales y personales de los 

colaboradores; un liderazgo enfocado en el bienestar reconoce que los empleados poseen 

requerimientos diversos que trascienden el ámbito profesional, incluyendo responsabilidades de 

atención familiar, crecimiento personal y conservación de la salud, implicando que los dirigentes 
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deben implementar estrategias de respaldo que consideren la existencia integral del colaborador, 

facilitando su rendimiento óptimo mientras conservan su calidad de vida (Akpa et al., 2021). 

Percepción sobre la disposición del jefe a apoyar al trabajador: Evalúa la percepción 

que mantienen los colaboradores respecto a la accesibilidad y disposición de su supervisor para 

proporcionar apoyo cuando confrontan obstáculos laborales o personales., manifestándose 

mediante la demostración de entendimiento hacia las necesidades individuales, la adaptabilidad 

en la implementación de normativas organizacionales y la generación de un clima de confianza 

donde los empleados se sientan seguros expresando sus preocupaciones (Gignac et al., 2022). 

Capacidad para incentivar la comunicación: Se enfoca en la destreza del dirigente 

para establecer y preservar vías comunicativas eficaces dentro de la institución que implica el 

fortalecimiento de capacidades comunicacionales que posibilitan al líder instaurar un intercambio 

abierto, recíproco y productivo con sus colaboradores, donde el dirigente eficaz debe evidenciar 

la aptitud de promover un contexto donde la comunicación asertiva sea apreciada y ejercida, 

impulsando espacios donde los empleados se perciban protegidos para manifestar sus 

conceptos, inquietudes y propuestas; lo que demanda que el líder posea competencias para 

facilitar la interacción entre los integrantes del grupo, incentivando la colaboración y el 

intercambio de saberes (Dagmar y Löffler, 2021). 

Percepción sobre la disposición del jefe a que exista una comunicación asertiva: 

Representa la habilidad del conductor para expresar ideas, sentimientos y necesidades de 

manera transparente, franca y considerada, creando un clima de confianza mutua, valorando la 

perspectiva de los trabajadores respecto a la predisposición y capacidad de su líder para 

mantener una transmisión honesta, precisa y edificante que facilite el intercambio abierto y la 

solución efectiva de tensiones institucionales (Zhou et al., 2024). 

Capacidad para promover el desarrollo profesional: Constituye una competencia 

fundamental de la dirección que se manifiesta en la aptitud del conductor para identificar, motivar 

y facilitar oportunidades de avance y mejoramiento de las destrezas de sus subordinados, lo cual 
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involucra el reconocimiento del potencial individual, la implementación de tácticas de 

capacitación continua, el establecimiento de rutas profesionales claras y la creación de un 

entorno organizacional que valore el perfeccionamiento permanente; el líder comprende que el 

progreso profesional además fortalece la competencia institucional y mejora el desempeño 

integral del equipo laboral (Mlambo et al., 2021). 

Percepción sobre la disposición del jefe a que el trabajo tenga una mejor formación:  

Evalúa la perspectiva que mantienen los empleados sobre el compromiso y la actitud de su 

supervisor hacia su desarrollo formativo y educativo. Se relaciona con la disposición observable 

del líder para suministrar recursos, tiempo y oportunidades que posibiliten a los trabajadores 

obtener nuevos conocimientos, destrezas y competencias. La capacitación permanente es 

considerada como un componente esencial para preservar la competitividad profesional y 

organizacional, por lo que la percepción favorable sobre esta disposición gerencial influye 

considerablemente en la motivación y el compromiso laboral de los empleados (Els et al., 2022). 

Capacidad para promover la autoeficacia: Fundamental para la conducción 

organizacional que se expresa en la aptitud gerencial para consolidar las creencias de los 

trabajadores acerca de sus propias competencias para ejecutar labores particulares y alcanzar 

metas profesionales establecidas, conllevando el cultivo sistemático de tácticas que potencien la 

seguridad individual del empleado en sus destrezas ocupacionales y produciendo una 

repercusión positiva en el rendimiento laboral; el dirigente funciona como propiciador del 

fortalecimiento, brindando vivencias de dominio y convencimiento verbal que refuercen la 

percepción de eficiencia personal, abarcando la generación de condiciones institucionales para 

la tranquilidad psicológica y la estimulación intrínseca del equipo (Abun et al., 2021). 

Percepción sobre la disposición del jefe en empoderar al trabajador: Visión de los 

empleados sobre la predisposición y dedicación de su supervisor directo para transmitir 

autoridad, independencia y obligaciones relevantes, donde el fortalecimiento se concreta cuando 

el líder facilita acceso a información pertinente, recursos indispensables y oportunidades de 
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elección que repercutan directamente en el desempeño ocupacional; se manifiesta en conductas 

específicas como la asignación estratégica, el reconocimiento de éxitos y la creación de espacios 

para el perfeccionamiento de habilidades particulares (Kumar et al., 2022). 

1.5.2. Equilibrio trabajo-familia 

Definición 

Se constituye como la capacidad fundamental que poseen los empleados para gestionar 

de manera efectiva sus compromisos laborales mientras cumplen simultáneamente con sus 

responsabilidades hacia la familia y otras obligaciones externas al ámbito profesional, 

estableciendo así una condición donde cada trabajador tiene la oportunidad de armonizar 

exitosamente su vida profesional con la personal sin que se generen desigualdades que deriven 

en tensión y agotamiento durante el desempeño de sus funciones; esta situación representa un 

escenario donde no se producen conflictos entre la vida personal y laboral, sino que se 

incrementa la motivación, su productividad y la lealtad hacia la organización, constituyendo 

además uno de los elementos que ejerce mayor impacto sobre la lealtad del empleado, la 

satisfacción laboral y la productividad empresarial, funcionando como una herramienta que 

beneficia el incremento del compromiso organizacional, la fidelidad y el rendimiento en el lugar 

de trabajo (Lestari & Margaretha, 2021; Pezo y Paredes, 2024). 

Los trabajadores poseen la habilidad efectiva para administrar compromisos laborales, 

responsabilidades personales y demás obligaciones externas al trabajo sin que esto origine 

dificultades entre la vida personal y profesional; más bien incrementa la motivación, productividad 

y lealtad organizacional, estando caracterizado por brindar a cada empleado la oportunidad de 

equilibrar exitosamente su carrera profesional con la personal; evitando desigualdades que 

terminen provocando estrés y agotamiento durante el ejercicio de sus actividades laborales; 

asimismo, representa además uno de los elementos de mayor impacto sobre la fidelidad del 

empleado, satisfacción en el trabajo y productividad empresarial, funcionando como una 

herramienta que beneficia el aumento del compromiso organizacional, lealtad y rendimiento en 
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el ambiente laboral, constituyendo también un factor relevante para lograr el bienestar general y 

desempeño profesional óptimo de los trabajadores (Alameddine et al., 2023). 

Se refiere a la valoración individual que realiza cada persona sobre qué tan efectivamente 

logra administrar las obligaciones relacionadas con el trabajo y aquellas que no están vinculadas 

al ámbito laboral; de tal manera que se sienta satisfecha con ambas dimensiones mientras 

mantiene simultáneamente su salud y bienestar general; esta evaluación personal implica 

encontrar un estado donde las horas dedicadas al trabajo no entren en conflicto con las 

obligaciones externas; incluyendo aunque no limitándose a los compromisos de cuidado familiar, 

tiempo destinado a amistades, períodos para el autocuidado personal y actividades de 

voluntariado comunitario; por otro lado, la creciente prevalencia de tecnologías que permiten 

realizar labores fuera de la oficina también puede exacerbar este conflicto entre 

responsabilidades profesionales y personales; requiriendo por tanto estrategias efectivas para 

establecer límites claros entre ambos dominios de la vida humana. (Bartlett et al., 2021) 

Importancia 

La relevancia del balance entre la esfera laboral y familiar constituye un factor 

determinante para el funcionamiento óptimo de los trabajadores contemporáneos; especialmente 

porque la dinámica organizacional moderna demanda mayor dedicación temporal de los 

empleados hacia sus responsabilidades profesionales, esta armonía entre ambos dominios 

vitales influye significativamente en la satisfacción personal, el rendimiento organizacional y la 

salud mental de los individuos; al establecer límites apropiados entre sus obligaciones laborales 

y familiares, los colaboradores experimentan menor desgaste emocional, reducción del estrés 

ocupacional y mayor compromiso hacia sus responsabilidades profesionales mientras que las 

organizaciones que promueven políticas orientadas al equilibrio trabajo-familia obtienen 

beneficios tangibles como disminución del absentismo, incremento de la productividad, reducción 

de la rotación del personal y fortalecimiento del clima organizacional (Kurtuluş et al., 2023). 
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La relevancia de esta variable adquiere mayor trascendencia considerando el tipo de 

demandas que pueden ser particularmente intensas, las cuales incluyen horarios prolongados, 

exposición constante a situaciones estresantes y responsabilidades críticas que pueden interferir 

significativamente con sus compromisos familiares y personales; en ese sentido, los 

trabajadores, experimentan mayores niveles de desequilibrio entre sus responsabilidades 

profesionales y familiares en comparación con otros sectores económicos, lo que puede 

intensificarse intensifica debido a la naturaleza de las actividades laborales, donde las demandas 

organizacionales frecuentemente requieren disponibilidad inmediata; lo cual puede generar 

conflictos temporales, emocionales y energéticos entre los dominios laboral y familiar; Por tanto, 

comprender los mecanismos que favorecen el equilibrio trabajo-familia resulta fundamental para 

diseñar estrategias organizacionales efectivas que promuevan tanto el bienestar del personal 

como la en su desempeño (Köse et al.,2021). 

Teorías relacionadas  

Teoría del Conflicto Trabajo-Familia: Formulada por Greenhaus y Beutell, establece 

una perspectiva esencial para entender las tensiones bidireccionales entre los ámbitos 

ocupacionales y domésticos, conceptualizada como una modalidad particular de conflicto inter-

funcional, donde las presiones originadas desde el campo profesional resultan incompatibles con 

aquellas derivadas del contexto familiar; asimismo, esta incompatibilidad se evidencia cuando 

las exigencias temporales, conductuales o afectivas de uno de estos sectores interfieren 

considerablemente con el rendimiento eficaz en el otro, diferenciando tres expresiones 

principales: el conflicto cimentado en el tiempo, donde las demandas horarias de una dimensión 

restringen la participación en la otra; el conflicto sustentado en tensiones, caracterizado por el 

agotamiento emocional que se traslada entre ambos espacios; finalmente, el conflicto 

comportamental emerge cuando las actitudes necesarias en un ámbito resultan inapropiadas 

para el funcionamiento óptimo en el otro sector vital (Abdou, et al., 2024). 
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Teoría del Spillover: Creada por Staines, analiza cómo las vivencias ocupacionales se 

transfieren sistemáticamente hacia el contexto familiar, produciendo efectos de desbordamiento 

que comprometen la estabilidad entre ambas dimensiones existenciales, reconociendo la 

interconexión fundamental entre distintas áreas vitales y donde los sucesos ocurridos en una 

esfera repercuten inevitablemente en otra; asimismo, las experiencias o elementos estresantes 

laborales influyen sobre la existencia familiar, creando ciclos de transferencia emocional que 

pueden manifestarse tanto favorablemente como desfavorablemente, donde los empleados que 

experimentan jornadas ocupacionales particularmente tensas, tienden a trasladar estas 

emociones adversas al hogar, afectando potencialmente las interacciones domésticas; 

igualmente, la acumulación de sentimientos negativos contribuye al desarrollo del malestar 

psicológico, el cual se manifiesta mediante síntomas de ansiedad, depresión, agotamiento o 

disminución del bienestar general (Komlenac et al., 2021). 

Dimensiones e indicadores 

En base a la estructura referida por Chuquilin et al. (2021), se desarrollan las definiciones 

para las dimensiones y de sus indicadores, los cuales brindan el encuadre teórico necesario para 

comprender el equilibrio trabajo-familia. 

Interacción negativa trabajo-familia: Constituye una modalidad específica de conflicto 

donde las demandas del ámbito laboral resultan incompatibles con las responsabilidades 

familiares que surge cuando los docentes destinan excesivos recursos temporales y energéticos 

al trabajo, experimentando una disminución en la satisfacción laboral y vital; la interferencia del 

trabajo hacia la familia se manifiesta cuando las presiones laborales impiden el cumplimiento 

adecuado de las obligaciones familiares, generando tensión y reduciendo la calidad de las 

relaciones interpersonales en el hogar, pudiendo perpetuarse cuando los individuos no logran 

establecer límites claros entre los dominios, afectando su bienestar general (Aybas et al., 2022). 

Conflicto y problemas que surgen en el trabajo, como el resultado del desgaste 

físico y emocional, afectan la convivencia familiar: Representa una manifestación prominente 
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de la fatiga derivada del agotamiento de los recursos emocionales, el cual surge cuando los 

profesionales experimentan demandas laborales excesivas que consumen su energía física y 

psicológica, limitando su capacidad para participar activamente en la vida familiar y generando 

efectos negativos en sus relaciones interpersonales domésticas (Ruiz et al., 2022). 

Interacción negativa familia-trabajo: Constituye una modalidad particular de conflicto 

donde las obligaciones y exigencias del ámbito doméstico interfieren y resultan incompatibles 

con las demandas del sector ocupacional, que emerge cuando los trabajadores experimentan 

presión temporal vinculada con asuntos familiares que repercute desfavorablemente en su 

aptitud para satisfacer las responsabilidades profesionales; donde los recursos plantea que los 

sujetos poseen recursos limitados como tiempo-energía, y cuando estos se destinan 

principalmente al dominio familiar, se disminuye la disponibilidad de recursos para cubrir las 

exigencias laborales, lo que puede evidenciarse cuando las inquietudes domésticas distraen la 

atención del empleado durante las horas de trabajo (Li et al., 2021). 

Conflictos familiares y la excesiva carga de responsabilidades en el hogar generan 

dificultan el desempeño en el ámbito laboral: Las obligaciones domésticas desmedidas 

pueden crear tensión psicológica que se traslada al entorno ocupacional, afectando la 

concentración y el rendimiento del trabajador; esta transferencia desfavorable sucede cuando los 

recursos energéticos y temporales destinados a resolver tensiones familiares restringen la 

capacidad del empleado para dedicarse completamente a sus actividades profesionales (Tsang 

et al., 2023). 

Interacción positiva trabajo-familia: Simboliza un estado de bienestar ocupacional que 

se distingue por vitalidad, entrega y absorción, produciendo efectos beneficiosos que trascienden 

el campo profesional hacia la dimensión familiar, donde las instituciones que establecen 

condiciones laborales y domésticas desempeñan un rol importante en la estabilidad trabajo-

familia de los trabajadores; se sustenta en la percepción de que la organización asiste al 

empleado a equilibrar el trabajo y la familia, donde los sujetos desean ser apreciados y 
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respetados por la institución como empleados y como personas con existencia privada, 

estableciendo una sinergia favorable entre ambos dominios (Tsang y Pluut, 2021). 

Circunstancias positivas en el entorno laboral, las cuales favorecen tanto el 

bienestar personal como una mejor convivencia en el entorno familiar: Pueden respaldar a 

los trabajadores en el equilibrio trabajo-familia, incluyendo horarios de labor flexibles, trabajo de 

tiempo parcial, horarios de llegada adaptables y trabajo desde casa; el respaldo del dirigente y 

los colegas de trabajo constituye elementos esenciales que consolidan este equilibrio favorable, 

generando mayor compromiso y satisfacción ocupacional que se refleja en mejores relaciones 

domésticas (Žnidaršič y Bernik, 2021). 

Interacción positiva familia-trabajo: Representa un proceso bidireccional donde las 

vivencias familiares beneficiosas se transfieren al campo laboral, produciendo efectos favorables 

en el rendimiento, caracterizado por la habilidad del sujeto de aprovechar los recursos 

emocionales, sociales y psicológicos en el contexto familiar para enriquecer su funcionamiento 

organizacional; proporcionan también estabilidad afectiva, respaldo social y destrezas 

interpersonales que se manifiestan en mayor motivación, creatividad y satisfacción ocupacional, 

reconociendo que el bienestar doméstico contribuye activamente al crecimiento profesional y al 

logro de objetivos institucionales (Sonnentag et al., 2023). 

La adecuada convivencia familiar genera sentimientos que se trasladan al ámbito 

laboral contribuyendo al desempeño: Produce recursos emocionales y psicológicos que se 

transfieren favorablemente al contexto ocupacional, donde los sentimientos de satisfacción, 

apoyo y estabilidad experimentados en el hogar proporcionan una base sólida que mejora la 

motivación, concentración y capacidad de afrontamiento en el trabajo, manifestándose en mayor 

productividad y calidad en el rendimiento profesional (Moreira et al., 2023). 
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2. Metodología 

2.1 Diseño Metodológico 

El presente estudio se ejecutó siguiendo los parámetros metodológicos de la indagación 

fundamental, la cual representa un componente esencial en el progreso sistemático del saber 

científico mediante la creación de teorías consistentes que no solucionan problemáticas directas 

sino establecen cimientos teóricos indispensables para futuras investigaciones en el campo 

organizacional (Arias, 2021). En consecuencia, la implementación de esta modalidad 

investigativa resultó adecuada para el actual análisis puesto que propiciará la comprensión 

profunda de la correlación existente entre aptitud directiva y estabilidad trabajo-familia en el 

entorno institucional examinado. 

El actual análisis adoptó una configuración metodológica no experimental, distinguida por 

la ausencia de manipulación intencional sobre las variables estudiadas, permitiendo que los 

fenómenos organizacionales se desenvuelvan naturalmente dentro del contexto institucional 

particular sin intervención alguna del investigador, preservando así la autenticidad de las 

situaciones laborales observadas durante el proceso investigativo (Arias, 2021). Por 

consiguiente, este diseño resultó apropiado para el presente estudio puesto que propició el 

análisis objetivo de la correlación entre capacidad directiva y equilibrio trabajo-familia sin 

modificar las condiciones naturales del ambiente laboral institucional. 

El presente estudio adoptó un nivel correlacional caracterizado por examinar las 

asociaciones existentes entre dos variables específicas sin establecer relaciones causales 

definitivas, permitiendo identificar patrones de comportamiento conjunto mediante análisis 

estadísticos apropiados que determinen el grado y dirección de la vinculación entre capacidad 

de liderazgo y equilibrio trabajo-familia (Arias, 2021). Por consiguiente, este nivel investigativo 

fue adecuado para el actual estudio dado que posibilitó determinar cómo se relacionan ambas 

variables organizacionales en el contexto institucional específico estableciendo fundamentos 

para investigaciones futuras de mayor profundidad. 
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2.2 Diseño muestral 

La población constituyó el conjunto integral de elementos o sujetos que comparten 

características particulares y comunes entre sí, representando la totalidad de individuos 

susceptibles de ser investigados dentro de un contexto determinado, estableciendo así los límites 

y parámetros del universo de estudio que el investigador pretende examinar mediante la 

implementación de técnicas e instrumentos de recopilación de datos apropiados (Arias, 2021). 

Por consiguiente, para esta investigación la población estuvo conformada por 200 empleados del 

proyecto especial de desarrollo ubicado en el distrito Ayna, en el departamento de Ayacucho, 

considerando que constituyeron el grupo particular donde se manifestarán las variables objeto 

de análisis. 

Los criterios de inclusión empleados fueron ser un servidor activo del proyecto, contar 

con al menos seis meses de permanencia laboral, desempeñar funciones en las que se cuente 

con un jefe que ejerza liderazgo o interactúe de manera directa con los responsables de dicho 

rol, y aceptar participar mediante consentimiento informado. En cuanto a los criterios de 

exclusión, se consideró la ausencia temporal por licencias prolongadas, la vinculación laboral 

menor al periodo mínimo establecido, la presencia de limitaciones que impidieran responder 

adecuadamente los instrumentos y la negativa a participar en el estudio. 

La muestra simboliza un subgrupo específico extraído de la población total, constituyendo 

una porción representativa que posibilita obtener datos válidos mediante la implementación de 

técnicas estadísticas apropiadas, facilitando así la realización del estudio cuando resulta 

impracticable examinar la totalidad de elementos que conforman el universo investigativo, 

garantizando resultados confiables y generalizables al conjunto poblacional completo (Arias, 

2021). Para el cálculo del tamaño muestral se aplicó la siguiente fórmula: 

𝒏 =
𝒁𝟐𝑵𝒑𝒒

𝒆𝟐(𝑵 − 𝟏) + 𝒁𝟐𝒑𝒒
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Donde:  

N = Población 

Z = 1.96 

p = 0.5 

q = 0.5 

E = 0.05 

𝒏 =
(𝟏. 𝟗𝟔)𝟐(𝟐𝟎𝟎)(𝟎. 𝟓)(𝟎. 𝟓)

(𝟎. 𝟎𝟓)𝟐(𝟐𝟎𝟎 − 𝟏) + (𝟏. 𝟗𝟔)𝟐(𝟎. 𝟓)(𝟎. 𝟓)
 

 

𝒏 = 𝟏𝟑𝟐 𝒕𝒓𝒂𝒃𝒂𝒋𝒂𝒅𝒐𝒓𝒆𝒔 

Para esta investigación, la muestra estuvo constituida por una selección representativa 

de 132 trabajadores del proyecto especial de desarrollo, determinada mediante procedimientos 

estadísticos que aseguren la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos durante el 

proceso investigativo. 

El muestreo constituyó una técnica especializada destinada a examinar minuciosamente 

la muestra seleccionada, mediante cuya implementación metodológica se obtiene un estadígrafo 

específico que representa numéricamente los elementos representativos de la población total, 

propiciando así la investigación cuando resulta impracticable estudiar la totalidad de 

componentes poblacionales debido a limitaciones temporales, económicas o logísticas 

inherentes en la investigación (Arias, 2021). En consecuencia, para el presente estudio se 

empleó un muestreo probabilístico, aleatorio simple, el cual un elemento de la población tiene la 

misma probabilidad de formar parte de la muestra, de esta forma, garantizando así la obtención 

de información relevante y pertinente para los objetivos planteados. 

2.3 Técnicas de Recolección de Datos 

La técnica elegida para el presente análisis fue la encuesta, conceptualizada como la 

técnica de recopilación de datos más utilizada para las investigaciones científicas que se ejecuta 

mediante un entrevistador el cual debe estar preparado, debe existir un cuestionario 

apropiadamente estructurado el cual de manera previa tiene que ser sometido a prueba para 
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aplicarse a la población y un entrevistado que forme parte de la muestra poblacional seleccionada 

que debe ser representativa para que los resultados obtenidos puedan ser aplicados a toda la 

población (Cisneros et al., 2022). Esta técnica posibilitó obtener información exacta sobre las 

variables de estudio mediante la implementación sistemática de un instrumento estructurado que 

propicie la medición objetiva de la aptitud directiva y la estabilidad trabajo-familia en el personal 

gerencial de la institución educativa, asegurando la recolección eficiente de datos cuantitativos 

que respondan a los objetivos planteados en la investigación y contribuyan significativamente al 

análisis correlacional propuesto. 

El instrumento elegido para el presente análisis fue el cuestionario, conceptualizado como 

una secuencia de interrogantes organizadas, estructuradas y particulares, que posibilitan medir 

o evaluar una o múltiples variables establecidas en la investigación, respondiendo al 

planteamiento del problema e hipótesis; en el cuestionario las interrogantes, abiertas o cerradas, 

entre otras, y sus contenidos son tan diversos como los aspectos que se pretendan evaluar, no 

obstante, cada pregunta y sus posibles respuestas deben ser diseñadas, implementadas y 

valoradas con rigor estadístico, y el esquema a seguir debe obedecer a un orden en gran medida 

jerárquico para asegurar la calidad del resultado (Cisneros et al., 2022). En consecuencia, este 

instrumento constituyo la herramienta esencial para recopilar información exacta sobre la aptitud 

directiva y la estabilidad trabajo-familia del personal gerencial mediante interrogantes 

estructuradas que garanticen la obtención de datos confiables y válidos para el análisis 

correlacional propuesto. A continuación se presentaron los cuestionarios considerados para el 

estudio. A continuación se presentan los cuestionarios considerados para el estudio. 

Instrumento para capacidad de liderazgo 

Nombre: Escala para medir la capacidad de liderazgo en un entorno de trabajo remoto 

(CLETR). 

Autor Original: José Luis Arias Gonzáles y Horacio Muñoz Durán. 

3

7

49

Página 31 de 64 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:590977279

Página 31 de 64 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:590977279



Fuentes en español: Elaboración y validación de una escala para medir la capacidad de 

liderazgo en un entorno de trabajo remoto (CLETR) (Arias y Muñoz, 2021).  

Administración: Autoaplicada de forma individual o colectiva, puede aplicarse tanto de 

forma virtual como presencial mediante encuesta estructurada. 

Duración: Entre 10 y 15 minutos por persona. 

Finalidad: Evaluar la capacidad de liderazgo en un entorno de trabajo remoto desde la 

percepción de los colaboradores hacia sus jefes, supervisores o gerentes, midiendo cinco 

dimensiones: organización del trabajo, bienestar de los trabajadores, capacidad para incentivar 

la comunicación, capacidad para promover el desarrollo profesional y capacidad para promover 

la autoeficacia (Arias y Muñoz, 2021).  

Total de Ítems: 20 reactivos. 

Dimensiones: organización del trabajo (ítems: 1, 2, 3, 4, 5), bienestar de los trabajadores 

(ítems: 6, 7, 8), capacidad para incentivar la comunicación (ítems: 9, 10, 11, 12, 13), capacidad 

para promover el desarrollo profesional (ítems: 14, 15), capacidad para promover la autoeficacia 

(ítems: 16, 17, 18, 19, 20) (Arias y Muñoz, 2021).  

Escala de respuesta: Escala tipo Likert de 5 puntos, desde totalmente en desacuerdo a 

totalmente de acuerdo. 

Calificación: 117-145 puntos (Alta capacidad para liderar), 87-116 puntos (Baja 

capacidad para liderar), 29-86 puntos (Capacidad negativa para liderar). 

Validez: El instrumento presentó validez de contenido mediante juicio de expertos con 

valoración positiva. Para la validez de constructo se utilizó Análisis Factorial Exploratorio, donde 

los 20 reactivos finales presentaron cargas factoriales adecuadas (Arias y Muñoz, 2021).  

Fiabilidad: Medida mediante consistencia interna con alfa de Cronbach α = 0.96, donde 

se observaron correlaciones positivas entre los 29 reactivos iniciales. Todos los reactivos 

presentaron el mismo valor de confiabilidad (0.96) tanto de manera particular como en promedio 

(Arias y Muñoz, 2021).  
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Instrumento para equilibrio trabajo-familia 

Nombre: Cuestionario de Interacción Trabajo-Familia (SWING) - Survey Work-Home 

Interaction – Nijmegen. 

Autor Original: Geurts, Taris, Kompier, Dikkers, Van Hoff y Kinnunen. 

Adaptación en Perú: Chuquilin, Choqque, Arias y Huamani - análisis psicométrico en 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Haquira (Apurímac). 

Administración: Autoaplicada de forma individual mediante encuesta estructurada. 

Duración: No especificada en el estudio. 

Finalidad: Evalúa la interacción entre el trabajo y la familia en sus aspectos tanto 

positivos como negativos y de forma bidireccional, midiendo cuatro dimensiones: interacción 

negativa trabajo-familia, interacción negativa familia-trabajo, interacción positiva trabajo-familia e 

interacción positiva familia-trabajo (Chuquilin et al., 2021). 

Total de Ítems: 22 ítems con escala tipo Likert de 4 alternativas de respuesta (de "Nunca" 

cero a "Siempre" tres), distribuidos en cuatro factores. 

Dimensiones: interacción negativa trabajo-familia (ítems: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8), interacción 

negativa familia-trabajo (ítems: 9, 10, 11, 12), interacción positiva trabajo-familia (ítems: 13, 14, 

15, 16, 17), interacción positiva familia-trabajo (ítems: 18, 19, 20, 21, 22) (Moreno et al., 2009).  

Validez: El instrumento presenta validez de constructo mediante análisis factorial 

confirmatorio que confirmó la estructura de cuatro factores, manteniéndose la estructura interna 

original del cuestionario (Chuquilin et al., 2021). 

Fiabilidad: Mediante consistencia interna a través del Omega de McDonald, obteniendo 

los siguientes índices por factor: Interacción negativa trabajo-familia (ω = 0.850), Interacción 

negativa familia-trabajo (ω = 0.745), Interacción positiva trabajo-familia (ω = 0.776), e Interacción 

positiva familia-trabajo (ω = 0.829). Todos los valores se encuentran por encima de .70, 

confirmando la confiabilidad adecuada del instrumento (Chuquilin et al., 2021). 
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2.4 Técnicas Estadísticas para el Procesamiento de la Información 

Después de recopilar la información requerida proveniente de la muestra seleccionada, 

fue sistematizada mediante una estructura de datos organizada; posteriormente, fue sometida a 

una evaluación exhaustiva con el propósito de asegurar la integridad de los registros, eliminando 

aquellos elementos que presenten inconsistencias o deficiencias, luego se procederá al examen 

de la distribución y el ajuste correspondiente para definir si corresponde aplicar análisis 

paramétricos o no paramétricos según las características identificadas. Seguidamente, la 

información fue examinada considerando las correlaciones existentes entre las variables 

estudiadas y en concordancia con los propósitos establecidos en la investigación, facilitando así 

la validación de las conjeturas formuladas inicialmente; asimismo, esto posibilitó la exposición de 

los descubrimientos obtenidos, el desarrollo del debate académico correspondiente y la 

elaboración de las deducciones finales pertinentes para el estudio. 

2.5 Aspectos Éticos 

Constituyen principios fundamentales que garantizó el respeto hacia los derechos y 

dignidad de los participantes durante todo el proceso investigativo, donde estos lineamientos 

establecen protocolos rigurosos para salvaguardar la autonomía, beneficencia, no maleficencia 

y justicia en cualquier estudio científico que involucre seres humanos, promoviendo además la 

participación activa de los individuos como colaboradores integrales y no como meros sujetos de 

experimentación; por consiguiente, la implementación de estos principios éticos resultó esencial 

en el presente estudio, ya que permitió desarrollar la investigación manteniendo estándares 

apropiados de integridad científica y protección participativa (Serra, 2025).  
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3. Resultados 

Tabla 1 
Característica demográfica  

Característica  Frec % 

Genero 

Femenino 74 56% 

Masculino 58 44% 

Total 132 100% 

Edad 

18 a 30 años 45 34% 

31 a 40 años 38 29% 

41 a 50 años 28 21% 

51 a más 21 16% 

Total 132 100% 
 

Figura 1 
Característica demográfica 

 

Los resultados demográficos revelan que el 56% de los participantes corresponde al 

género femenino, mientras que el 44% pertenece al género masculino y respecto a la edad, los 

resultados muestran que el 34% de los trabajadores se encuentra en el rango de 18 a 30 años, 

seguido por el 29% que tiene entre 31 a 40 años, el 21% que oscila entre 41 a 50 años, y 

finalmente el 16% que cuenta con 51 años o más.  
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Tabla 2 
Análisis descriptivo: capacidad de liderazgo 

Calificación 

Rango 

Frec. % Desde Hasta 

Capacidad negativa para liderar 20 46 69 52.3% 

Baja capacidad para liderar 47 73 36 27.2% 

Alta capacidad para liderar 74 100 27 20.5% 

Total 
  

132 100.0% 

Figura 2 
Análisis descriptivo: capacidad de liderazgo 

 

Los resultados revelan que el 52.3% de los trabajadores percibe una capacidad negativa 

para liderar en sus supervisores dentro del entorno de trabajo remoto, seguido por un 27.2% que 

la considera baja y solo un 20.5% la califica como alta, debido a que existe una limitada capacidad 

de los supervisores para monitorear el desempeño, organizar efectivamente el trabajo remoto, 

promover el bienestar del personal y fomentar la comunicación en ambientes virtuales.  
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Tabla 3 
Análisis descriptivo: dimensiones capacidad de liderazgo 

Calificación 

Organizaci
ón del 
trabajo 

Bienestar de 
los 

trabajadores 

Capacidad para 
incentivar la 

comunicación 

Capacidad para 
promover el 

desarrollo profesional 

Capacidad para 
promover la 
autoeficacia 

Fre
c. 

% Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % 

Capacidad 
negativa 
para liderar 

73 
55.3
% 

81 
61.4
% 

64 48.5% 74 56.1% 68 51.5% 

Baja 
capacidad 
para liderar 

59 
44.7
% 

45 
34.1
% 

58 43.9% 58 43.9% 41 31.1% 

Alta 
capacidad 
para liderar 

0 0.0% 6 4.5% 10 7.6% 0 0.0% 23 17.4% 

TOTAL  
132 

100
% 

132 100% 132 100% 132 100% 132 100% 

 

Figura 3 
Análisis descriptivo: dimensiones capacidad de liderazgo 

 

Los resultados por dimensiones muestran que en bienestar de los trabajadores el 61.4% 

de los empleados percibe una capacidad negativa para liderar, seguido por un 34.1% que la 

considera baja y únicamente un 4.5% la valora como alta, mientras que, en organización del 

trabajo, el 55.3% reporta capacidad negativa y el 44.7% baja capacidad, sin registrarse ningún 

caso de alta capacidad, por otro lado, en la capacidad para promover el desarrollo profesional, 

el 56.1% identifica capacidad negativa y el 43.9% baja capacidad, sin alcanzar el nivel alto. 

Respecto a la capacidad para incentivar la comunicación, el 48.5% percibe capacidad negativa, 
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el 43.9% baja y solo el 7.6% alta y, finalmente,, en capacidad para promover la autoeficacia, el 

51.5% considera capacidad negativa, el 31.1% baja y el 17.4% alta, debido a que, líderes 

presentan mayores debilidades en atender la salud física y mental de sus colaboradores remotos, 

mostrando limitada preocupación por las condiciones ergonómicas del espacio de trabajo en 

casa, escaso interés por el estado emocional del personal y reducida disponibilidad de recursos 

necesarios para el desempeño laboral.  

Tabla 4 
Análisis descriptivo: equilibrio trabajo - familia 

Calificación 

Rango 

Frec. % Desde Hasta 

Malo 22 50 74 56.1% 

 Regular 51 79 23 17.4% 

 Bueno 80 110 35 26.5% 

Total 
  

132 100.0% 

 

Figura 4 
Análisis descriptivo: equilibrio trabajo - familia 

 

Los resultados revelan que el 56.1% de los trabajadores experimenta un nivel malo de 

equilibrio trabajo-familia, seguido por un 26.5% que lo percibe como bueno y un 17.4% que lo 

considera regular, debido a que prevalecen dificultades significativas para armonizar las 
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demandas profesionales con las responsabilidades familiares y personales, además, laa 

problemática se manifiesta en una invasión constante de las actividades laborales sobre el 

tiempo familiar, caracterizada por jornadas extendidas que reducen las oportunidades de 

convivencia y recreación, irritabilidad generada por el agotamiento laboral que afecta las 

relaciones interpersonales en el hogar, y cancelación frecuente de planes personales debido a 

compromisos profesionales imprevistos.  

Tabla 5 
Análisis descriptivo: dimensiones equilibrio trabajo familia 

Calificación 

Interacción 
negativa trabajo-

familia 

Interacción 
negativa familia-

trabajo 
Interacción positiva 

trabajo-familia 
Interacción positiva 

familia-trabajo 

Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % 

Malo 73 55.3% 75 56.8% 72 54.5% 75 56.8% 

 Regular 26 19.7% 26 19.7% 31 23.5% 29 22.0% 

 Bueno 33 25.0% 31 23.5% 29 22.0% 28 21.2% 

TOTAL  132 100% 132 100% 132 100% 132 100% 
 

Figura 5 
Análisis descriptivo: dimensiones equilibrio trabajo familia 

 

Los resultados por dimensiones muestran que en interacción negativa familia-trabajo el 

56.8% de los empleados experimenta un nivel malo, seguido por un 23.5% que lo percibe como 

bueno y un 19.7% que lo considera regular, mientras que, en la interacción negativa trabajo-
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familia, el 55.3% reporta nivel malo, el 25.0% bueno y el 19.7% regular, respecto a la interacción 

positiva trabajo-familia, el 54.5% presenta nivel malo, el 23.5% regular y el 22.0% bueno. 

Finalmente, en interacción positiva familia-trabajo, el 56.8% experimenta nivel malo, el 22.0% 

regular y el 21.2% bueno, siendo esto debido a que, la interacciones negativas se caracterizan 

por el agotamiento físico que genera irritabilidad en el hogar, la dificultad para desconectar 

mentalmente del trabajo durante el tiempo familiar, la constante cancelación de actividades 

recreativas por sobrecarga laboral, y la preocupación por asuntos domésticos que interfiere con 

la concentración en las tareas profesionales. Por otro lado, las interacciones positivas también 

presentan niveles deficientes, manifestándose en una limitada capacidad para transferir 

habilidades organizativas aprendidas en el trabajo hacia la gestión del hogar, escasa mejora del 

estado de ánimo laboral después de momentos agradables en familia, y reducida aplicación de 

competencias sociales desarrolladas profesionalmente en las relaciones interpersonales del 

ámbito personal.  

Tabla 6 
Prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov 

  

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Capacidad de liderazgo 0.150 132 0.000 

Organización del trabajo 0.137 132 0.000 

Bienestar de los trabajadores 0.182 132 0.000 

Capacidad para incentivar la comunicación 0.129 132 0.000 

Capacidad para promover el desarrollo profesional 0.244 132 0.000 

Capacidad para promover la autoeficacia 0.137 132 0.000 

Equilibrio trabajo familia 0.151 132 0.000 

 

La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov aplicada a las variables del estudio 

reveló que ninguna de ellas presenta distribución normal, dado que, los valores de significancia 

fueron inferiores a 0.05, lo que indica que los datos no siguen una distribución normal, en 
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consecuencia, se justificó el uso de estadística no paramétrica, específicamente el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman, para examinar las relaciones entre las variables del estudio. 

Tabla 7 
Organización del trabajo y equilibrio trabajo familia 

Dimensión 1 * Variable 2 
P.valor Rho Spemann N 

0.000 0.689 132 

 

El análisis correlacional entre la dimensión organización del trabajo y el equilibrio trabajo-

familia presentó un nivel de significancia de 0.000 (p<0.05) y un coeficiente Rho de Spearman 

de 0.689, lo cual evidencia una relación positiva y estadísticamente significativa. Por ende, a 

mayor capacidad de los líderes para estructurar adecuadamente las tareas mejores son los 

niveles de equilibrio trabajo-familia que experimentan los trabajadores, permitiéndoles armonizar 

de manera más efectiva sus responsabilidades profesionales con sus compromisos personales 

y familiares. 

Tabla 8 
Bienestar de los trabajadores y equilibrio trabajo familia 

Dimensión 2 * Variable 2 
P.valor Rho Spemann N 

0.000 0.698 132 

 

El análisis correlacional entre la dimensión bienestar de los trabajadores y el equilibrio 

trabajo-familia presentó un nivel de significancia de 0.000 (p<0.05) y un coeficiente Rho de 

Spearman de 0.698, lo cual evidencia una relación positiva y estadísticamente significativa. Por 

ende, cuando los líderes demuestran mayor preocupación por la salud física y mental de sus 

colaboradores se observan mejores niveles de equilibrio trabajo-familia en los empleados, 

quienes logran integrar de manera más satisfactoria sus esferas laboral y personal. 
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Tabla 9 
Capacidad para incentivar la comunicación y equilibrio trabajo familia 

Dimensión 3 * Variable 2 
P.valor Rho Spemann N 

0.000 0.745 132 

 

El análisis correlacional entre la dimensión capacidad para incentivar la comunicación y 

el equilibrio trabajo-familia presentó un nivel de significancia de 0.000 (p<0.05) y un coeficiente 

Rho de Spearman de 0.745, lo cual evidencia una relación positiva, considerable y 

estadísticamente significativa. Por ende, a mayor habilidad de los líderes para establecer canales 

de comunicación mejores son los niveles de equilibrio trabajo-familia que alcanzan los 

trabajadores. 

Tabla 10 
Capacidad para promover el desarrollo profesional y equilibrio trabajo familia 

Dimensión 4 * Variable 2 
P.valor Rho Spemann N 

0.000 0.599 132 

 

El análisis correlacional entre la dimensión capacidad para promover el desarrollo 

profesional y el equilibrio trabajo-familia presentó un nivel de significancia de 0.000 (p<0.05) y un 

coeficiente Rho de Spearman de 0.599, lo cual evidencia una relación positiva  y 

estadísticamente significativa, Por ende, cuando los líderes impulsan oportunidades de 

capacitación, se observan que los empleados perciben que su desarrollo profesional no 

compromete necesariamente su bienestar familiar. 

Tabla 11 
Capacidad para promover la autoeficacia y equilibrio trabajo familia 

Dimensión 5 * Variable 2 
P.valor Rho Spemann N 

0.000 0.751 132 

 

El análisis correlacional entre la dimensión capacidad para promover la autoeficacia y el 

equilibrio trabajo-familia presentó un nivel de significancia de 0.000 (p<0.05) y un coeficiente Rho 
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de Spearman de 0.751, lo cual evidencia una relación positiva y estadísticamente significativa, 

Por ende, a mayor capacidad de los líderes para fortalecer la confianza de los trabajadores en 

sus propias habilidades mejores son los niveles de equilibrio trabajo-familia que experimentan 

los empleados. 

Tabla 12 
Capacidad de liderazgo y equilibrio trabajo familia 

Variable 1 * Variable 2 
P.valor Rho Spemann N 

0.000 0.754 132 

 

El análisis correlacional entre la capacidad de liderazgo y el equilibrio trabajo-familia 

presentó un nivel de significancia de 0.000 (p<0.05) y un coeficiente Rho de Spearman de 0.754, 

lo cual evidencia una relación positiva y estadísticamente significativa. Por ende, a mayor 

desarrollo de las competencias de liderazgo en su conjunto mejores son los niveles de equilibrio 

trabajo-familia que logran los trabajadores. 
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4. Discusiones 

En el contexto actual de las organizaciones que han adoptado modalidades de trabajo 

remoto, los resultados de la investigación revelan que la organización del trabajo y su relación 

con el equilibrio trabajo-familia (p.valor 0.000; Rho=0.689) son consistentes con los hallazgos de 

Bhoir y Sinha (2024), quienes demostraron que la estructuración laboral efectiva resulta esencial 

para la distribución óptima del capital humano y la articulación eficaz de procedimientos 

institucionales, por ende, esta consonancia teórica se refuerza con la conceptualización del 

equilibrio trabajo-familia propuesta por Lestari y Margaretha (2021), quienes lo definen como la 

capacidad fundamental que poseen los empleados para gestionar de manera efectiva sus 

compromisos laborales mientras cumplen simultáneamente con sus responsabilidades hacia la 

familia sin que se generen desigualdades que deriven en tensión y agotamiento, en 

consecuencia, la capacidad del líder para establecer protocolos transparentes, delimitar 

obligaciones particulares y administrar cronogramas laborales constituye un elemento esencial 

para que los trabajadores logren armonizar exitosamente su vida profesional con la personal, 

procesos fundamentales para prevenir el conflicto trabajo-familia descrito en la Teoría del 

Conflicto Trabajo-Familia de Greenhaus y Beutell, donde las presiones del campo profesional 

resultan incompatibles con las del contexto familiar. 

Respecto al bienestar de los trabajadores, los resultados presentaron una asociación 

significativa con el equilibrio trabajo-familia (p<0.05, Rho=0.698), hallazgos que resuenan con lo 

expuesto por Akpa et al. (2021), quienes encontraron que el interés auténtico del dirigente por la 

condición física, emocional y psicológica de su grupo genera un contexto laboral saludable que 

fomenta el equilibrio entre las obligaciones profesionales y personales. Esta relación se 

fundamenta teóricamente en lo expresado por Alameddine et al. (2023), quienes describen el 

equilibrio trabajo-familia como la habilidad efectiva para administrar compromisos laborales y 

responsabilidades personales sin que esto origine dificultades, incrementando la motivación, 

productividad y lealtad organizacional. El bienestar promovido por el líder proporciona el entorno 
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necesario para reducir la interacción negativa trabajo-familia, evitando que el desgaste físico y 

emocional laboral afecte la convivencia familiar, tal como advierte la Teoría del Spillover de 

Staines, donde las vivencias ocupacionales se transfieren sistemáticamente hacia el contexto 

familiar. 

En cuanto a la capacidad para incentivar la comunicación, se evidenció una correlación 

considerable con el equilibrio trabajo-familia (p.valor 0.000; Rho=0.745), resultados que 

convergen con los planteamientos de Dagmar y Löffler (2021), quienes sostienen que la destreza 

del dirigente para establecer y preservar vías comunicativas eficaces permite el fortalecimiento 

de capacidades que posibilitan un intercambio abierto, recíproco y productivo. Estos hallazgos 

se alinean teóricamente con la perspectiva de Bartlett et al. (2021), quienes enfatizan que el 

equilibrio trabajo-familia se refiere a la valoración individual sobre qué tan efectivamente se logra 

administrar las obligaciones laborales y no laborales, requiriendo estrategias efectivas para 

establecer límites claros entre ambos dominios. La comunicación asertiva promovida por el líder 

facilita esta delimitación, permitiendo que los trabajadores expresen sus preocupaciones y 

necesidades relacionadas con la conciliación de ambas esferas, reduciendo así el conflicto 

cimentado en el tiempo y las tensiones que se transfieren entre los espacios laboral y familiar, 

conforme sostiene la Teoría del Conflicto Trabajo-Familia. 

Sobre la capacidad para promover el desarrollo profesional, los resultados mostraron una 

relación moderada con el equilibrio trabajo-familia (p<0.05, Rho=0.599), hallazgos que coinciden 

parcialmente con lo reportado por Mlambo et al. (2021), quienes identificaron que la aptitud del 

conductor para facilitar oportunidades de avance y mejoramiento de destrezas constituye una 

competencia fundamental que fortalece la competencia institucional. Esta asociación se sustenta 

en la conceptualización de Pezo y Paredes (2024), quienes plantean que el equilibrio trabajo-

familia funciona como una herramienta que beneficia el incremento del compromiso 

organizacional, la fidelidad y el rendimiento laboral. El desarrollo profesional promovido por el 

líder contribuye a generar interacciones positivas trabajo-familia, donde las habilidades 
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adquiridas en el ámbito laboral se transfieren favorablemente al contexto doméstico, mejorando 

la organización del tiempo y las responsabilidades del hogar, proceso explicado por la Teoría del 

Spillover que reconoce la interconexión fundamental entre distintas áreas vitales y cómo los 

sucesos en una esfera repercuten en otra. 

En relación a la capacidad para promover la autoeficacia, se encontró una correlación 

considerable con el equilibrio trabajo-familia (p.valor 0.000; Rho=0.751), resultados que son 

consistentes con los planteamientos de Abun et al. (2021), quienes demostraron que la aptitud 

gerencial para consolidar las creencias de los trabajadores acerca de sus propias competencias 

produce una repercusión positiva en el rendimiento laboral y el bienestar general. Esta relación 

se fundamenta teóricamente en lo expresado por Kurtuluş et al. (2023), quienes sostienen que 

el balance entre la esfera laboral y familiar constituye un factor determinante para el 

funcionamiento óptimo de los trabajadores, donde establecer límites apropiados entre 

obligaciones reduce el desgaste emocional y el estrés ocupacional. La autoeficacia fortalecida 

por el líder empodera a los trabajadores para gestionar simultáneamente sus responsabilidades 

laborales y compromisos familiares con mayor seguridad y autonomía, generando interacciones 

positivas familia-trabajo donde la estabilidad afectiva y el respaldo emocional del hogar se 

transfieren al campo laboral, incrementando la motivación y satisfacción ocupacional, tal como 

sostienen Sonnentag et al. (2023) al reconocer que el bienestar doméstico contribuye 

activamente al crecimiento profesional y al logro de objetivos institucionales. 

Finalmente, en cuanto a la capacidad de liderazgo en su conjunto y su relación con el 

equilibrio trabajo-familia (p.valor 0.000; Rho=0.754), los resultados son congruentes con los 

hallazgos de Cho y Kao (2022), quienes reportaron correlaciones significativas entre conducción 

transformacional y participación empresarial (γ = 0.68, p < 0.001), evidenciando que el liderazgo 

impacta directamente en la dedicación organizacional. Esta asociación se fundamenta 

teóricamente en lo propuesto por Meirinhos et al. (2023), quienes conceptualizan la capacidad 

de liderazgo como un proceso multifacético que permite influir en las actividades grupales 
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proporcionando significado y dirección al esfuerzo colectivo, involucrando el incremento de 

influencia que otorga sentido a esfuerzos compartidos. Los resultados coinciden además con lo 

expuesto por Ibarra (2025), quien sostiene que las organizaciones necesitan líderes capaces de 

impulsar ambientes más activos, innovadores y centrados en el talento humano, particularmente 

relevante en contextos como el proyecto especial de desarrollo de Ayna donde convergen 

desafíos sociales intrincados con responsabilidades laborales-familiares. Esta relación integral 

se explica mediante la Teoría del Liderazgo Transformacional de Bass, donde los dirigentes 

trascienden los intercambios tradicionales a través de la influencia idealizada, motivación 

inspiracional, estimulación intelectual y consideración individualizada, elevando las aspiraciones 

de los colaboradores mientras construyen relaciones basadas en la confianza mutua. Asimismo, 

la Teoría de Contingencia de Thompson respalda estos hallazgos al reconocer que la eficacia 

conductiva está determinada por elementos situacionales y que los dirigentes deben modificar 

constantemente sus tácticas conforme a las condiciones particulares, lo cual resulta 

especialmente pertinente en entornos de trabajo remoto donde la capacidad de liderazgo debe 

adaptarse para facilitar que los trabajadores establezcan límites claros entre dominios laborales 

y familiares, reduciendo el conflicto inter-funcional y promoviendo transferencias positivas 

bidireccionales entre ambas esferas vitales, tal como postula la Teoría del Spillover.. 
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5. Conclusiones 

Los resultados evidencian que existe una asociación positiva y estadísticamente 

significativa entre la capacidad de liderazgo y el equilibrio trabajo-familia, lo que sugiere que a 

mayores niveles de habilidades de liderazgo, mayor es la percepción de equilibrio entre las 

responsabilidades laborales y familiares. Estos resultados permiten inferir que el desarrollo de 

competencias de liderazgo no solo impacta en el ámbito organizacional, sino que también 

contribuye de manera relevante al bienestar personal de los individuos, facilitando una mejor 

gestión de las demandas laborales y familiares. 

Se concluye que existe una relación positiva y significativa entre la organización del 

trabajo y el equilibrio trabajo-familia, también aumenta el equilibrio entre las responsabilidades 

laborales y familiares. Esto evidencia que una adecuada planificación y claridad en las tareas 

favorece la armonización de ambos ámbitos. 

Se concluyó que existe una relación positiva y significativa entre el bienestar de los 

trabajadores y el equilibrio trabajo-familia, lo que implica que, a mayores niveles de bienestar 

laboral, mayor es el equilibrio entre el trabajo y la familia. Esto demuestra que condiciones 

laborales adecuadas contribuyen positivamente al bienestar integral del trabajador. 

Se concluye que existe una relación positiva y significativa entre la comunicación y el 

equilibrio trabajo-familia, lo que indica que a medida que mejora la comunicación en el entorno 

laboral, también se incrementa el equilibrio entre ambas dimensiones. Esto refleja que una 

comunicación efectiva reduce tensiones y facilita organización personal. 

Se concluye que existe una relación positiva y significativa entre la promoción del 

desarrollo profesional y el equilibrio trabajo-familia, lo que significa que, a mayor desarrollo 

profesional, mayor equilibrio entre el trabajo y la familia. Esto evidencia que las oportunidades de 

crecimiento fortalecen la estabilidad y satisfacción del trabajador. 

Finalmente, se concluyó que existe una relación positiva y significativa entre la 

autoeficacia y el equilibrio trabajo- familia, lo que indica que a medida que aumenta la confianza 
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en las capacidades del trabajador, también mejora su equilibrio entre las responsabilidades 

laborales y familiares. Esto demuestra que el apoyo y autonomía fortalecen el bienestar persona. 
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6. Recomendaciones 

Se recomienda a la dirección del proyecto especial de desarrollo del distrito de Ayna, 

Ayacucho, implementar un programa integral de fortalecimiento de capacidades de liderazgo 

remoto orientado a mejorar el equilibrio trabajo-familia, mediante la conformación de un comité 

de gestión del talento humano que establezca políticas institucionales claras para el trabajo a 

distancia, diseñar talleres de capacitación en competencias directivas virtuales dirigidos a 

supervisores, gestionar asesorías especializadas en gestión del bienestar organizacional, y 

establecer un sistema de evaluación del desempeño del liderazgo que incluya indicadores 

específicos de equilibrio trabajo-familia y satisfacción laboral de los colaboradores remotos. 

Se recomienda a los supervisores del proyecto especial de desarrollo del distrito de Ayna, 

Ayacucho, desarrollar protocolos estandarizados de organización del trabajo remoto orientados 

a facilitar el equilibrio trabajo-familia, mediante la definición de horarios laborales flexibles con 

límites claros, establecer metodologías de asignación de tareas con plazos razonables que 

respeten el tiempo personal, implementar herramientas digitales colaborativas para la gestión 

transparente de proyectos, capacitar al personal en técnicas de administración del tiempo y 

productividad remota, y crear espacios de retroalimentación periódica donde los trabajadores 

expresen necesidades específicas relacionadas con la estructuración de sus responsabilidades 

laborales y familiares. 

Se recomienda a la unidad de recursos humanos del proyecto especial de desarrollo del 

distrito de Ayna, Ayacucho, diseñar un programa de promoción del bienestar integral de 

trabajadores remotos que favorezca el equilibrio trabajo-familia, mediante la implementación de 

evaluaciones periódicas de salud física y mental, establecer pausas activas virtuales y 

actividades de desconexión digital obligatorias, proveer asesoría ergonómica personalizada para 

la adecuación de espacios de trabajo en casa, crear redes de apoyo emocional entre 

colaboradores, gestionar subsidios o facilidades para la adquisición de equipamiento 
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ergonómico, y desarrollar protocolos de intervención temprana ante signos de agotamiento 

laboral o desequilibrio en la integración trabajo-familia. 

Se recomienda a los líderes del proyecto especial de desarrollo del distrito de Ayna, 

Ayacucho, fortalecer los canales de comunicación virtual bidireccional que faciliten el equilibrio 

trabajo-familia, mediante la implementación de plataformas tecnológicas integradas para la 

comunicación sincrónica y asincrónica, establecer protocolos de disponibilidad que respeten los 

horarios de desconexión laboral, programar reuniones virtuales breves y efectivas evitando la 

sobrecarga de videoconferencias, crear espacios informales de interacción social remota que 

fortalezcan la cohesión del equipo, capacitar a supervisores en técnicas de escucha activa y 

retroalimentación constructiva, y desarrollar mecanismos de comunicación transparente sobre 

políticas organizacionales relacionadas con la conciliación trabajo-familia en contextos de 

teletrabajo. 

Se recomienda a la gerencia del proyecto especial de desarrollo del distrito de Ayna, 

Ayacucho, establecer un sistema institucional de promoción del desarrollo profesional compatible 

con el equilibrio trabajo-familia, mediante la creación de un plan de carrera personalizado con 

rutas de crecimiento claras, diseñar programas de capacitación virtual en horarios flexibles que 

no interfieran con responsabilidades familiares, implementar sistemas de reconocimiento de 

logros y competencias desarrolladas, establecer mentorías remotas entre colaboradores 

experimentados y nuevos talentos, gestionar alianzas estratégicas con universidades para 

oportunidades de formación continua, y garantizar que las oportunidades de desarrollo 

profesional consideren explícitamente las necesidades de conciliación trabajo-familia de los 

empleados. 
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8. Anexo A 

Instrumentos de Recolección de Datos 

Escala para medir la capacidad de liderazgo en un entorno de trabajo remoto (CLETR) 
 

I. DATOS GENERALES 
Marque con un aspa (X) solo una alternativa: 

Género  Edad 
a) Masculino  ( ___ ) a) 18 a 30 años ( ___ ) 
  b) 31 a 40 años ( ___ ) 
b) Femenino ( ___ ) c) 41 a 50 años ( ___ ) 
  d) 51 a más ( ___ ) 

 
II. CUESTIONARIO VARIABLE 1 
Leer atentamente cada una de las preguntas, marca una X en la casilla que creas conveniente. 
Asegúrese de que no debe quedar ninguna pregunta en blanco. Marque con un aspa (X) según 
la siguiente escala: 
 
1= Totalmente 
en desacuerdo 

2= En 
desacuerdo 

3= Indiferente 4= De acuerdo 5= Totalmente 
de acuerdo 

 
N° Preguntas 1 2 3 4 5 
1 Monitorea y evalúa mis tareas asignadas de forma continua.      
2 Me permite organizar mi tiempo y actividades laborales según  

mi criterio. 
     

3 Conoce los diferentes distractores en mi espacio de trabajo.      
4 Me ha sugerido métodos de trabajo efectivos en entornos remotos.      
5 Conforma grupos de trabajo y nos anima a trabajar en equipo.      
6 Está pendiente de mi salud y bienestar.      
7 Está pendiente de que realice mis actividades laborales de forma 

segura y cómoda. 
     

8 Si me falta algún recurso para realizar mi trabajo, hace lo posible 
para ayudarme a conseguirlo. 

     

9 Cada vez que tengo una duda o inquietud, está presente para 
ayudarme o enseñarme. 

     

10 Sugiere continuamente ideas nuevas de trabajo remoto.      
11 Se comunica siempre mediante los medios tecnológicos que 

dispongo. 
     

12 Respeta mis ideas.      
13 Siempre me comunica las tareas del día, así como los objetivos a 

cumplir. 
     

14 Se ocupa de organizar talleres, cursos y/o conferencias que motivan 
mi desempeño laboral. 
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15 Toma en cuenta mis ideas y sugerencias para el trabajo.      
16 Me permite tomar decisiones con respecto a mis obligaciones 

laborales. 
     

17 Confía en mí.      
18 Me ayuda y motiva si me siento estresado/a o ansioso/a.      
19 Si siento que no tengo energías o me siento solo/a, puedo 

contárselo a mi supervisor. 
     

20 Me anima a ser creativo/a.      
*Extraído de Arias y Muñoz (2021). 

 
III. CUESTIONARIO VARIABLE 2 
 

Cuestionario de Interacción Trabajo-Familia (SWING) 
Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que 
mejor refleje su punto de vista al respecto. Esta escala es totalmente anónima, por favor conteste 
todas las preguntas con total sinceridad. No hay respuestas buenas ni malas, ya que son sólo 
opiniones. 
0= Nunca 1= A veces  2= A menudo 3= Siempre 

 
N° Preguntas 1 2 3 4 5 

1 Estas irritable en casa porque tu trabajo es agotador.       

2 Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas 
porque estás contantemente pensando en tu trabajo. 

     

3 Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos debido a 
compromisos laborales. 

     

4 Tu horario de trabajo hacer que resulte complicado para ti atender 
tus obligaciones domésticas. 

     

5 No tienes energía suficiente para realizar actividades de ocio con 
tu pareja/familia/amigos debido a tu trabajo. 

     

6 Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para hobbies.      

7 Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado 
relajarte en casa. 

     

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

     

9 La situación en casa te hace estar tan irritable que descargas tu 
frustración en tu compañeros de trabajo. 

     

10 Te resulta difícil concentrarte en tu trabajo porque estas 
preocupado por asuntos domésticos. 

     

11 Los problemas con tu pareja/familia/amigos afectan a tu 
rendimiento laboral. 

     

12 Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos hacen que 
no tengas ganas de trabajo. 
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13 Después de un día o una semana de trabajo agradable, te sientes 
de mejor humor para realizar actividades con tu 
pareja/familia/amigos. 

     

14 Desempeñas mejor tus obligaciones domesticas gracias a 
habilidades que has aprendido en tu trabajo. 

     

15 Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque 
en tu trabajo has adquirido la capacidad de comprometerte con las 
cosas. 

     

16 El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que 
aprendas a organizar mejor tu tiempo en casa. 

     

17 Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja/familia/amigos 
gracias a las habilidades que has aprendido en el trabajo. 

     

18 Después de pasar un fin de semana divertido con tu 
pareja/familia/amigos, tu trabajo te resulta más agradable. 

     

19 Te tomas las responsabilidades aborales muy seriamente porque 
en casa debes hacer lo mismo. 

     

20 Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales porque 
en casa has adquirido la capacidad de comprometerte con las 
cosas. 

     

21 El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a 
organizar mejor tu tiempo en el trabajo. 

     

22 Tienes más autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa está 
bien organizada. 

     

*Extraído de Moreno et al. (2009).  
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9. Anexo B 

Matriz de operacionalización de variables 

Variables Definición 

conceptual  

Definición 

operacional 

Dimensiones Ítems Escala 

Capacidad 

de 

liderazgo 

Conjunto de 

habilidades que 

facilitan a un líder 

estructurar, 

transmitir 

información, 

incentivar, respaldar 

y potenciar a su 

grupo de trabajo de 

forma eficiente, 

considerando el 

bienestar personal y 

la productividad 

profesional (Arias y 

Muñoz, 2021). 

Medida mediante la 

Escala para medir 

la capacidad de 

liderazgo en un 

entorno de trabajo 

remoto (CLETR) 

Organización del 

trabajo 

Aspectos asociados a las 

actividades laborales 

Ordinal 

Bienestar de los 

trabajadores 

Percepción sobre la disposición del 

jefe a apoyar al trabajador 

Capacidad para 

incentivar la 

comunicación 

Percepción sobre la disposición del 

jefe a que exista una comunicación 

asertiva 

Capacidad para 

promover el 

desarrollo 

profesional 

Percepción sobre la disposición del 

jefe a que el trabajo tenga una 

mejor formación. 

Capacidad para 

promover la 

autoeficacia 

Percepción sobre la disposición del 

jefe en empoderar al trabajador. 

Equilibrio 

trabajo - 

familia 

Operatividad 

apropiada entre las 

responsabilidades 

profesionales y 

Calculada 

mediante el 

Cuestionario de 

Interacción 

Interacción 

negativa trabajo-

familia 

Conflicto y problemas que surgen 

en el trabajo, como el resultado del 

desgaste físico y emocional, 

afectan la convivencia familiar 

Ordinal 
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domésticas con 

escasa tensión entre 

ambas, produciendo 

satisfacción tanto en 

la dimensión 

individual como en el 

campo laboral 

(Chuquilin et al., 

2021). 

Trabajo-Familia 

(SWING) 
Interacción 

negativa familia-

trabajo 

Conflictos familiares y la excesiva 

carga de responsabilidades en el 

hogar generan dificultan el 

desempeño en el ámbito laboral 

Interacción 

positiva trabajo-

familia 

Circunstancias positivas en el 

entorno laboral, las cuales 

favorecen tanto el bienestar 

personal como una mejor 

convivencia en el entorno familiar 

Interacción 

positiva familia-

trabajo 

La adecuada convivencia familiar 

genera sentimientos que se 

trasladan al ámbito laboral 

contribuyendo al desempeño 
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10. Anexo C 

Imágenes, carta de autorización, figuras, tablas u otros 

Opcionales, según la metodología aplicada. 
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