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Resumen: El presente estudio tiene como objetivo identificar la
relacion entre el soporte organizacional percibido (SOP) y el
balance trabajo-familia en colaboradoras. Siguiendo los
lineamientos PRISMA 2020, se analizaron diez estudios
cuantitativos publicados entre 2016 y 2026, recuperados de bases
de datos cientificas como Scopus, Springer, Web of Science y
Science Direct. Los resultados demuestran de manera consistente
una relacion positiva entre el SOP y el balance trabajo-familia. Se
encontr6 que el SOP actGa como un recurso protector
fundamental que favorece el balance trabajo-familia, reduce el
estrés y el burnout, y disminuye las intenciones de rotacion,
particularmente durante etapas criticas como la maternidad.
Especificamente, el apoyo del supervisor se identificd como la
manifestacion mas influyente del SOP, facilitando una mejor
integracion entre los roles profesionales y familiares. Finalmente,
se concluye que fomentar una cultura organizacional de apoyo y
capacitar a los supervisores en conductas de apoyo familiar son
estrategias esenciales para promover el bienestar psicolégico y la
satisfaccion laboral de las mujeres trabajadoras.

Palabras clave: Soporte organizacional percibido, balance
trabajo-familia, mujeres trabajadoras, soporte del supervisor

Abstract: The objective of this study is to identify the
relationship between Perceived Organizational Support (POS)
and work-family balance in the female working population.
Following the PRISMA 2020 guidelines, ten quantitative studies
published between 2016 and 2026 were analyzed, retrieved from
scientific databases such as Scopus, Springer, Web of Science,
and Science Direct. The results consistently demonstrate a
positive relationship between POS and work-family balance. It
was found that POS acts as a fundamental protective resource that
enhances work-family balance, reduces stress and burnout, and
decreases turnover intentions, particularly during critical stages
such as maternity. Specifically, supervisor support was identified
as the most influential manifestation of POS, facilitating better
integration between professional and family roles. Finally, it is
concluded that fostering a supportive organizational culture and
training supervisors in family-supportive behaviors are essential
strategies for promoting the psychological well-being and job
satisfaction of female workers.

Keywords: Perceived organizational support, work-family
balance, female workers, supervisor support

Introduccion

En la actualidad, si bien existe un incremento
significativo de la participacién femenina en el
mercado laboral, persisten fendmenos como la
penalizacion de la maternidad dentro de las
organizaciones, lo que perjudica mantener un
balance entre el trabajo y la vida familiar (Sztanyi-
Szekér et al., 2024). Mientras los hombres
mantienen una tasa de participacion del 94% en la
fuerza laboral, independientemente del tipo de
hogar, las mujeres registran en promedio un 51%,
evidenciando una diferencia estructural importante.
Esta disparidad se profundiza al considerar la
presencia de hijos: cuando no los tienen, la
participacion femenina alcanza el 82%; sin
embargo, cuando son madres, desciende al 49%
(International Labour Organization, s.f.). Estos
datos reflejan como la maternidad constituye un
punto critico en la trayectoria laboral femenina,
consolidando desigualdades persistentes en el
mercado de trabajo.

La evidencia cientifica atribuye esta
desigualdad a la persistencia de roles de género
tradicionales que asignan el trabajo doméstico y de
cuidado como una labor femenina, lo que, al
sumarse a las demandas laborales, genera una
sobrecarga de roles asociada a mayores niveles de

fatiga y desgaste psicolégico en las mujeres
trabajadoras (Piotrowski, 2023; Olivieri et al.,
2024). Esta acumulacién de responsabilidades
incrementa el conflicto trabajo—familia y normaliza
la doble jornada femenina, dificultando el
reconocimiento del problema y la demanda de
mecanismos de apoyo institucional (Zhao et al.,
2024). En este contexto, el balance trabajo—familia
no depende Unicamente de los recursos individuales,
sino de la presencia sostenida de factores
organizacionales  orientados a facilitar la
conciliacion entre la vida laboral y familiar (Abdou
et al., 2024).

Desde el frente de las organizaciones, la
conciliacion entre el trabajo y la vida familiar esta
respaldada por marcos normativos y estandares
internacionales que promueven la igualdad de
género y la proteccién de la maternidad, cuyos
principios influyen en la forma en que las empresas
implementan politicas internas y afectan la
percepcion de apoyo organizacional y la posibilidad
de lograr un balance entre la vida laboral y familiar
(Organizacién de las Naciones Unidas para la
Igualdad de Género y el Empoderamiento de las
Mujeres, 2025; Organizacion Internacional del
Trabajo, 2023). Ademas, el avance de las
tecnologias de la comunicacion ha consolidado el
teletrabajo como una tendencia predominante, capaz
de ofrecer a los empleados mayor comodidad y
cercania familiar (Chen et al., 2026). Si bien esta
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modalidad puede incrementar la carga laboral en las
mujeres, al tener mayor dificultad para conciliar las
responsabilidades profesionales y del hogar, el
soporte organizacional percibido (En adelante, SOP)
resulta clave, puesto que la existencia de politicas
claras, flexibilidad efectiva y apoyo del liderazgo
permite que el teletrabajo favorezca el balance
trabajo-familia, en lugar de intensificar la
sobrecarga laboral (Berger Ploszaj et al., 2025).

En este contexto, el estudio del SOP y su
relacién con el balance vida-trabajo en mujeres
trabajadoras resulta fundamental para comprender
como las empresas pueden promover su bienestar
psicoldgico y favorecer una adecuada adaptacion
laboral. EI SOP se entiende como la percepcion
generalizada que desarrollan los colaboradores
respecto a cuanto la organizacion valora sus
contribuciones y se interesa por su bienestar
personal (Eisenberger, 2020). Esta variable se basa
en la Teoria del Intercambio social (TIS) que
sostiene que las relaciones interpersonales de
calidad se basan en un sistema de intercambio de
beneficios, como reconocimientos o incentivos (lke
et al., 2025). En este sentido, el SOP acttia como un
moderador clave que potencia la relacion entre la
significatividad del trabajo y el compromiso al
generar una percepcion de la organizacién como una
fuente de apoyo (Canboy et al., 2023). Por su parte,
el balance trabajo—familia se refiere a la relacion de
equilibrio entre las experiencias de conflicto y de
facilitacion que surgen entre el ambito laboral y el
familiar, donde ambos procesos coexisten de manera
simultinea (Zhang et al., 2025). Segln la Teoria del
Balance de Roles de Marks y MacDermid (1996),
este balance se logra cuando la persona participa de
manera flexible y comprometida en el trabajo y la
familia, cumpliendo expectativas acordadas en cada
uno, y utilizando los recursos de un ambito para
afrontar las demandas del otro, sin priorizar uno
sobre el otro (como se citd en Riquelme-Segura et
al., 2025).

Con respecto a la relacion entre ambas
variables se encontré que esta es directa y
bidireccional. En un estudio realizado por
Darmawan (2022) se encontré que el SOP cumple
un rol mediador clave en el equilibrio entre la vida
laboral y personal de los empleados. Cuando los
colaboradores se sienten respaldados por la empresa,
a través de politicas de reconocimiento,
interacciones positivas con sus supervisores Yy
programas de bienestar, tienden a experimentar un
mayor bienestar psicoldgico tanto dentro como fuera
del trabajo. Asimismo, que los colaboradores
puedan percibir un entorno organizacional que
favorezca el equilibrio trabajo-familia fortalece el
vinculo con la organizacion y facilita el manejo de
las demandas laborales y familiares. Por el contrario,
la falta de apoyo organizacional puede afectar
negativamente el bienestar, la satisfaccién y el

compromiso del trabajador (Barbano & de Holanda,
2023). En referencia a la poblacion femenina
trabajadora, Siddiqi et al. (2024) sefialan que las
trabajadoras que perciben apoyo por parte de la
organizacion y de sus supervisores mantienen
mayores niveles de compromiso e involucramiento,
incluso cuando experimentan conflicto entre el
trabajo y la familia. Por su parte, Berger Ploszaj et
al. (2025) evidenciaron que el incremento de la
carga laboral en las mujeres intensifica el conflicto
trabajo—familia, elevando el estrés y afectando su
satisfaccion laboral, efecto que puede mitigarse
mediante un mayor SOP.

En base a lo presentado anteriormente, se
plantea la siguiente pregunta de investigacion: ¢cual
es la relacion entre SOP y el balance trabajo-familia
en la poblacién femenina trabajadora?.

De esta forma, se tiene como objetivo
identificar la relacion entre el SOP y el balance
trabajo-familia, a partir de la revisién de estudios
cuantitativos publicados en la literatura cientifica.

El presente estudio pertenece a la linea de
investigacion bienestar y desarrollo humano, dentro
de la sublinea de salud mental y bienestar, ubicados
dentro de la categoria temética de Sociedad y
Comportamiento Humano.

Material y método

Criterios de inclusion y exclusion

Para el presente estudio, se seleccionaron articulos
que cumplieran con los siguientes criterios de
inclusién: (a) estudios cuantitativos, (b) estudios
empiricos que relacionen SOP y balance trabajo-
familia, (c) estudios de revistas de psicologia, (d)
estudios que especifiquen el uso de instrumentos de
medicién, (e) estudios  transversales o
longitudinales, (f) estudios que especifiquen el
nimero de participantes, (g) estudios en espafiol o
inglés, (h) estudios cuya poblacion esta conformada
por mujeres que trabajan en una organizacién, (i)
estudios de bases de datos cientificas como Scopus,
Springer Nature Link, APA PsycNet, Web of
science y Science Direct, (j) estudios en el rango de
2016- 2026.

Por otro lado, como criterio de exclusion,
se excluyen estudios cualitativos, descriptivos,
metaanalisis o revisiones sistematicas, informes con
estudios epidemioldgicos, estudios que no sean de
una revista psicologica, estudios sin datos
concluyentes, estudios Unicamente con poblacién
masculina, abstracts, articulos de congresos,
capitulos de libro, tesis, revistas de divulgacion,
manuales y pésters académicos.



Estrategia de busqueda

La basqueda se realiz6 entre los meses de enero y
febrero de 2026. El proceso de bulsqueda se
desarrollé conforme a los lineamientos para la
elaboracion de revisiones sistematicas establecidos
en la guia Preferred Reporting Items for Systematic
Reviews and Meta-Analyses (PRISMA) 2020 (Page
et al., 2021) . Las bases de datos utilizadas fueron:
Scopus, Springer Nature Link, APA PsycNet, Web
of science y Science Direct. Se utilizé las siguientes
palabras clave: soporte organizacional percibido,
apoyo organizacional, perceived organizational
support, balance trabajo—familia, work-life balance,
work—family balance, mujeres, mujeres
trabajadoras, working women, working mothers. A
partir de estos términos, se llevé a cabo la estrategia
de bisqueda mediante el uso de operadores
booleanos con el fin de construir la expresion de
busqueda que se presenta a continuacion: (“soporte
organizacional percibido” OR “apoyo
organizacional  percibido” OR  "perceived
organizational  support® OR  "organizational
support” OR "work support® OR “soporte

Figura 1
Flujograma del proceso de seleccién de articulos

organizacional") AND (“balance trabajo familia”
OR “balance trabajo-familia” OR "work and family"
OR "work-family balance™ OR "work-life balance"
OR "work life balance” OR "work family balance"
OR "work-family enrichment" OR "work-to-family
enrichment") AND ("mujeres" OR "femenino" OR
"female" OR "women" OR "working women" OR
"working mothers" OR “mothers”).

La busqueda arroj6 un total de 8809
articulos. Adicionalmente, se aplicaron filtros
vinculados al tema de estudio, a fin de recopilar
informacion proveniente de articulos especializados
en el area de la psicologia. De la misma forma, se
delimitd el periodo comprendido entre 2016 a 2026,
lo cual asegura que la evidencia recolectada
responda a las dinamicas laborales actuales de las
colaboradoras. Una vez aplicados los filtros, el
nimero de articulos se redujo a 1400.
Posteriormente, se revisaron los articulos restantes
para verificar el cumplimiento de los criterios de
inclusion y exclusién. De los 1400 articulos
evaluados a texto completo, solo 10 cumplieron con
los criterios metodolégicos y fueron seleccionados
para la investigacion. (Figura 1)

Estrategia de busqueda

Articulos excluidos en base a los criterios
de exclusion (n = 7409):

* Tipo de revista: (n=6529)
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* Ao de publicacion: (n=582)
e Idioma: (n=15)
« Tipo de publicacién: (n = 283)

Articulos excluidos para la revision
(n =1390):
*  Acceso abierto: (n =572)

Articulos identificados en la base de datos (n =
8809):
(18]
8
= *  Web of Science: (n = 75)
3 » Scopus: (n = 6868)
@ »  Springer Nature Link: (n = 1193)
» Science Direct: (n =673)
Articulos incluido en base a los criterios de
exclusion (n =1400):
o
=) «  Web of Science: (n = 10)
L e Scopus: (n=1130)
»  Springer Nature Link: (n = 153)
»  Science Direct: (n = 107)
v
2 Articulos incluidos para la revision (n = 10):
°
g *  Web of Science: (n =2)
8 * Scopus: (n=4)
< *  Springer Nature Link: (n=2)
@ » Science Direct: (n=2)

\4

» Palabras claves: (n = 307)

»  Elegibilidad de la fuente: (n =
253)

« Revision de variables: (n = 258)




Resultados

Una vez seleccionados los 10 articulos, se
sometieron a un analisis exhaustivo de su contenido.
En las Tablas 1, 2 y 3 se sintetizé la informacion
mas relevante de dichos estudios, enfatizando en la
siguiente informacion: autor, afio, titulo del articulo,
pais de origen, participantes, instrumentos de
evaluacién, confiabilidad y validez de los
instrumentos, relacién de variables, disefio de
estudio y los hallazgos principales. A partir del
analisis conjunto de los estudios revisados, se
muestra que se publicaron entre los afios 2017 y
2025. En cuanto al contexto geografico, 2 estudios
se realizaron en Europa, 5 en Asia y 3 en América,
lo que evidencia contextos culturales diversos.
Respecto a las caracteristicas de la muestra, 8 de las
10 investigaciones se centraron exclusivamente en
mujeres  trabajadoras, incluyendo  madres
empleadas, docentes universitarias, cientificas,
ingenieras, enfermeras y profesoras de educacion
inicial. Mientras que, los estudios realizados por
Siddiqi et al. (2024) y Ye et al. (2025) incluyeron

tanto a hombres como a mujeres, realizando anélisis
diferenciados segun el género. En la misma linea, la
mayoria de los articulos reportan datos de fiabilidad
y/o validez de los instrumentos empleados con
valores de o entre .71 y .97, lo que respalda una
adecuada consistencia interna para evaluar el
balance trabajo—familia (ver Tabla 2) con excepcion
de los estudios realizados por Siddiqi et al. (2024) y
Ye et al. (2025). Adicionalmente, todos los articulos
estan publicados en inglés. En cuanto al disefio
metodoldgico, predominan los estudios de tipo
transversal con 6 investigaciones, seguidos de 4
investigaciones longitudinales. Desde el enfoque
tedrico, los estudios coinciden en que el SOP se
asocia positivamente con un mayor balance trabajo—
familia. Finalmente, en relacion con los
instrumentos de evaluacion, los articulos emplearon
diversas escalas con validacion internacional, entre
las que destacan la Perceived Organizational
Support Scale de Settoon et al. (1996) y Work—
Family Balance Scale de Grzywacz y Carlson
(2007) (como se citd en Su & Jiang, 2023; Zhao et
al., 2024).

Tabla 1
Andlisis de los estudios seleccionados
. . ) Pais de -
Autor Afio Titulo del articulo I Participantes
origen
Job Demands and Emotional Labor as Antecedents of N= 320
Gu et al. 2020 Female Preschool Teachers’ Work-to-Family China m;'eres
Conflict: The Moderating Role of Job Resources J
Jones et The Interactive Effects of Coworker and Supervisor Estados N= 118
2021 Support on Prenatal Stress and Postpartum Health: a . .
al. . L Unidos mujeres
Time-Lagged Investigation
. Women Scientists' Workplace and Parenting Role Corea del N= 215
Kim et al. 2017 . . .
Identities: A Polynomal Analysis of Congruence Sur mujeres
Riquelme Workplace family support perception, work-family N =227
-Segura 2025 balance, job and family satisfaction among employed Chile mujeres
etal. mothers and fathers in Chile
Siddiai et The effect of perceived organizational and supervisor N =383
alq 2024 support on nurses' turnover intention in Bangladesh: Bangladesh mujeres y
' Does work-family conflict play a role? 53 hombres
Why do women engineers leave the engineering
Singh et 2018 profession? The roles of work-family conflict, Estados N =245
al. occupational commitment, and perceived Unidos mujeres

organizational support



“Ideal employees” and “good wives and mothers”:

Su & Influence mechanism of bi-directional work—family . N= 527
: 2023 . . . . L China .
Jiang conflict on job satisfaction of female university mujeres
teachers in China
Uysal Emot.lonal Support Makes the Difference: Work- , N= 201
2020 Family Conflict and Employment Related Guilt Turquia .
Irak et al. mujeres
Among Employed Mothers
Taking d i d their origi iously: Work N = 1277
a |ng' ynaml?s an | elr'orlglns ser.|ous y: Work- Reino mujeres y
Yeetal. 2025 family conflict trajectories and their gendered .
X Unido 566
antecedents in work and nonwork support
hombres
Are different generations of female employees
Zhao et trapped by work-family conflicts? A study on the . N=279
2024 . . . . . China .
al. impact of family-supportive supervisor behavior on mujeres
thriving at work
Tabla 2
Continuacion del andlisis de los estudios seleccionados
Autor Instrumentos de evaluacién  Confiabilidad Relacion de variables
Work Overload Scale
a=.79
| i |
Job Insecurity Scale o= 81
Interpersonal Conflict Scale =72
' El SOP que las mujeres trabajadoras
Supervisor Work- Family u= 82 perciben de su organizacion se asocia
Support Scale o de forma significativa con una menor
Gu et al. . . . .
o= 80 interferencia del trabajo en la vida
Meaning of Work Scale ' familiar, lo que contribuye a un mejor
o= 83 equilibrio entre ambas esferas.
Surface Acting Scale '
. =.81
Deep Acting Scale ¢
. . =.85-.87
Work to Family Conflict Scale a=85-8
7-point scale adapted from
Baruch-Feld t al. (2002 =.84-.92 . .
aruch-Feldman et al. ( ) ¢ El SOP se asocia positivamente con el
Jones et al. . balance trabajo—familia mediante la
7-point scale adapted from reduccion del estrés prenatal
Lovibond and Lovibond a=.92 P '

(1995)



Kimetal.

Riguelme-
Segura et
al.

Siddiqi et
al.

Singh et
al.

Su & Jiang

Uysal Irak
etal.

Four items developed
by Bailey (2007)

POS Scale of Eisenberger et al.

(1997)

Perceived workplace support
for families scale

Work-family balance scale
Job satisfaction scale

Satisfaction with family life
scale

No

Work—family conflict scale

Modified version of the career
commitment scale

Perceived organizational
support scale

Occupational turnover
intentions scale

Work—Family Conflict Scale
Satisfaction Questionnaire
Burnout Inventory

Organizational Support Scale

10-item scale standardized by
Aycan and Eskin (2005)

3 item scale by Campbell-
Clark (2001)

Employment-Related Guilt
Scale developed by Aycan and
Eskin (2005)

o=.71-.76
o=.81
o=.77-.82
oa=.93
a=.90
a=.93
No
o=.89
a=.91
oa=.95
o=.86
o=.88
oa=.95
o=.82-.90
o =.89
o=.90-.92
oa=.92
a=.91

o=.97

El SOP se relaciona positivamente con
la integracion de los roles laboral y
familiar, favoreciendo el balance
trabajo—familia.

El SOP se correlaciona positivamente
en el balance trabajo-familia de las
madres latinoamericanas.

EI SOP se asocia positivamente con el
balance trabajo—familia.

El SOP se relaciona positivamente con
el balance trabajo—familia

El SOP favorece el equilibrio trabajo—
familia al moderar y reducir los efectos
negativos del conflicto entre las
demandas laborales y familiares.

El SOP se asocia positivamente con el
balance trabajo—familia.



44-item Family Support

Inventory
El SOP se relaciona positivamente con
Yeetal. No No . P . .
el balance trabajo—familia en mujeres.
. . . El SOP por parte del supervisor
Family-Supportive Supervisor o=.82 .p P P
funciona como un recurso
. organizacional que favorece el balance
Zhao et al. Thriving at Work Scale a=.9 g ) . d . .
trabajo—familia, reduciendo el conflicto
. entre roles y promoviendo resultados
Work—Family Balance Scale a=.85 yp

laborales positivos.

Tabla 3

Continuacion del analisis de los estudios seleccionados

Autor

Disefio del estudio

Hallazgos principales

Guetal.

Jones et al.

Kim et al.

Riquelme-
Segura et
al.

Siddiqi et

al.

Singh et al.

Su & Jiang

Longitudinal

Longitudinal

Transversal y

correlacional

Transversal

Transversal

Longitudinal

Transversal

El SOP por parte del supervisor orientado a la familia reduce el
conflicto trabajo- familia, incluso bajo altas demandas laborales, al
preservar recursos personales como el tiempo, la energia y el
equilibrio emocional en mujeres trabajadoras

El SOP durante el embarazo cumple un rol clave en la reduccién del
estrés prenatal y en la salud posterior de las mujeres.

Cuando la organizacion permite integrar el rol laboral y familiar, las
trabajadoras perciben mayor SOP, lo cual favorece el balance trabajo-
familia.

EI SOP funciona como un recurso protector significativo para las
madres trabajadoras, debido a que es un predicador de mayores
niveles de satisfaccién laboral y familiar, facilitando la integracion de
los roles madre y trabajo en el contexto latinoamericano.

El SOP reduce el conflicto que experimentan las enfermeras entre su
trabajo y su familia.

El SOP impacta positivamente en el balance vida - trabajo de las
mujeres ingenieras, y a su vez, con el compromiso ocupacional y la
reduccion de la intencion de renunciar.

EI SOP cumple un rol protector frente al conflicto trabajo—familia,
disminuyendo el burnout y mejorando la satisfaccion laboral en la
poblacion femenina trabajadora.



El SOP del supervisor, en su dimensién emocional, se asocia con un
mejor ajuste a las demandas laborales y con un mayor balance
trabajo—familia en madres trabajadoras.

El SOP, como el apoyo del supervisor, se relaciona positivamente

con el balance vida - trabajo de las mujeres con el fin de promover su

carrera profesional.

El SOP por parte del supervisor presenta un impacto positivo

Uysal Irak
y Transversal
etal.
Yeetal. Longitudinal
Zhao et al. Transversal

significativo

con el balance trabajo—familia en mujeres trabajadoras.

En primer lugar, el primer estudio
corresponde al realizado por Gu et al. (2020). El
estudio examind como las demandas laborales vy el
desgaste emocional producido en el trabajo actlan
como factores desencadenantes del conflicto
trabajo-familia en mujeres docentes de nivel inicial.
Asimismo, se evidencié que el SOP cumple un rol
moderador, al contribuir a la reduccion del estrés
laboral y a la promocion del balance trabajo-familia.
Los resultados indicaron que el SOP,
especificamente el proveniente del supervisor, actla
como un predictor negativo directo y significativo
del conflicto trabajo-familia. El analisis mostr6 que
un mayor nivel de SOP se asocia con una
disminucion del conflicto trabajo-familia en un
periodo de un afio (p =—0.18, p <.001), explicando
un 3 % adicional de la varianza del conflicto
(Fchange 8.59, p < .001. SWFS), incluso tras
controlar variables demogréficas y las horas de
trabajo. Asimismo, si bien el SOP no present6 un
efecto moderador significativo sobre las demandas
laborales, el sentido del trabajo si mitigd el efecto de
la sobrecarga laboral (B = —0.14, p < .01) sobre el
conflicto trabajo-familia. Estos hallazgos sugieren
que el balance trabajo-familia se ve fortalecido
cuando el SOP se complementa con recursos
psicoldgicos personales.

El segundo estudio analizado corresponde
al de Jones et al. (2021), en el cual se tuvo como
objetivo analizar como el SOP, manifestado a través
del apoyo percibido por parte de los supervisores y
compafieros de trabajo, influye como un recurso
protector para el balance trabajo-familia, evaluando
el impacto que este produce en el estrés durante el
embarazo y el bienestar general durante el post
parto. El estudio evidencio que, a nivel
intrapersonal, una mayor percepcion de soporte por
parte de los compafieros de trabajo constituye un
predictor significativo de menores niveles de estrés
durante el embarazo (B = -0.35, p < .001).
Asimismo, se identific6 una interaccion
significativa entre el apoyo del supervisor y el de los
compafieros en la prediccion del estrés prenatal (b =

—0.19, p = .04). En este contexto, las trabajadoras
que percibieron altos niveles de apoyo provenientes
de ambas fuentes presentaron los niveles més bajos
de estres, explicando conjuntamente el 11% de la
varianza del estrés durante el embarazo (R? = 0.11,
p = .02). Adicionalmente, el andlisis de mediacion
moderada mostré que el soporte de los compafieros
predijo una menor depresién posparto, mediada por
la reduccion del estrés, Unicamente cuando el
soporte del supervisor fue elevado (indice de
mediacion moderada = —0.194, IC 95% [—0.593,
—0.008]).

El tercer estudio corresponde al realizado
por Kim et al. (2017), cuyo objetivo es examinar el
efecto de congruencia entre la identidad del rol
laboral y parental en mujeres cientificas, mediante el
analisis sobre como estas identidades influyen en el
SOP y contribuyen a la consolidacién del balance
trabajo-familia. En el estudio se identificd que el
SOP mantiene una correlacion positiva 'y
significativa con la identidad del rol parental (r =
.19, p < .01), lo que sugiere que las mujeres que
valoran fuertemente su identidad como madres
tienden a ser mas sensibles al apoyo que reciben de
la organizacién. Por el contrario, no se hall6 una
relacion significativa entre el SOP y la identidad del
rol laboral (r = .07, ns), indicando que la percepcién
de soporte estd mas influenciada por las necesidades
de cuidado familiar que por la autoidentificacion
profesional. Del mismo modo, en el estudio se
realiz6 un andlisis polinomial y de superficie de
respuesta, cuyo resultado indicd que el SOP es
significativamente mas fuerte cuando existe una
alineacion (congruencia) entre la identidad laboral y
la identidad parental. Los datos muestran una
curvatura negativa significativa en la linea de
incongruencia, lo que demuestra que cualquier
desviacion o conflicto entre ambos roles debilita la
percepcion de apoyo organizacional.

El cuarto estudio realizado por Riquelme-
Segura et al. (2025), presenta como objetivo analizar
cémo el SOP se relaciona con el equilibrio trabajo-
familia y la satisfaccion laboral y familiar en madres
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y padres, considerando efectos directos, cruzados
entre la pareja y el rol mediador del equilibrio
trabajo-familia. Se identific6 una adecuada
confiabilidad (o > 0.70). El SOP se asoci6
positivamente con el equilibrio trabajo-familia en
madres y padres (B = 0.27-0.46, p < 0.001). El
equilibrio trabajo-familia se relaciona positivamente
con la satisfaccién laboral y familiar, tanto a nivel
individual como entre miembros de la pareja (f =
0.22-0.45, p < 0.001). Asimismo, el equilibrio
trabajo-familia fue mediador entre la relacion entre
el apoyo organizacional y la satisfaccion laboral y
familiar (IC 95% # 0).

El quinto estudio realizado por Siddiqi et
al. (2024) tuvo como propdsito evaluar la eficacia
del SOP como estrategia para mitigar la intencién de
rotacion en enfermeras. El estudio profundiza en
cémo la percepcion de respaldo de la institucion
actla como un factor determinante para reducir el
deseo de abandono del puesto, evaluando ademas el
rol mediador del conflicto trabajo-familia en este
proceso. Los resultados del analisis confirmaron que
el SOP (B = -0.158, p < 0.001) reduce
significativamente la intencion de rotacion a traves
de la atenuacion del conflicto trabajo-familia en las
enfermeras.

El sexto estudio corresponde a Singh et al.
(2018), cuyo objetivo fue investigar los factores que
influencian, entre ellos el SOP, a la relacion entre el
conflicto trabajo-familia y la intencion de las
mujeres ingenieras de abandonar su profesion. Los
resultados mostraron que el conflicto familia-trabajo
impacta significativamente en la intencion de
rotacion (B = 0.15, p < 0.05), el SOP actlia como un
regulador con el compromiso ocupacional de
manera significativa (B = -0.20, p < 0.01),
demostrando que el efecto del compromiso laboral
para reducir la intencién de renuncia es mucho mas
potente cuando el apoyo es alto (B =-0.82, p <0.01)
que cuando este es bajo (B =-0.43, p < 0.01). Como
consecuencia, el efecto indirecto del conflicto
trabajo-familia sobre la decisién de abandonar la
profesion varia segun el nivel de SOP recibido.
Especificamente, este efecto es mayor en
condiciones de alto SOP (B = 0.14) que en
condiciones de bajo SOP (B = 0.08).

En el séptimo estudio realizado por Su y
Jiang (2023), se tuvo como objetivo analizar el
impacto del conflicto trabajo-familia sobre la
satisfaccion laboral de mujeres trabajadoras,
evaluando el papel mediador del agotamiento
laboral y la funcién moderadora del SOP como un
recurso clave para armonizar las demandas
profesionales y familiares. Los hallazgos del estudio
indican que el SOP mantiene una relacion
significativa con el balance trabajo—familia en
mujeres  trabajadoras,  evidencidndose  una
asociacion inversa tanto con el conflicto trabajo—
familia (WFC; r = —0.283, p < 0.01) como con el

conflicto familia—trabajo (FWC; r = —0.359, p <
0.01), lo que sugiere que una mayor percepcion de
apoyo por parte de la organizacion se traduce en
menores niveles de interferencia entre las demandas
laborales y familiares. De igual manera, los
resultados de los analisis de regresion muestran que
el SOP desempefia un papel moderador, al mitigar el
efecto adverso del conflicto trabajo—familia sobre el
bienestar laboral, debilitando la relacion entre el
conflicto trabajo-familia y el burnout (= 0.644, p <
0.001), y disminuyendo el impacto del conflicto en
los resultados laborales cuando el SOP es elevado.

En octavo lugar, el estudio realizado por
Uysal Irak et al. (2019) tuvo como objetivo analizar
la influencia del apoyo social en la experiencia
laboral de las madres trabajadoras. De manera
especifica, la investigacion buscé determinar cémo
el SOP, entendido como el apoyo emocional por
parte del supervisor, acta como un factor
significativo para beneficiar el balance trabajo-
familia y reducir la culpa asociada al desempefio del
rol profesional que enfrentan las madres
trabajadoras. Los resultados demostraron que el
apoyo del supervisor ejerce una influencia
significativa y negativa sobre todas las variables de
conflicto y culpa evaluadas, actuando como un
factor protector relevante. Un mayor apoyo por parte
del supervisor predice una disminucién en el
conflicto trabajo-familia (p = -.17, p < .05) y en el
conflicto familia-trabajo (B = -.14, p <.05). Ademas,
el apoyo del supervisor mostré una relacion negativa
altamente significativa con la culpa relacionada con
el empleo en las madres trabajadoras (f = -.19, p <
.01).

El noveno estudio analizado fue realizado
por Ye et al. (2025), el cual tuvo como objetivo
examinar las trayectorias de conflicto trabajo-
familia y familia-trabajo, y como el SOP influye en
las trayectorias de los empleados segun el género.
Los resultados obtenidos se identificaron mediante
un modelo de trayectorias de cinco perfiles: estable
bajo, estable moderadamente bajo, estable alto,
creciente y decreciente. De esta forma, se encontrd
que el apoyo del supervisor aument6 la probabilidad
de que las mujeres se ubicaran en un perfil de
conflicto trabajo-familia estable moderado bajo
(AME = 0.071, p < 0.001), disminuyendo su
probabilidad de pertenecer a perfiles mas
problematicos, como el creciente (AME = -0.057, p
<0.001). Por su parte, en los hombres, el incremento
en la percepcién de un clima organizacional
favorable a la familia reduce la probabilidad de
presentar un perfil estable alto de conflicto trabajo-
familia (AME = -0.045, p < 0.05)

Finalmente, el décimo estudio realizado
por Zhao et al. (2024), presenté como objetivo
analizar la influencia del comportamiento del
supervisor orientado al apoyo a la familia, entendido
como una forma de SOP, sobre la prosperidad
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laboral de las mujeres trabajadoras, funcionando
como un recurso clave que facilita el equilibrio entre
el rol de madre y trabajadora. Asimismo, se evalla
el rol mediador del balance trabajo—familia y las
posibles diferencias segun el cohorte generacional.
Los resultados indican que el soporte del supervisor
hacia la familia y el equilibrio trabajo-familia
presentan una alta consistencia interna y validez en
todos los grupos, con coeficientes Cronbach’s o
superiores a 0.77 y una varianza extraida (AVE) que
supera el umbral de 0.50. De esta manera, se
evidencio que la generacion de los 70s presenta la
conexion mas fuerte entre el apoyo del jefe y el
equilibrio vida-trabajo (r = 0.565), mientras que los
nacidos en los 80s reportan los niveles mas altos de
SOP (Media = 3.49 - 3.60). Esto confirma que el
apoyo del supervisor es el recurso organizacional
mas efectivo para que el empleado sienta que la
empresa valora su bienestar personal.

Discusion
El objetivo de esta revisién sistematica fue
identificar la relacién entre el SOP y el balance
trabajo—familia en mujeres trabajadoras. En
respuesta a la pregunta de investigacién planteada,
los hallazgos de las diez investigaciones analizadas
muestran una relacién positiva entre ambas
variables, destacando al SOP como un factor clave
que favorece la conciliacion entre el trabajo y la
familia en la poblacion femenina.

Como primer hallazgo se identifico que, en
4 de 10 investigaciones revisadas, el SOP favorece
significativamente el balance trabajo-familia en el
grupo de las madres trabajadoras especificamente, al
integrar de manera armoniosa los roles de madre y
trabajadora. Esto se debe a que el SOP permite la
reduccion de la carga psicologica asociada a
sentimientos de culpa por el cumplimiento de ambos
roles, y, en general, presenta una influencia positiva
en el bienestar integral de las madres dentro y fuera
del trabajo (Ursay Irak et al. 2020; Riquelme-Segura
etal., 2025). Al respecto, Kim et al. (2017) destacan
que la percepcién del SOP es mas robusta cuando la
mujer presenta una alta identificacion con sus
facetas profesional y materna, lo que demuestra que
el SOP valida ambos roles, consolidando asi una
experiencia laboral positiva y una mayor sensacion
de valoracion personal. En el caso especifico de las
madres embarazadas, Jones et al. (2021) mencionan
que el estrés prenatal es un predictor significativo de
la depresién posparto y el SOP funciona como un
mecanismo de proteccion. En este sentido, el apoyo
organizacional promueve el bienestar fisico vy
psicolégico de las madres, reduciendo los riesgos
psicosociales y logrando un equilibrio entre las
responsabilidades profesionales y familiares.

Al analizar el rol moderador del género, se
encontro6 que el SOP impacta de manera
diferenciada segun el sexo, operando a través de
mecanismos distintos. En el caso de los hombres, el
SOP tiende a canalizarse principalmente a través del
clima organizacional, el cual es utilizado como un
recurso para facilitar su participacidn en el ambito
familiar y reducir la interferencia del trabajo sobre
el hogar. En contraste, para las mujeres, el
mecanismo predominante del SOP se manifiesta a
través del apoyo especifico del supervisor, el cual
actlia como un factor protector frente a las tensiones
asociadas al conflicto trabajo—familia en su forma
inversa, es decir, cuando las demandas familiares
interfieren con el desempefio laboral (Ye et al.,
2025). No obstante, autores como Siddigi et al.
(2024) y Riquelme-Segura et al. (2025), discrepan
de la existencia de diferencias significativas de
género. Esto sugiere que el SOP funciona como un
recurso transversal para cualquier colaborador,
promoviendo un equilibrio saludable que permite
mantener el balance trabajo-familia.

Asimismo, es relevante mencionar que 9 de
10 investigaciones revisadas destacan que el SOP se
manifiesta principalmente a través del apoyo del
supervisor inmediato como un recurso determinante
para mantener el balance trabajo-familia en la mujer,
particularmente mediante conductas de apoyo
emocional, instrumental y conductual (Ye et al,
2025). Diversos estudios coinciden en gque acciones
como el trato equitativo, la reotroalimentacion
regular, la  comunicacion abierta y el
acompafiamiento constante  fortalecen el
compromiso, dedicacién y el bienestar de las
trabajadoras, permitiéndoles cumplir los objetivos
organizacionales incluso en contextos donde
persiste el conflicto trabajo-familia (Siddiqgi et al.,
2020; Su & Jiang, 2023; Gu et al., 2020). Del mismo
modo, contar con un supervisor con un liderazgo
sensible a la familia se asocia positivamente con el
balance trabajo-familia, al permitir que las mujeres
puedan prosperar en el trabajo y en su entorno
familiar, tanto con el cuidado de sus hijos como de
familiares mayores (Zhao et al., 2024; Ye et al.,
2025). En etapas criticas del ciclo vital, como el
embarazo y la maternidad, el apoyo del supervisor y
del equipo de trabajo resulta clave para reducir el
estrés prenatal, prevenir la depresion post parto y
favorecer la recuperacion fisica y psicologica en las
madres, puesto que se les facilita el acceso a
recursos estructurales como licencias y flexibilidad
laboral (Jones et al., 2021). Adicionalmente, el
reconocimiento y respeto por parte del supervisor
tanto de la identidad laboral como familiar de las
mujeres contribuye a generar actitudes laborales
mas positivas y disminuir la carga emocional
asociada a sentimientos de culpa y la tensién entre
roles (Kim et al., 2017; Uysal Irak et al., 2020). No
obstante, la literatura también advierte que la
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efectividad de estas practicas empleadas por el
supervisor puede ser limitada cuando persisten
estereotipos negativos de género en torno a los roles
de cuidado, lo que resalta la importancia de que el
apoyo del supervisor esté inserto en una cultura
organizacional inclusiva y genuinamente orientada
al equilibrio trabajo—familia (Singh et al., 2018; Gu
etal., 2018).

Los hallazgos en el contexto europeo
resultan reveladores: a pesar de su cercania
geografica, Turquia y el Reino Unido presentan
dindmicas muy distintas en cuanto al equilibrio entre
la vida laboral y personal. En el caso de Turquia, el
SOP adquiere una relevancia critica ante la carencia
de mecanismos institucionales que mitiguen la carga
de los roles tradicionales y los estereotipos
domésticos aln persistentes para las mujeres (Uysal
Irak et al., 2020). Por el contrario, en Reino Unido,
aungue el SOP mantiene una correlacion positiva
con el equilibrio trabajo-familia, su impacto es
menos determinante. Esta diferencia se atribuye a
que existe una mayor valoracion del desarrollo
profesional femenino y una distribucién mas
equitativa de las responsabilidades familiares, lo que
reduce la dependencia exclusiva del soporte
brindado por la empresa (Ye et al., 2025). En
referencia al continente Asiatico, por un lado,
Bangladesh enfrenta una crisis critica debido a la
escasez de enfermeras, lo que ha intensificado la
rotacion de personal, impulsada principalmente por
la deficiencia en el SOP. La investigacion subraya
que un SOP adecuado, sumado al respaldo de
supervisores mediante politicas de conciliacion
como horarios flexibles y una dotacion de personal
adecuada, favorece significativamente el equilibrio
trabajo-familia (Siddiqgi et al., 2024). Por otro lado,
en la cultura china prevalece una norma social
implicita que prioriza el trabajo. Esta tendencia se ve
agravada por la persistencia de roles de género
tradicionales que, segin diversos estudios,
contindan delegando la mayor parte de las
responsabilidades domésticas en las mujeres. Se
encontro que las demandas de conciliacion trabajo-
familia varian significativamente segln la etapa
vital de las profesionales. El soporte del supervisor
permite.  a las madres equilibrar  sus
responsabilidades de cuidado; en contraste, para
quienes no tienen hijos, este apoyo organizacional
potencia el éxito y la trayectoria dentro de la
empresa (Zhao et al., 2025). Ademas, el SOP es
percibido por las docentes universitarias como un
pilar que resguarda su salud mental y aumenta su
bienestar laboral. Este soporte sirve como un
mecanismo compensatorio que equilibra el trabajo-
familia (Su y Jiang, 2023). De igual manera, en el
caso de las docentes de preescolar, el respaldo del
supervisor facilita que las maestras expresen sus
necesidades  familiares, lo que reduce
significativamente el impacto de las demandas

laborales (Gu et al.,, 2020). En el continente
americano, se encontré que en Estados Unidos, la
mayoria de las familias trabajadoras pasan mas
tiempo en su entorno laboral que en el hogar. Esta
realidad se agrava ante la insuficiencia de las leyes
de maternidad: mientras el Estado otorga solo tres
meses de licencia, la evidencia fisica demuestra que
este periodo es insuficiente para una recuperacion
plena. Ante este vacio legal, el respaldo de
supervisores y colegas se convierte en el factor
critico para evitar el agotamiento cronico de la
empleada, siendo el Unico mecanismo capaz de
garantizar un equilibrio sostenible entre su carrera
profesional y su nuevo rol familiar (Jones et al.,
2021). Del mismo modo, en el caso de las madres
chilenas trabajadoras, el SOP no mejora el bienestar
familiar por si solo, sino que requiere del equilibrio
trabajo-familia como mediador. EI SOP funciona
como un catalizador que potencia la satisfaccion en
el hogar Unicamente si los padres, con sus propios
recursos, logran armonizar sus roles. Sin este
balance previo, las politicas de la empresa pierden
impacto, lo que resalta la necesidad de fortalecer
también la capacidad individual de los trabajadores
para gestionar sus limites entre la vida laboral y
personal (Riquelme-Segura et al., 2025)

Como altimo hallazgo, se identifico que la
cultura predominantemente masculina presente en
determinados campos académicos y laborales, como
la ingenieria y las ciencias, puede generar una crisis
de identidad en las mujeres, quienes llegan a
percibirse como “miembros ilegitimos” dentro de su
comunidad profesional al intentar conciliar las
demandas familiares y laborales. En estos contextos,
las politicas de equilibrio trabajo—familia, cuando no
estan acompafadas de una cultura organizacional
genuinamente  inclusiva,  pueden  reforzar
estereotipos de género y llevar a que las mujeres se
sientan obligadas a demostrar un mayor esfuerzo
profesional para no ser percibidas como menos
comprometidas. En este sentido, estudios como los
de Singh et al. (2018) y Kim et al. (2017) evidencian
que, en estos sectores, el SOP no debe limitarse a
Unicamente otorgar beneficios formales, sino que
debe reflejar de manera explicita el reconocimiento
del desempefio y el bienestar integral de las
trabajadoras. Cuando la organizacion valida la
identidad de las mujeres mas alla del ambito laboral
y reconoce su esfuerzo profesional, se facilita una
mayor congruencia entre los roles de trabajadora y
madre, lo que impacta positivamente en el balance
trabajo—familia y reduce el distanciamiento
psicoldgico, fortaleciendo asi la lealtad hacia la
carrera profesional (Singh et al., 2018; Kim et al.,
2017).

En la revision desarrollada, se identifico
como limitacion la falta de instrumentos de
medicién actualizados que evallen directamente el
POS, siendo la “Perceived Organizational Support
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Scale” de Eisenberger et al. (1997) el instrumento
mas utilizado en los estudios revisados. Ello
evidencia la necesidad de adaptar y validar escalas
mas recientes en distintos contextos para la
medicion de esta variable. Adicionalmente, la
mayoria de los estudios se realizaron en Europa o
Asia; sin  embargo, no se identificaron
investigaciones desarrolladas en paises
latinoamericanos, aparte de Chile, lo que limita la
generalizacion de los hallazgos a estos contextos
socioculturales y organizacionales. A partir de lo
expuesto anteriormente, se recomienda que futuras
investigaciones se orienten al desarrollo y
validacion de  instrumentos de  medicion
actualizados que evalGen directamente el SOP,
considerando las transformaciones actuales en los
contextos laborales y las particularidades culturales
de los entornos organizacionales. Ademas, se
sugiere que se aborde el estudio del SOP en
contextos latinoamericanos y, especialmente, en el
Per(, con el fin de generar evidencia empirica que
permita comprender el comportamiento del SOP en
estas realidades socioculturales, contribuyendo asi a
una mayor validez cultural y aplicabilidad de los
hallazgos obtenidos.

La revision realizada resulta de gran
relevancia debido a que en la actualidad existe una
creciente valoracion, por parte de los trabajadores,
de mantener un equilibrio entre las demandas
laborales y familiares, lo cual ha impulsado tanto a
las organizaciones como a la investigacion cientifica
a otorgar mayor atencion al SOP como un recurso
estratégico. En relacion con la aplicabilidad en el
campo de la psicologia organizacional, la revision es
de gran utilidad tanto a nivel teérico como préctico
al sistematizar la evidencia empirica existente,
identificar patrones consistentes en la relacion entre
el SOP vy el balance trabajo—familia, y evidenciar el
rol central del supervisor y de la cultura
organizacional en la experiencia de apoyo percibido.

Ademas, esta investigacion permite que las
organizaciones puedan disefiar e implementar
intervenciones  organizacionales basadas en
evidencia empirica, dirigidas a fortalecer practicas
de apoyo genuinas y culturalmente sensibles, como
por ejemplo: priorizar el entrenamiento de lideres,
politicas flexibles y programas de bienestar que
apoyen etapas criticas como la maternidad, con el fin
de reducir la intencion de rotacion y prevenir el
burnout. Por Ultimo, al no existir antecedentes
nacionales sobre esta problematica, esta
investigacion resulta fundamental para iniciar
investigaciones en Per(, llenando un vacio de
informacion existente sobre este fenémeno.

Conclusiones

La presente revision tuvo como objetivo identificar
la relacion entre el SOP y el balance trabajo-familia.
En este sentido, los estudios evidencian una relacion
positiva entre el SOP y el balance trabajo—familia en
la poblacion femenina trabajadora. Los resultados
muestran que cuando las mujeres perciben apoyo
por parte de la organizacién, se reduce el conflicto
entre las demandas laborales y familiares,
favoreciendo su bienestar psicolégico y satisfaccion
laboral. Asimismo, los hallazgos indican que el SOP
actlla como un recurso protector relevante frente al
conflicto trabajo—familia, particularmente en
contextos de altas demandas laborales, persistencia
de roles de género tradicionales y etapas criticas del
ciclo vital, como el embarazo y la maternidad. En
estos escenarios, el apoyo del supervisor inmediato
emerge como la principal manifestacion del SOP, al
contribuir a disminuir el estrés, el agotamiento
laboral, la culpa asociada al rol profesional y la
intencién de rotacion, favoreciendo una integracion
mas armoénica entre los roles laborales y familiares.
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