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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre las dimensiones de 

interacción trabajo-familia y la satisfacción laboral en trabajadores de un hospital público de 

Lima Metropolitana. El tipo de la investigación es correlacional, con un diseño ex post facto, 

dentro del cual se utilizó en una muestra de 122 trabajadores comprendida entre médicos y 

enfermeras(os) de un hospital público ubicado en Lima Metropolitana y que tengan un tiempo 

mínimo de 6 meses laborando dentro del rubro. Los cuestionarios que se aplicaron fueron el 

Cuestionario de Interacción Trabajo- Familia SWING comprendido por 22 ítems y el 

Cuestionario de Satisfacción Laboral S21/26 comprendido por 26 ítems, dichos cuestionarios 

se aplicaron de manera virtual. Se obtuvo como resultado que existe una relación significativa 

entre la interacción trabajo-familia negativa y satisfacción laboral con una correlación de -

0.229, interacción familia-trabajo negativa y satisfacción laboral con una correlación de -0.096, 

interacción trabajo-familia positiva y satisfacción laboral con una correlación de 0.235, 

interacción familia-trabajo positiva y satisfacción con una correlación positiva de 0.238, lo que 

permitió contrastar con los resultados obtenidos en los estudios que indican que si no existe 

una conciliación o equilibrio entre los dos ámbitos de cada trabajador, no se logra una buena 

satisfacción laboral. 

Palabras clave: Hospital, interacción trabajo-familia, satisfacción laboral, trabajadores. 
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Abstract 
 

The objective of this research was to determine the relationship between the dimensions of 

work-family interaction and job satisfaction in workers at a public hospital in Metropolitan 

Lima. The type of research is correlational, with an ex post facto design, within which a sample 

of 122 workers, including doctors and nurses from a public hospital in Metropolitan Lima, who 

have worked for a minimum of 6 months, was used. Within the category, the questionnaires 

that were applied were the SWING Work-Family Interaction Questionnaire, composed of 22 

items, and the S21/26 Job Satisfaction Questionnaire, composed of 26 items. These 

aforementioned questionnaires were administered virtually. The result was that there is a 

significant relationship between the negative work-family interaction and job satisfaction with 

a correlation of -0.229, the negative family-work interaction and job satisfaction with a 

correlation of -0.096, the positive work-family interaction and job satisfaction. with a 

correlation of 0.235, positive family-work interaction and satisfaction with a positive 

correlation of 0.238, which allowed us to contrast with the results obtained in studies that 

indicate that if there is no conciliation or balance between the two areas of each worker, good 

job satisfaction is not achieved. 

Keywords: hospital, job satisfaction, work-family interaction, workers.  
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Introducción 

Las dos esferas más relevantes de la vida de cada persona son el ámbito laboral y familiar, y 

con el pasar del tiempo surgió un interés por desligar los ámbitos que conforman el constructo 

interacción trabajo-familia, ya que, se creía que estos dos espacios no debían mezclarse. Sin 

embargo, en la década de los sesenta, se verificó que la relación entre estos resulta favorable 

dentro del sector económico (Vesga, 2019). 

Por ello, en la presente investigación se tuvo como objetivo principal determinar la 

relación que existe entre la interacción trabajo-familia y la satisfacción laboral de trabajadores 

de un hospital público de Lima Metropolitana, esto con el fin de aportar en el ámbito 

organizacional. 

Para conseguir lo anterior, la tesis se divide de la siguiente manera. En el primer 

capítulo se abordará el planteamiento del problema, dentro del cual se expondrá las 

investigaciones que dan origen a la interacción trabajo-familia, la problemática existente entre 

la posible relación entre interacción trabajo-familia y la satisfacción laboral; también, se busca 

enfatizar en la importancia de la presente investigación, tanto para el ámbito organizacional 

como en la sociedad.  

En el segundo capítulo se encuentran las investigaciones previas, tanto a nivel 

internacional como nacional, que abordan problemáticas similares a la presente investigación; 

asimismo, las definiciones de interacción trabajo familia y satisfacción laboral dadas por 

diferentes autores que explican lo que aborda cada una de estas variables.  

En el tercer capítulo se señala la hipótesis general, la cual hace mención a la relación 

entre la interacción trabajo-familia y satisfacción laboral; asimismo, se menciona las hipótesis 
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específicas las cuales buscan comprobar la relación entre las cuatro dimensiones de interacción 

trabajo-familia con la satisfacción laboral. 

En el cuarto capítulo se presenta el nivel y tipo de investigación como también la 

descripción de la población elegida, además de la muestra elegida para la investigación y los 

instrumentos que se utilizó para hallar la relación entre las variables; dichos instrumentos 

también fueron utilizados en algunos de los antecedentes mencionados en el segundo capítulo.  

En el quinto capítulo se describen los resultados obtenidos, con la descripción 

respectiva de las tablas que se obtuvieron tras la aplicación de los instrumentos hacia la 

población elegida, en donde se observa la validez y confiabilidad de lo obtenido. 

En el sexto capítulo se presenta la discusión dentro de la cual se compara los resultados 

obtenidos con los antecedentes internacionales y nacionales como también la comprobación de 

las hipótesis propuestas; continuo a ello se resalta la coincidencia con los antecedentes 

planteados en el segundo capítulo y por último el contraste con las teorías que respaldan dicho 

resultado.  

Finalmente, en el séptimo capítulo se elaboran las conclusiones y recomendaciones en 

base a lo desarrollado en donde se mencionan las limitaciones que se obtuvieron en el trayecto 

del desarrollo de la presente investigación y las recomendaciones, las cuales indican 

enunciados para mejorar u obtener mejores resultados con mayor población.  
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1. Planteamiento del problema 

1.1. Presentación del problema 

La interacción trabajo-familia trata sobre el proceso en el que la conducta de la persona en el 

ámbito laboral o familiar es influenciada por determinadas ideas y situaciones propias de otro 

dominio, las cuales pueden ser positivas o negativas (Geurts et al., 2005; Moreno et al., 2009). 

El ámbito familiar y laboral constituyen los dos ejes centrales, por ello ambos aspectos 

contribuyen al desarrollo y la satisfacción personal (Álvarez & Gómez, 2011). Esto implica 

que el comportamiento del trabajador en uno de estos ámbitos se ve influenciado por las 

experiencias, ya sean favorables o desfavorables, que ocurren en el otro. 

En este sentido, la relación entre la interacción trabajo-familia y la satisfacción laboral 

justifica que ambos dominios no existen de forma aislada, sino que se influyen mutuamente. 

La satisfacción laboral, entendida como la percepción del colaborador sobre diversos aspectos 

de su trabajo, puede verse afectada por la manera en que este equilibra sus responsabilidades y 

vivencias en ambos entornos. Cuando el entorno familiar provee apoyo o bienestar, es más 

probable que la persona enfrente sus tareas laborales con mayor disposición y entusiasmo. De 

igual forma, un ambiente laboral positivo, que permite conciliar la vida personal, puede reducir 

el estrés y aumentar la valoración del trabajo. Por el contrario, los conflictos o interferencias 

entre ambos ámbitos, especialmente cuando el trabajo interfiere negativamente con la vida 

familiar, pueden generar malestar, agotamiento y una menor percepción positiva del entorno 

laboral. Así, la forma en que los trabajadores experimentan la interacción entre sus roles 

familiares y laborales influye directamente en su nivel de satisfacción con el trabajo (Flórez, 

2018). 

El interés por la interacción entre el trabajo y la familia surgió alrededor de la década 

de los sesenta, marcando una tendencia a separar ambos ámbitos. Sin embargo, hacia los años 
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noventa, este interés resurgió al reconocerse los beneficios que dicha interacción puede generar 

en el sector económico (Vesga, 2019). El trabajo y la familia representan dos de los ámbitos 

más importantes en la vida de las personas, ya que suelen ocupar la mayor parte de su tiempo 

y facilitar una interacción social significativa (Sabater, 2014). 

Sin embargo, Pérez et al. (2017) afirmaron que el tiempo que el trabajador ocupa 

desempeñando su actividad laboral puede afectar la organización de la vida familiar, 

particularmente si los horarios laborales no permiten una buena organización de la persona (por 

ejemplo, horarios rotativos o nocturnos), los turnos laborales de cada trabajador a largo plazo 

pueden tener efectos negativos en la salud física y la calidad de vida. 

De manera complementaria, Cano et al. (2021) indicaron que la sobrecarga en uno de 

los roles, en este caso el trabajo, genera estrés, fatiga, tensión y cansancio, incluso a nivel 

familiar, debido al poco tiempo que tienen para cumplir las demandas que se requieren en este 

ámbito. Asimismo, el cansancio ocasionado en el ámbito laboral conlleva a poco tiempo para 

desarrollar el rol parental.  

La falta de tiempo para ejercer el rol parental genera cambios en la dinámica familiar. 

Cuando el rol de cuidador es reemplazado por el de proveedor de recursos, el tiempo destinado 

a la convivencia familiar se vuelve insuficiente (Lawrence, 2006; Lau, 2009; Otárola, 2007, 

como se cita en Jiménez et al., 2012). 

Además, las bases teóricas de la interacción trabajo-familia yacen en la perspectiva del 

conflicto trabajo-familia, puesto que se consideraba que las presiones del trabajo y la familia 

eran incompatibles (Greenhause & Beutell, 1985; como se cita en Rodríguez et al., 2012) y no 

debían relacionarse entre sí.   
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Si bien diversos estudios han demostrado que puede existir un conflicto entre el ámbito 

familiar y el laboral, también se ha reconocido que la interacción entre ambos es bidireccional: 

el trabajo influye en la vida familiar y, a su vez, la familia influye en el desempeño laboral. 

Esta interrelación destaca la relevancia de ambos entornos en la vida del colaborador, 

especialmente en lo que respecta a su bienestar y satisfacción laboral (Ugarteburu et al., 2008). 

No obstante, ante la interacción constante entre el trabajo y la familia, Geurts et al. 

(2005) revisaron tres enfoques teóricos con el propósito de promover una mayor armonía entre 

ambos ámbitos, favoreciendo tanto el compromiso organizacional como la productividad del 

colaborador. En primer lugar, se encuentra la Teoría del Apoyo Percibido, la cual sostiene que 

el respaldo que ofrece la organización hacia la familia del trabajador influye positivamente en 

su bienestar y desempeño laboral. En segundo lugar, la Teoría del Límite plantea que las 

personas establecen fronteras (físicas, temporales o psicológicas) entre los roles laborales y 

familiares, y que la conciliación depende de la flexibilidad y permeabilidad de dichas fronteras. 

Por último, la Teoría de Schein propone una integración equitativa entre ambos dominios a 

través de tres niveles de análisis: el nivel superficial (manifestaciones visibles como informes 

y políticas organizacionales), el nivel intermedio (valores, estrategias e ideologías), y el nivel 

profundo (procesos mentales y creencias fundamentales), con el objetivo de lograr una 

comprensión y un apoyo mutuo entre los ámbitos laboral y familiar (Ugarteburu et al., 2018). 

Por otro lado, Ortega (2015) sostuvo que la satisfacción laboral está influenciada 

significativamente por la interacción trabajo-familia. Una interacción positiva favorece el 

desempeño eficiente del colaborador, mientras que los conflictos entre ambos ámbitos generan 

sobrecarga y disminuyen la productividad. En particular, la correlación entre el estrés generado 

por la interacción trabajo-familia y la satisfacción laboral resultó ser muy baja e insignificante 

estadísticamente (r = -0.05), lo que sugiere que, al menos en esta muestra, el estrés percibido 
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en la relación entre el trabajo y la familia no tiene un impacto claro sobre la percepción de 

satisfacción laboral. Este resultado invita a considerar la posibilidad de que existan otras 

variables mediadoras o moderadoras que influyan en esta relación, como el tipo de apoyo 

organizacional, los recursos personales o las características del puesto de trabajo. 

Para Locke (1976), la satisfacción laboral se define como un estado emocional positivo 

o placentero que resulta de la experiencia que una persona tiene con su trabajo (como se cita 

en Alcántara et al., 2014). Este estado emocional depende de diversos factores, entre los que 

destacan los aspectos higiénicos y motivacionales. Según Madero (2019), los factores 

higiénicos, como el salario, las condiciones físicas de trabajo, la seguridad laboral y las 

políticas organizacionales no generan satisfacción por sí mismos, pero su ausencia puede 

causar insatisfacción.  

Por otro lado, las condiciones motivacionales, como el reconocimiento, la 

autorrealización y las oportunidades de desarrollo profesional, están directamente relacionadas 

con la motivación intrínseca del trabajador, es decir, con el grado de interés, compromiso y 

satisfacción que una persona experimenta al realizar su actividad laboral. En línea con esta 

perspectiva, Herzberg (1968) propuso la existencia de dos tipos de factores que influyen en el 

comportamiento laboral: los factores extrínsecos, relacionados con el entorno del trabajo 

(salario, políticas, supervisión, seguridad); y los factores intrínsecos, que se refieren al 

contenido mismo del trabajo, como el logro, el reconocimiento, el crecimiento y la 

responsabilidad. Ambos tipos de factores juegan un papel clave en la experiencia del trabajador 

y, por tanto, en su nivel de satisfacción laboral. 

Con respecto al estudio de Villalba (2017), este sugirió la relación entre la interacción 

trabajo-familia y la satisfacción laboral; sin embargo, este hallazgo no ha sido concluyente 

identificándose incluso diferencias de acuerdo con el contexto, edad y género de los 



7 

 

trabajadores, tal como lo comprobó Matud (2016) en una investigación realizada en España. 

Así mismo, a nivel nacional solo se abordaron investigaciones centradas en una relación desde 

una óptica conflictiva entre trabajo-familia y satisfacción laboral, tal como comprobó 

Fernández (2021) en trabajadores de empresas públicas y privadas.  

El propósito de la presente investigación es determinar la relación que existe entre la 

interacción trabajo-familia y la satisfacción laboral en trabajadores de un hospital público de 

Lima Metropolitana, compuesto por personas de ambos sexos con edades entre los 30 y 65 

años. Este grupo fue seleccionado debido a que el personal de salud se encuentra expuesto a 

condiciones laborales exigentes, como jornadas extensas, turnos rotativos y alta carga 

emocional, factores que pueden afectar el equilibrio entre su vida laboral y familiar. Según el 

estudio de Soplopuco (2019), realizado en establecimientos hospitalarios de Trujillo, se 

evidenció que el 71.3% de profesionales de la salud presentaron dificultades para conciliar el 

ámbito laboral con el familiar, lo cual se relacionó con niveles elevados de desgaste laboral. 

Estos datos ponen de relieve la importancia de analizar esta problemática en contextos 

hospitalarios, donde la presión constante y la falta de conciliación trabajo-familia pueden 

impactar tanto en el desempeño como en la salud del personal.  

1.2.Definición del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Qué relación existe entre la interacción trabajo-familia y la satisfacción laboral de trabajadores 

de un hospital público de Lima Metropolitana? 

1.2.2. Problemas específicos 

a) ¿Qué relación existe entre la interacción trabajo-familia positiva y la satisfacción 

laboral en trabajadores de un hospital público de Lima Metropolitana? 
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b) ¿Qué relación existe entre la interacción trabajo-familia negativa y la satisfacción 

laboral en trabajadores de un hospital público de Lima Metropolitana? 

c) ¿Qué relación existe entre la interacción familia-trabajo negativa y la satisfacción 

laboral en trabajadores de un hospital público de Lima Metropolitana? 

d) ¿Qué relación existe entre la interacción familia-trabajo positiva y la satisfacción 

laboral en trabajadores de un hospital público de Lima Metropolitana? 

1.3.Justificación de la investigación 

A nivel teórico 

La importancia teórica de esta investigación radica en el análisis de la interacción trabajo-

familia y su relación con la satisfacción laboral. Si bien existen marcos conceptuales que 

abordan ambas variables, este estudio busca aportar evidencia empírica que permita 

comprender cómo se vinculan entre sí. Así, se pretende contribuir al entendimiento del impacto 

que dicha interacción puede tener en la percepción que los trabajadores tienen sobre su trabajo. 

A nivel práctico 

La relevancia práctica de la presente investigación consiste en que se dará a conocer si la 

interacción trabajo-familia es positiva o negativa y su efecto en relación a la satisfacción laboral 

de los trabajadores. Asimismo, se podrá obtener resultados que en conjunto permitirán 

identificar el tipo de interacción trabajo-familia y cómo ello repercute en la satisfacción laboral 

de los trabajadores. De igual forma, esta investigación permitirá dar a conocer a las autoridades 

de la organización la importancia de la interacción trabajo-familia y como se evidencia en el 

desarrollo de los trabajadores, logrando así una mayor comprensión de los directivos hacia los 

mismos. 



9 

 

A nivel social 

La presente investigación es relevante porque permite identificar tanto los efectos positivos 

como negativos de la interacción trabajo-familia y su impacto en los dos ámbitos involucrados. 

Una interacción negativa puede no solo disminuir la satisfacción laboral y la productividad, 

sino también afectar el bienestar familiar, generando tensiones, desgaste emocional y 

desequilibrio en los roles personales. En cambio, una interacción positiva favorece el 

rendimiento en el trabajo y fortalece las relaciones familiares, contribuyendo al bienestar 

integral del individuo. 

1.4.Objetivos 

1.4.1. Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre la interacción trabajo-familia y la satisfacción laboral 

de trabajadores de un hospital público de Lima Metropolitana. 

1.4.2. Objetivos específicos 

a) Determinar la relación existente entre interacción trabajo-familia positiva en relación a 

la satisfacción laboral.  

b) Determinar la relación existente entre la interacción familia-trabajo positiva y la 

satisfacción laboral. 

c) Determinar la relación existente entre la interacción trabajo-familia negativa y la 

satisfacción laboral. 

d) Determinar la relación existente entre interacción familia-trabajo negativa y la 

satisfacción laboral.  
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2. Marco teórico 

Respecto a los antecedentes, se utilizaron investigaciones realizadas y publicadas entre el 2016 

y 2022, y encontradas en bases de datos y repositorios. Las investigaciones internacionales 

utilizadas enmarcan ambas variables trabajadas en este estudio; sin embargo, debido a que solo 

se encontró una investigación nacional con ambas variables, se optó por utilizar investigaciones 

que separen la variable interacción trabajo-familia, es decir, se presentarán investigaciones que 

utilicen la variable conflicto trabajo-familia con satisfacción laboral y equilibrio trabajo-familia 

con satisfacción laboral. 

2.1. Antecedentes 

Antecedentes internacionales 

Villalba (2017) investigó acerca de la interacción existente entre el ámbito laboral y el familiar, 

el cual tuvo como objetivo verificar la relación entre la interacción trabajo-familia y la 

satisfacción laboral en trabajadores de la ciudad de Córdoba ubicada en Argentina. Dicha 

investigación utilizó como muestra a 176 participantes de ambos sexos de la ciudad de 

Córdoba, teniendo un mayor número de mujeres, conformando estas un 61,7% del total. El 

diseño de la investigación corresponde al tipo correlacional y para su realización se aplicaron 

dos cuestionarios. El primer cuestionario corresponde a interacción trabajo-familia Swing, el 

cual está compuesto por 22 ítems y consta de cuatro dimensiones. El segundo instrumento es 

la escala Satisfacción Laboral adaptada al contexto argentino, el cual se centra en examinar la 

percepción de los trabajadores respecto a experiencias vinculadas a su actividad laboral, y está 

compuesta por siete ítems. Por otro lado, en relación a la escala de satisfacción laboral sugirió 

mediante estudios psicométricos que se evidencia una estructura factorial unidimensional y una 

elevada consistencia interna (alfa = .94). En síntesis, los hallazgos obtenidos muestran que la 

satisfacción laboral tiende a elevarse cuando existen relaciones favorables entre el ámbito 

laboral y el familiar. En particular, se identificó una relación significativa y directa entre el 
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beneficio que el trabajo aporta a la vida familiar y el nivel de satisfacción en el empleo (r = 

.456, p < .01), lo que sugiere que cuanto más se percibe que el trabajo contribuye positivamente 

a la dinámica familiar, mayor es la satisfacción que experimenta el trabajador. 

Asimismo, en un estudio realizado en España por Saavedra (2017), se investigó la 

satisfacción laboral junto con la interacción trabajo-familia con el objetivo de encontrar la 

relación existente entre ambas variables. Para llevar a cabo este estudio, se utilizó una muestra 

de 62 participantes de ambos sexos enmarcados en un rango de edad entre los 21 y 62 años. El 

diseño de la investigación corresponde al tipo correlacional y para la realización se aplicaron 

dos cuestionarios. El primer cuestionario es el general de satisfacción en organizaciones 

laborales, el cual estudia la satisfacción desde diferentes ámbitos del trabajo; se encuentra 

compuesto por 23 ítems, los cuales se organizan en cinco dimensiones. El segundo instrumento 

es el cuestionario de Interacción trabajo-familia adaptación española del cuestionario original 

Survey Work-Home Interaction-Nijmegen (SWING) que mide conexiones negativas y 

positivas de la relación del trabajo y la familia; además, consta de 22 ítems con formato de 

respuesta Likert. Finalmente, los hallazgos del estudio evidencian que un mayor nivel de 

satisfacción en el entorno laboral se vincula con un incremento en las interacciones positivas 

entre trabajo y familia (r = .310, p < .05), así como entre familia y trabajo (r = .364, p < .01). 

A su vez, se observa una disminución en las interacciones negativas desde la familia hacia el 

trabajo (r = –.270, p < .05) y del trabajo hacia la familia (r = –.315, p < .05). Sin embargo, las 

magnitudes obtenidas en esta investigación son bajas. 

Jiménez, et al. (2020) realizaron una investigación cuyo objetivo fue identificar la 

relación entre el conflicto trabajo-familia, la satisfacción laboral y la calidad de vida laboral en 

funcionarios del área de salud pública de la región del Maule, en Chile. La muestra estuvo 

compuesta por 124 trabajadores de ambos sexos, pertenecientes a distintas instituciones del 
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sistema de salud, con el propósito de determinar también posibles diferencias entre hombres y 

mujeres. El diseño de la investigación fue correlacional y se aplicaron tres instrumentos: el 

Cuestionario de Conciliación Trabajo y Familia (CTF/CFT), el Cuestionario de Satisfacción 

Laboral S10/12 y el Cuestionario de Calidad de Vida Profesional CVP-35. En cuanto a los 

resultados, se encontró que el conflicto trabajo-familia presentó una correlación negativa y 

estadísticamente significativa con la satisfacción laboral (r = -0,23; p < 0,05), mientras que no 

se halló una relación significativa entre dicha variable y la calidad de vida laboral (r = 0,13; p 

> 0,05). Por otro lado, se observó una correlación positiva y significativa entre la satisfacción 

laboral y la calidad de vida laboral (r = 0,55; p < 0,01), lo que indica que, a mayor satisfacción 

en el trabajo, mejor es la percepción de la calidad de vida en el entorno laboral.  

Ospina (2023) realizó una investigación cuyo objetivo fue establecer la relación entre 

la interacción trabajo-familia y la calidad de vida en el trabajo en docentes universitarios de la 

ciudad de Pereira, Colombia, durante el año 2022. La muestra estuvo compuesta por 234 

docentes (140 hombres y 94 mujeres) pertenecientes a distintas instituciones de educación 

superior, con el fin de identificar también posibles diferencias asociadas a variables 

sociodemográficas y laborales. El diseño del estudio fue cuantitativo, no experimental, de corte 

transversal y con estrategia asociativa, empleando un muestreo no probabilístico por 

conveniencia. Se aplicaron tres instrumentos: una ficha de datos sociodemográficos, el 

Cuestionario de Interacción Trabajo-Familia (SWING) y el Cuestionario de Calidad de Vida 

en el Trabajo (CVT-GOHISALO). En cuanto a los resultados, se identificaron puntuaciones 

más altas en la interacción negativa trabajo-familia (M = 0,97; DE = 0,60) y en la interacción 

positiva familia-trabajo (M = 2,10; DE = 0,77). Asimismo, se encontraron correlaciones 

estadísticamente significativas (p < 0,001) entre las variables de interacción trabajo-familia y 

calidad de vida en el trabajo. 
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Antecedentes nacionales 

Solo se encontró una investigación que abarque las variables interacción trabajo-familia y 

satisfacción laboral; sin embargo, fue abordada en una población diferente, debido a esto, se 

consideraron investigaciones que contengan ambos aspectos de la interacción trabajo familia, 

es decir, como aspecto positivo consideramos conciliación trabajo familia y por el aspecto 

negativo conflicto trabajo-familia; ambos relacionados con la satisfacción laboral. 

Bernabé (2019) investigó la relación entre la conciliación trabajo-familia y la 

satisfacción laboral en colaboradores de una empresa agroindustrial en Trujillo. El estudio tuvo 

como objetivo principal analizar cómo se vinculan ambas variables en una muestra de 100 

trabajadores, cuyas edades oscilaban entre los 25 y 50 años. Se trató de una investigación de 

tipo descriptiva correlacional, en la que se aplicaron dos instrumentos: el Cuestionario de 

Conciliación Trabajo-Familia (CVPL), compuesto por 27 ítems distribuidos en cuatro 

dimensiones, y una escala de satisfacción laboral con 36 ítems. Los resultados evidenciaron 

correlaciones significativas entre la interacción positiva trabajo-familia y diversas dimensiones 

de la satisfacción laboral, tales como condiciones físicas, beneficios laborales, relaciones 

sociales y desarrollo personal. Estas correlaciones fueron de magnitud moderada y en dirección 

directa, es decir, a mayor interacción positiva, mayor nivel de satisfacción en dichas 

dimensiones. Asimismo, se identificaron correlaciones significativas entre la interacción 

negativa trabajo-familia y las mismas dimensiones, aunque en este caso, la dirección fue 

inversa, lo que indica que, a mayor interferencia negativa entre los roles laborales y familiares, 

menor satisfacción en esos aspectos del trabajo.  

Por otro lado, Castillo (2022) investigó la relación entre la interacción trabajo-familia 

y la satisfacción laboral en trabajadores de una empresa agroexportadora en Piura. El estudio 

tuvo como objetivo determinar si existía una relación entre ambas variables, utilizando una 
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muestra no probabilística de 102 trabajadores. Para la recolección de datos se aplicaron dos 

instrumentos: el Cuestionario de Interacción Trabajo-Familia y el Cuestionario de Satisfacción 

Laboral SL-SPC, desarrollado por Sonia Palma. Los resultados indicaron que no se encontró 

una relación significativa entre las interacciones negativas trabajo-familia y familia-trabajo con 

la satisfacción laboral (p > 0.05). Sin embargo, sí se identificó una relación significativa en el 

caso de las interacciones positivas en ambas direcciones, con un nivel de significancia de p = 

0.00 y coeficientes de correlación de 0.398 y 0.472, respectivamente, lo que indica una 

correlación moderada y directa. 

García et al. (2024) realizaron una investigación cuyo objetivo fue analizar la relación 

entre el conflicto trabajo-familia y la satisfacción laboral, así como evaluar el efecto moderador 

del compromiso laboral en trabajadores operativos del sector transporte de carga pesada en 

Perú. La muestra estuvo conformada por 256 trabajadores pertenecientes a la empresa 

Transportes y Comercio Sol del Pacífico, seleccionados mediante muestreo probabilístico. El 

diseño de la investigación fue cuantitativo, no experimental, de tipo transversal y alcance 

correlacional. Se aplicaron tres instrumentos: el Cuestionario CoPsoQ del Censopas para medir 

el conflicto trabajo-familia, el Cuestionario Utrecht UWES-17 para evaluar el compromiso 

laboral, y el Índice Breve de Satisfacción Afectiva Laboral (BIAJS) para medir la satisfacción 

laboral. En cuanto a los resultados, se encontró que el conflicto trabajo-familia presentó una 

correlación negativa y estadísticamente significativa con la satisfacción laboral (r = -0,278; p 

< 0,01), lo que indica que, a mayor nivel de conflicto entre trabajo y familia, menor es la 

satisfacción en el entorno laboral. Asimismo, se evidenció que el compromiso laboral ejerce 

un efecto moderador, mitigando el impacto negativo del conflicto trabajo-familia sobre la 

satisfacción laboral, lo cual resalta la importancia de promover recursos personales para el 

bienestar de los trabajadores.  
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En conjunto, los antecedentes revisados evidencian que la interacción positiva entre el 

trabajo y la familia tiende a asociarse de forma directa y significativa con distintos aspectos de 

la satisfacción laboral, mientras que la interacción negativa no siempre presenta una relación 

clara o consistente con esta variable. Esto sugiere que los efectos de la conciliación laboral 

pueden variar según el contexto organizacional y las características de la muestra, reforzando 

la importancia de estudiar esta relación desde distintas perspectivas y entornos laborales. 

Además, los resultados aportan evidencia al debate teórico sobre la relevancia de los factores 

psicosociales en la experiencia laboral de los trabajadores. 

2.2. Bases teóricas 

Interacción trabajo-familia 

La interacción trabajo-familia relaciona dos esferas importantes, el ámbito privado y público 

de la vida de cada persona. Este constructo se enfoca en la influencia que se desarrolla de forma 

recíproca entre el trabajo y la familia (Arendt, 1993). Es decir, se centra en la influencia de 

trabajo-familia y familia-trabajo, independientemente de si la relación es positiva o negativa. 

Por otro lado, también es definido como el proceso que identifica el dominio del ámbito 

laboral hacia el familiar o viceversa, en donde se desea conocer los aspectos que intervienen 

en la relación positiva o negativa, de tal manera que se pueda ayudar el uno al otro (Sabater, 

2014). 

La interacción trabajo-familia es el constructo que incluye dos aspectos de la vida del 

trabajador en donde cada uno influye y tiene efectos positivos o negativos de forma recíproca, 

esto permite realizar un análisis profundo y buscar una mejora para el bienestar y desempeño 

del trabajador. 

Geurts (2005) desarrolló la Teoría del Esfuerzo y Recuperación, la cual explica cómo 

el trabajo genera una carga que, en principio, puede ser positiva y adaptativa. Esta carga permite 
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al trabajador identificar el nivel de esfuerzo necesario para realizar una tarea, y es reversible, 

ya que, tras finalizar la actividad, la persona puede recuperarse. Sin embargo, cuando la 

demanda laboral es constante y los períodos de recuperación son insuficientes, estas respuestas 

adaptativas se convierten en reacciones negativas. La teoría pone énfasis en los entornos 

laborales con escasos recursos, donde se ve comprometida la salud del trabajador, impidiéndole 

regular su esfuerzo, recuperarse adecuadamente y asumir nuevas responsabilidades. 

En el estudio de la motivación laboral, una de las teorías más relevantes es la propuesta 

por Herzberg, conocida como la Teoría de los Dos Factores. Esta teoría surge a partir del 

interés por comprender cuáles son los elementos que inciden en la motivación de los 

trabajadores y cómo estos se relacionan con su satisfacción en el entorno laboral (Pingo & 

Siancas, 2022). Herzberg planteó que los factores que generan satisfacción no son los mismos 

que causan insatisfacción. Por ello, distingue entre factores higiénicos, como el salario, el 

ambiente laboral, las prestaciones o las relaciones interpersonales, y factores motivadores, 

como el reconocimiento, el logro de metas, la autorrealización o el crecimiento profesional 

(Padovan, 2020). 

El propósito de esta teoría es identificar qué esperan los individuos de su trabajo y qué 

elementos realmente los motivan y satisfacen (Padovan, 2020). Su aplicación ha sido útil en 

investigaciones sobre satisfacción laboral en diversos contextos. Por ejemplo, Madero (2019) 

analizó el impacto de los incentivos en la motivación y satisfacción de los trabajadores, 

mientras que Marín y Placencia (2017) utilizaron esta teoría para estudiar la satisfacción laboral 

en una organización de salud del sector privado, concluyendo que la mayoría del personal se 

encontraba medianamente motivado. 

Esta teoría también puede aportar al análisis de la interacción trabajo-familia, ya que 

un entorno laboral que promueve la motivación y la satisfacción permite al trabajador 
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experimentar menos tensiones emocionales y psicológicas, lo que favorece un mejor equilibrio 

entre las responsabilidades laborales y familiares. Por el contrario, un entorno de trabajo 

caracterizado por factores higiénicos deficientes puede incrementar la insatisfacción y el estrés, 

afectando negativamente la vida familiar y personal del individuo. 

Dentro de las teorías de trabajo-familia, también se encuentra la teoría del rol, la cual 

fue planteada por Kahn et al. (1964). Estos autores indican que se produce un conflicto cuando 

la persona ocupa dos roles diferentes, por ejemplo, el ser trabajador y madre o padre al mismo 

tiempo. Cada rol tiene sus expectativas y objetivos propios que cumplir, por lo que, cuando la 

persona cumple con varios roles en simultáneo, es imposible cumplir con las expectativas de 

todos paralelamente, por lo que es muy común que estos roles entren en conflicto al momento 

de relacionarse. 

Para Greenhaus y Beutell (1985, como se cita en Flórez, 2018) una de las principales 

causas del conflicto entre roles es la dificultad para equilibrar las demandas del trabajo y la 

familia. Este conflicto puede originarse a partir de tres fuentes: el tiempo, cuando el 

cumplimiento de un rol limita la disponibilidad para desempeñar el otro; la tensión, cuando el 

ejercicio de un rol genera fatiga, estrés o ansiedad que afectan el desempeño en el otro; y la 

conducta, cuando las expectativas y comportamientos requeridos en un rol son incompatibles 

con los del otro. 

Por otro lado, la Teoría de las Barreras, propuesta por Ashforth et al. (2000), sostuvo 

que las personas desempeñan distintos roles en diversos ámbitos de su vida, como el laboral, 

familiar o personal. Esta teoría se centra en cómo las personas construyen y mantienen límites 

físicos, temporales o psicológicos, entre estos roles, con el fin de gestionar mejor su identidad 

y reducir los conflictos entre ellos. 
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Cada campo se encuentra separado por barreras tanto físicas como psicológicas y 

temporales. La persona deberá tener en cuenta estas barreras para poder llegar al equilibrio 

entre el ámbito familiar y laboral, para lo cual, deberá elegir una estrategia de segmentación o 

integración que permita que la persona se adapte en cada campo.  

Considerando las estrategias mencionadas, si la persona opta por una estrategia de 

segmentación, las barreras serán inflexibles que le permitirán desarrollar un rol eficazmente, 

pero dificultará la transición a otro rol. Por otro lado, si la persona opta por una estrategia de 

integración, las barreras serán flexibles y permitirán con mayor facilidad la transición de un rol 

a otro (Flórez, 2018). 

Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral se comprende como un estado afectivo positivo que emerge a partir de 

la valoración subjetiva que el individuo realiza sobre sus experiencias en el ámbito laboral 

(Robbins, 2004). 

Por otro lado, Pujol-Cols (2018) expuso la existencia de tres enfoques teóricos de la 

satisfacción laboral. El primer enfoque es Situacional, el cual explica  que las diferentes 

situaciones presentadas en una organización ejercen una fuerte influencia sobre el bienestar de 

los empleados, específicamente sobre su satisfacción disposicional e interaccionista; el 

segundo enfoque es Disposicional, el cual expone que la persona posee estados mentales que 

no pueden ser observados, denominados disposiciones, los cuales son estables a través del 

tiempo, estos predisponen las actitudes y comportamientos en diversos contextos 

organizacionales. Por último, el enfoque Interaccionista está basado en el debate individuo-

situación, el cual explica que para que ocurra la satisfacción laboral debe haber un equilibrio 

entre la disponibilidad y el contexto situacional. 
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En conclusión, la satisfacción laboral es entendida como el grado de satisfacción y 

comodidad que tiene la persona con su puesto de trabajo, la cual puede deberse a factores 

internos propios de la persona, como también a factores externos del ambiente laboral y de la 

empresa como tal. 

2.3. Definición de términos básicos 

Interacción trabajo-familia 

La interacción trabajo-familia se refiere a la relación bidireccional entre las responsabilidades 

laborales y familiares, y cómo las experiencias en uno de estos ámbitos influyen en el otro, ya 

sea de manera positiva o negativa (Gabini, 2017). Esta variable permite comprender cómo las 

demandas o beneficios del trabajo pueden afectar el funcionamiento familiar, y viceversa, 

ofreciendo así una visión integral del equilibrio entre ambos campos (Anuel & Bracho, 2014). 
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Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral está relacionada con el grado de conformidad que una persona 

experimenta respecto a su entorno de trabajo, lo cual incluye factores como la remuneración, 

el tipo de tareas, las relaciones interpersonales y la seguridad en el empleo (Charaja & Mamani, 

2014).  

Trabajador  

Refiere a aquella persona que trabaja de forma individual o grupal, en donde prestan servicios 

laborales a una entidad, la cual remunera el tiempo invertido de las prestaciones que brinda 

(Landa, 2014). 

Hospital 

El hospital es un centro que ofrece servicios de asistencia a la salud, en donde se brinda atención 

primaria (emergencias), pero también de mayor complejidad. Este establecimiento también 

ofrece servicio programado, servicio por eventualidad, servicio pasivo, eventos y servicio de 

suministro (García et al., 2010). 
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3. Hipótesis y variables 

3.1. Hipótesis general  

Existe una relación significativa entre la interacción trabajo-familia y la satisfacción laboral en 

trabajadores de un hospital público de Lima Metropolitana. 

3.2. Hipótesis específicas 

H1: Existe una relación positiva significativa entre la interacción positiva trabajo-

familia y la satisfacción laboral. 

H2: Existe una relación positiva significativa entre la interacción positiva familia-

trabajo y la satisfacción laboral. 

H3: Existe una relación negativa significativa entre la interacción negativa trabajo-

familia y la satisfacción laboral.  

H4: Existe una relación negativa significativa entre la interacción negativa familia-

trabajo y la satisfacción laboral.  

3.3. Variables 

Las variables utilizadas en el estudio son de tipo atributivas, lo que quiere decir que son 

atributos o características propios de la persona y su naturaleza, los cuales no son manipulables 

(Vera & Rodríguez, 2010).  

3.3.1. Definición conceptual 

Variable atributiva 1: Interacción trabajo-familia 

Este concepto alude a una interacción continua y bidireccional entre los roles desempeñados 

en el ámbito laboral y familiar, en la cual ambos contextos ejercen una influencia mutua. Las 

exigencias y vivencias propias de cada uno de estos entornos pueden incidir, ya sea de manera 
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favorable o desfavorable, en el funcionamiento y bienestar del individuo en el otro ámbito 

(Geurts et al., 2005).  

Variable atributiva 2: Satisfacción laboral 

Pujol y Dabos (2018) definieron la satisfacción laboral como la evaluación subjetiva que realiza 

el trabajador sobre su experiencia en el entorno de trabajo. Esta evaluación involucra aspectos 

tanto emocionales como cognitivos, y está influenciada por factores como el clima 

organizacional y la disponibilidad de recursos para realizar sus tareas. En este sentido, la 

satisfacción puede ser positiva o negativa, dependiendo de las condiciones percibidas en el 

ambiente laboral y del grado en que estas favorecen el desempeño individual en cada área. 

3.3.2. Operacionalización 

Variable atributiva 1: Interacción trabajo-familia 

Los puntajes obtenidos en el Cuestionario de Interacción Trabajo-familia SWING adaptación 

de Ingunza (2016). 

Variable atributiva 2: Satisfacción laboral 

Se define por el puntaje obtenido en la Escala de Satisfacción Laboral S21/26 adaptación de 

Domínguez-Lara (2016). 
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Tabla 1  

Operacionalización de la variable Interacción trabajo-familia y Satisfacción laboral 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems Tipo de escala 

Interacció

n 

Trabajo-

Familia 

Interacción 

negativa trabajo-

familia 

 

Interacción 

negativa familia-

trabajo 

 

 

Interacción positiva 

trabajo-familia 

 

Interacción positiva 

familia-trabajo 

Puntaje obtenido en 

la dimensión de 

Interacción negativa 

trabajo-familia. 

 

Puntaje obtenido en 

la dimensión de 

Interacción negativa 

familia-trabajo. 

 

Puntaje obtenido en 

la dimensión de 

Interacción positiva 

trabajo-familia. 

 

Puntaje obtenido en 

la dimensión de 

Interacción negativa 

familia-trabajo 

 

1,2,3,4,5,6,7,8 

 

 

 

 

9,10,11,12 

 

 

 

13,14,15,16,17 

 

 

 

18,19,20,21,22 

 

Intervalo 

 

 

 

Intervalo 

 

 

 

Intervalo 

 

 

 

Intervalo 

Satisfacci

ón 

Laboral 

Satisfacción 

intrínseca 

 

 

Satisfacción con la 

supervisión 

 

Satisfacción con la 

calidad de 

producción 

 

 

Satisfacción con la 

participación 

Puntaje obtenido en 

la dimensión de 

Satisfacción 

intrínseca. 

Puntaje obtenido en 

la dimensión de 

Satisfacción con la 

supervisión. 

Puntaje obtenido en 

la dimensión de 

Satisfacción con la 

calidad de 

producción 

Puntaje obtenido en 

la dimensión de 

Satisfacción con la 

participación. 

1,2,3,4,5 

 

13.14.15.16.17 

 

 

23,24,25,26 

 

10,11,19,20,21

,22 

Intervalo 

 

Intervalo 

 

 

Intervalo 

 

Intervalo 
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4. Metodología 

4.1. Nivel de investigación  

El nivel de la presente investigación es descriptivo, ya que pretende relacionar la interacción 

trabajo-familia con la satisfacción laboral para así poder describir las características esenciales 

de los hechos en espacio y/o tiempo determinado (Carrasco, 2007). 

4.2. Tipo de investigación  

Esta investigación es de tipo probabilística, ya que, tal como indican Martínez y Chacón (2016), 

el objetivo del estudio es establecer conclusiones sobre subgrupos específicos en una empresa 

de Lima Metropolitana, para ello se dispone de muestras de la población sobre la cual se 

realizan los procedimientos estadísticos para generar inferencias sobre los resultados. 

4.3. Diseño de investigación  

Por otro lado, la presente investigación se enmarca en un diseño ex post facto correlacional, ya 

que se establece la relación entre interacción trabajo-familia y satisfacción laboral; sin 

embargo, los resultados obtenidos no tienen fines predictivos, y explicativos (Bisquerra, 2019). 

4.4. Población y muestra 

La población de la presente investigación se encuentra conformada por todo personal médico 

que haya trabajado mínimo 6 meses en un hospital público. Los trabajadores pertenecen a 

ambos sexos y se encuentran en un rango de edad entre los 30 y 65 años.   
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Cálculo del tamaño de muestra 

Para el cálculo del tamaño se utilizó el software GPower versión 3.1.9.7. Se aplicó un diseño 

muestral para estudios correlacionales de una cola con un nivel de confianza del 95% y un 

margen de error de 0.05. Antecedentes como Castillo (2022) identificaron una relación igual a 

.30. El cálculo mínimo alcanza los 111 participantes; sin embargo, para prevenir la pérdida de 

casos por errores en el completamiento de información, se considerará un tamaño de muestra 

igual a 122 participantes. 

Técnica de muestreo 

Por otro lado, para alcanzar el tamaño de muestra se aplicará un muestreo no probabilístico de 

tipo intencional, este muestreo se caracteriza por la conveniencia en la selección de los 

participantes tomando como criterios su accesibilidad y disposición de participar en el estudio 

(Bisquerra, 2019).  

Muestra 

La muestra está compuesta por 122 trabajadores de un hospital público ubicado en Lima 

Metropolitana, se consideran tanto varones como mujeres que se encuentran en un rango de 

edad entre los 30 y 65 años. Además, solo se incluyen a trabajadores con cargos de médicos, 

médicos especialistas, técnicas(os), enfermeras(os).  

Criterios de inclusión  

● Antigüedad laboral mínima de seis meses. 

● Firma de consentimiento informado. 
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Criterios de exclusión  

● Esfuerzo insuficiente de respuesta, es decir, la reacción limitada.  

● Problemas para comprender las indicaciones. 

● Cargos administrativos y/o de mantenimiento. 

 

4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Los instrumentos utilizados en la investigación fueron cuestionarios, los cuales, según García 

et al. (2006), se considera un proceso para la recolección de información. Existen cuatro tipos 

de cuestionarios: los aplicados mediante entrevista personal, los aplicados mediante entrevista 

telefónica, los autoadministrados enviados por correo, y los autoadministrados en grupo con 

presencia de un entrevistador. En esta investigación, se empleó el cuestionario 

autoadministrado en modalidad virtual.  

4.5.1. Cuestionario de Interacción Trabajo-familia (SWING; Geurts et al., 2005) 

Para medir la interacción trabajo-familia se utilizó el Cuestionario de interacción trabajo-

familia (SWING), el cual fue desarrollado por Geurts et al. (2005). Este instrumento se 

encuentra conformado por 22 ítems con formato de respuesta tipo Likert, elaborados para 

evaluar las relaciones entre el trabajo y la familia, aquí la persona puede elegir entre cuatro 

alternativas, yendo estas desde el cero (nunca) hasta el tres (siempre). 

El cuestionario se encuentra conformado por cuatro subescalas: 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) y por último Interacción 

positiva familia-trabajo (ítems: 18, 19, 20, 21, 22).  
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Los ítems se califican sumando los valores obtenidos en cada subescala y dividiendo el 

total por la cantidad de ítems, lo que permite obtener resultados específicos en cada tipo de 

interacción trabajo-familia. Este cuestionario está dirigido a personas mayores de 18 años. 

a. Evidencias psicométricas de la versión original del Cuestionario de Interacción 

Trabajo-Familia (SWING) 

En la aplicación de la versión original del Cuestionario de Interacción Trabajo-Familia 

(SWING), se obtuvo la validez del instrumento a través de un análisis factorial confirmatorio, 

utilizando el método de estimación de mínimos cuadrados no ponderados. Además, se reportó 

una buena consistencia interna y se evidenció la fiabilidad de cada subescala. En la subescala 

de interacción negativa trabajo-familia se obtuvo una confiabilidad de .89, en la subescala 

interacción negativa familia-trabajo la confiabilidad fue de .84, en la subescala interacción 

positiva trabajo-familia se obtuvo una confiabilidad de .77 y en la subescala interacción 

positiva familia-trabajo resultó una confiabilidad de .85. Esta adaptación fue aplicada a 283 

profesionales de emergencia (Moreno, 2009). 

b. Evidencias psicométricas de la versión adaptada al contexto peruano  

Para la presente investigación, se utilizará la adaptación al contexto peruano de Ingunza (2016), 

en donde se realizó la evidencia de validez basada en el contenido mediante un juicio de 

expertos (cuatro psicólogos). Asimismo, se reportan coeficientes V de Aiken para las cuatro 

subescalas; en la subescala de interacción negativa trabajo-familia se obtuvo una confiabilidad 

de .75, en la subescala interacción negativa familia-trabajo la confiabilidad fue de .71, en la 

subescala interacción positiva trabajo-familia se obtuvo una confiabilidad de .77 y en la 

subescala interacción positiva familia-trabajo resultó una confiabilidad de .87. Adicionalmente, 

se calculó la evidencia de validez basada en la relación con otra variable. En este caso, se 
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empleó la técnica Gold Standard, que consiste en una entrevista psicológica para recolectar 

información sobre el ámbito familiar. Esta adaptación fue aplicada a 343 trabajadores de una 

empresa minera en La Libertad, Perú, obteniendo una validación recurrente con un valor de p 

< .05, lo que indica una relación estadísticamente significativa.  

c. Evidencias psicométricas en la muestra de estudio 

Se aplicó el Cuestionario de Interacción Trabajo-Familia SWING, con formato de respuestas 

tipo Likert, a 102 personas. Con este instrumento se obtuvo la evidencia psicométrica del 

estudio, utilizando el método de mínimos cuadrados no ponderados. Asimismo, para evaluar 

la confiabilidad se emplearon los coeficientes alfa de Cronbach y omega de McDonald. Los 

resultados obtenidos en las cuatro subescalas fueron los siguientes: en Interacción positiva 

trabajo-familia se alcanzaron valores de .917 y .919, respectivamente; en Interacción positiva 

familia-trabajo se reportaron .848 y .851; en Interacción negativa trabajo-familia se obtuvo 

.847 y .853; y, finalmente, en Interacción negativa familia-trabajo los coeficientes fueron .880 

y .881. 

4.5.2. Cuestionario de Satisfacción S21/26 (Meliá et al., 1990) 

Para la medición de la satisfacción laboral, se empleó el Cuestionario de Satisfacción S21/26 

elaborado por Meliá et al. (1990), el cual consta de veinte ítems divididos en cuatro 

dimensiones: satisfacción intrínseca (ítems: 1, 2, 3, 4, 5), satisfacción con la supervisión (ítems: 

13, 14, 15, 16, 17), satisfacción con la calidad de producción (ítems: 23, 24, 25, 26) y 

satisfacción con la participación (ítems: 10, 11, 19, 20, 21, 22), este instrumento mide la 

satisfacción de las personas en el ámbito laboral.  Para su aplicación, no se enmarca un rango 

específico de edad; sin embargo, se necesita que la persona a evaluar tenga comprensión lectora 

y entendimiento del vocabulario. 
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a. Evidencias psicométricas de la versión original del Cuestionario de Satisfacción 

S21/26 

Inicialmente la versión original contaba con un estilo de respuesta dicotómico, donde la 

persona debía elegir entre “V” y “F” para responder a cada ítem. El cuestionario fue sometido 

a un análisis de componentes principales, con el número de factores a extraer limitado por el 

valor de la raíz latente mayor o igual a uno. Se empleó una rotación Varimax.  Se consideran 

en la interpretación saturaciones superiores a 0.40, la escala total muestra un alfa de 0'90 y los 

factores oscilan entre 0'73 y 0'89, puede estimarse la fiabilidad de este factor en 0.73 mediante 

la fórmula de Spearman Brown. El S21/26 se puede considerar bien dotado de validez aparente 

teniendo en cuenta la formulación directa de una pregunta general acerca del grado de 

satisfacción o insatisfacción y la aceptación que muestran los sujetos.  

b. Evidencias psicométricas de la versión adaptada al contexto peruano  

Para el presente estudio, se aplicará el cuestionario adaptado al contexto peruano por 

Domínguez-Lara et al. (2016), el cual incluye evidencia de validez basada en el acuerdo entre 

jueces. Asimismo, se reportan coeficientes V de Aiken para las cuatro dimensiones; en la 

dimensión de satisfacción intrínseca se obtuvo una confiabilidad de .85; en la dimensión de 

satisfacción con la supervisión la confiabilidad fue de .80; en la dimensión de satisfacción con 

la calidad de producción la confiabilidad fue de .78; y en la dimensión de Satisfacción con la 

participación resultó una confiabilidad de .75.  

Adicionalmente, ante la falta de validación dentro de Latinoamérica, optaron por 

realizar la validez mediante un análisis factorial exploratorio, en donde se utilizó el programa 

Factor y posteriormente para evaluar los ítems y los factores se utilizó el programa Simload. 

Esta adaptación fue aplicada a 100 trabajadores administrativos peruanos. 
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c. Evidencias psicométricas en la muestra de estudio 

Se aplicó el cuestionario S21/26 con estilo Likert a 102 personas, con el cual, se logró obtener 

la evidencia psicométrica del presente estudio, utilizando un análisis factorial confirmatorio y 

el método de mínimos cuadrados no ponderados. Así mismo, para obtener la confiabilidad se 

utilizó el alfa de cronbach y el omega de Mcdonald, obteniendo las siguientes confiabilidades 

en las cuatro dimensiones; en la dimensión de satisfacción intrínseca se obtuvo una 

confiabilidad de .74 y 0.76 con el omega de Mcdonald; en la dimensión de satisfacción con la 

supervisión la confiabilidad fue de .85 y 0.86 con el omega de Mcdonald; en la dimensión de 

Satisfacción con la calidad de producción la confiabilidad fue de .88 y 0.89 con el omega de 

Mcdonald; finalmente, en la dimensión de Satisfacción con la participación, resultó una 

confiabilidad de .86 al igual que en el omega de Mcdonald.   

4.6. Procedimiento de recolección y análisis de datos 

Coordinación previa  

Se realizó una coordinación previa con los trabajadores del hospital seleccionado, a quienes se 

les brindó información sobre la investigación que se llevó a cabo en el establecimiento, con el 

fin de obtener su apoyo voluntario durante el proceso.  

Solicitud para el uso de los instrumentos 

La solicitud fue enviada a ambos autores de las adaptaciones a utilizar. Se obtuvo respuesta y 

aceptación de uno de ellos (ver Apéndice A), pero no se obtuvo respuesta del segundo autor 

(ver Apéndice B); sin embargo, de igual forma se utilizará el instrumento, ya que se encontraba 

publicado en una base de datos, por lo que es de libre acceso.  

Presentación ante los encuestados 
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La presentación correspondiente se da de forma escrita mediante el consentimiento informado. 

En el instrumento que ha sido facilitado a los participantes se cuenta con primer apartado donde 

se replica el contenido de la investigación y los datos correspondientes de las autoras a cargo. 

Consentimiento informado  

Posterior a la presentación ante los trabajadores, se proporcionará el consentimiento informado 

a cada trabajador. En dicho documento se hará mención del objetivo del estudio y relevancia, 

además, se resaltará la confidencialidad del estudio, para lo cual los participantes sabrán que 

las respuestas serán guardadas de forma anónima y que la participación es voluntaria, en caso 

tengan alguna dificultad, pueden retirarse cuando deseen (ver Apéndice C).  

Análisis de datos 

Para llevar a cabo el análisis de los datos en esta investigación, se empleó el software estadístico 

IBM SPSS versión 25.0. En primera instancia, se realizó un análisis descriptivo que incluyó 

medidas como el valor mínimo (Min), valor máximo (Max), media (M), desviación estándar 

(DE), coeficiente de asimetría (g1) y curtosis (g2). Estos indicadores permitieron evaluar la 

normalidad univariada de las variables y calcular el coeficiente de variación (CV). Según la 

literatura, valores inferiores a 0.10 indican una alta homogeneidad en los datos, mientras que 

valores superiores a 0.25 sugieren una mayor heterogeneidad (Melendrez & Martel, 2023). 

Por otro lado, en el análisis inferencial se llevó a cabo la evaluación de la normalidad 

de los datos mediante la prueba de Kolmogórov-Smirnov (KS), dado que el tamaño de la 

muestra supera los 50 casos. Con base en los resultados obtenidos, se determinó si el análisis 

debía seguir una lógica paramétrica o no paramétrica. Dependiendo del caso, se seleccionó el 

coeficiente de correlación más adecuado según la distribución de los datos, eligiendo entre el 
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coeficiente de Pearson (r) o el de Spearman (rs) y utilizando a Cohen (1992) para medir las 

magnitudes, pequeño < .10, moderado <.30, fuerte < .50. 

Además, se procedió al cálculo del tamaño del efecto para cada uno de los análisis 

planteados, asegurando que estos fueran coherentes con los objetivos de la investigación. 

Finalmente, los valores de significancia estadística se establecieron con un nivel de confianza 

del 95%. 
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5.  Resultados 

El objetivo de la investigación fue identificar la relación existente entre interacción trabajo-

familia y satisfacción laboral del personal médico de un hospital público de Lima 

Metropolitana. Para ello, se utilizaron el Cuestionario de Interacción Trabajo-Familia SWING 

adaptado al contexto peruano por Ingunza (2016) y el Cuestionario de Satisfacción Laboral 

S21/26 adaptado al contexto peruano por Dominguez-Lara (2016) para las variables 

correspondientes. 

5.1. Presentación de datos generales 

En la Tabla 2, se muestran los análisis descriptivos de las variables en la cual se verifica que la 

dimensión interacción negativa trabajo-familia el coeficiente de variación es 72.5%, lo que 

evidencia una distribución de datos muy heterogénea; en la dimensión de interacción negativa 

familia-trabajo se obtuvo un coeficiente de variación de 153.3%, lo que evidencia una 

distribución de datos muy heterogénea; en la dimensión de interacción positiva trabajo-familia 

el coeficiente de variación es 30.5%, lo que evidencia una distribución de datos muy 

heterogénea; en la dimensión de interacción positiva familia-trabajo el coeficiente de variación 

es 34.4%, lo que evidencia una distribución de datos muy heterogénea; y, por último, está la 

dimensión de satisfacción laboral con el coeficiente de variación es 11.95%, lo que evidencia 

una distribución de datos homogénea. 
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Tabla 2 Análisis descriptivos de las variables 

 n Min Max M DE CV 

Interacción negativa 

trabajo-familia 

122 0 3 0,80 0,58 

72.5% 

Interacción negativa 

familia-trabajo 

122 0 3 0,45 0,69 

153.3% 

Interacción positiva 

trabajo-familia 

122 1 3 2,26 0,69 

30,5% 

Interacción positiva 

familia-trabajo 

122 0 3 2,29 0,79 

34.4% 

Satisfacción laboral 122 7,00 15,00 12,46 1,49 11.95% 

       

5.2. Análisis de las correlaciones 

En la Tabla 3, se presentaron los resultados de la evaluación de la normalidad de las variables 

de estudio, obtenidos con el estadístico Kolmogorov Smirnov. Los resultados indican que los 

datos no presentan una distribución normal, por lo tanto, se decidió utilizar una prueba no 

paramétrica como el coeficiente de correlación de Spearman, con la cual se analizaron los datos 

respecto a cada hipótesis de investigación formulada. 
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Tabla 3 Estadísticos Kolmogorov Smirnov para las variables de estudio 

  KS gl p 

Interacción negativa trabajo-familia 0.353 122 0.000 

Interacción negativa familia-trabajo 0.398 122 0.000 

Interacción positiva trabajo-familia 0.259 122 0.000 

Interacción positiva familia-trabajo 0.298 122 0.000 

Satisfacción laboral 0.148 122 0.000 

 

En la tabla 4, se detalla que en la dimensión de interacción negativa trabajo-familia con 

la satisfacción laboral es negativa y es estadísticamente significativo con un efecto pequeño; la 

interacción negativa familia-trabajo con la satisfacción laboral es negativa y es 

estadísticamente significativa; la interacción positiva trabajo-familia con la satisfacción laboral 

es positiva y es estadísticamente significativa con un efecto pequeño; por último, la interacción 

positiva familia-trabajo con la satisfacción laboral es positiva y es estadísticamente 

significativa con un efecto pequeño. 
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Tabla 4 Análisis descriptivo de las correlaciones entre las variables 

    1 2 3 4 5 

1 Interacción negativa 

trabajo-familia 

--         

2 Interacción negativa 

familia-trabajo 

.190* --       

3 Interacción positiva 

trabajo-familia 

-.167* -.355** --     

4 Interacción positiva 

familia-trabajo 

-.217** -.429** .575** --   

5 Satisfacción laboral -.229** -.096* .235** .238* -- 

Nota. *.La correlación es significativa en el nivel 0.05. 

**.La correlación es significativa en el nivel 0.01.  
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6. Discusión de resultados 

La interacción trabajo-familia es un constructo que engloba las interacciones que ocurren en el 

ámbito laboral y familiar, esta interacción señala que existe un equilibrio o conciliación entre 

estos de forma positiva o negativa (Ingunza, 2022). Por su naturaleza, es un constructo que 

puede estar íntimamente relacionado con otras variables del entorno laboral (Saavedra, 2016).  

En este sentido, se plantea como hipótesis principal la existencia de una relación entre 

la interacción trabajo-familia y la satisfacción laboral en trabajadores de un hospital público en 

Lima Metropolitana. Los análisis realizados evidenciaron asociaciones estadísticamente 

significativas; sin embargo, la magnitud de dichas correlaciones fue baja (aproximadamente r 

≈.22). Esto sugiere que, si bien existe una relación entre ambas variables, su intensidad es 

limitada. En consecuencia, la hipótesis se corrobora de manera parcial, ya que la interacción 

entre los ámbitos laboral y familiar presenta una influencia sobre la satisfacción laboral, aunque 

esta es reducida y podría estar condicionada por la intervención de otros factores no 

contemplados en el presente estudio.   

En lo referente a la primera hipótesis específica, la cual determina la existencia de una 

relación positiva entre la interacción positiva trabajo-familia y la satisfacción laboral siendo 

estadísticamente significativo (r = .235, p < .01). Aunque la magnitud es pequeña, este hallazgo 

confirma que cuando los trabajadores perciben que las experiencias en el trabajo favorecen el 

ámbito familiar, tienden a reportar mayores niveles de satisfacción laboral.  

En tal sentido, los resultados coinciden con los hallazgos de Jimenez et al. (2020), quien 

remarca la importancia del vínculo positivo entre el ámbito familiar y laboral, puesto que, 

gracias a ello, los trabajadores muestran mayor puntuación en relación a la satisfacción laboral. 

Asimismo, se encuentra una similitud, también, con lo obtenido por Salazar (2018), quien se 

refiere a estos dos ámbitos como la parte interna que cada trabajador refleja, de tal manera que 
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al ser positiva influye en el compromiso, sentido de pertenencia, los cuales son englobados por 

la satisfacción laboral. 

Así mismo, estos hallazgos son reforzados por la Teoría de Barreras de Ashforth et al. 

(2000), la cual explica que la integración de roles facilita la conexión entre lo laboral y lo 

familiar, impactando positivamente en el bienestar del trabajador. 

En relación con la segunda hipótesis específica, los resultados evidencian una 

correlación positiva y significativa entre la interacción positiva familia-trabajo y la satisfacción 

laboral (r = .238, p < .05). Al ser de magnitud pequeña, el hallazgo indica que los beneficios 

obtenidos en el ámbito familiar se trasladan al trabajo, influyendo en la satisfacción laboral. 

Saavedra (2017) también identificó esta relación positiva con una magnitud de r = .364, 

resaltando que las dinámicas familiares pueden contribuir al bienestar laboral. Asimismo, se 

relacionan con los de Castillo (2022), los cuales resaltan una relación positiva con una 

magnitud de r=.349, indicando que, lo sucedido en el ámbito laboral puede generar impacto en 

el ámbito familiar como también el ámbito familiar en lo laboral, siendo ello lo que determina 

el nivel de satisfacción laboral sea negativa o positiva. 

Estos hallazgos son reforzados por la Teoría de Barreras de Ashforth et al. (2000), la 

cual hace mención a que cada trabajador lleva consigo diferentes roles en cada ámbito de su 

vida, que a su vez hace el uso de la estrategia de integración con el objetivo de poder contar 

con la facilidad de pasar del rol familiar al laboral repercutiendo de forma positiva en la 

satisfacción laboral. 

Las implicancias de los hallazgos tienen que ver con que al haberse identificado que 

IPTF y la IPFT, se relaciona de forma positiva y estadísticamente significativa con la 

satisfacción laboral, los trabajadores estarían percibiendo mejoras entre estos ámbitos; es decir, 

los roles que tienen en cada uno de estas esferas de sus vidas estarían entrelazadas de manera 
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positiva, lo que podría traer una buena interacción entre el ámbito laboral y familiar que en 

consecuencia califique bien su nivel de satisfacción laboral, como lo plantea la Teoría de 

Barreras, el cual menciona que cuando un individuo enfrenta simultáneamente demandas del 

ámbito laboral y familiar, tiende a buscar estrategias que le permitan desempeñar múltiples 

roles de forma efectiva (Flores, 2018). Esta teoría sugiere que la capacidad de adaptación del 

trabajador frente a estas exigencias puede influir directamente en su bienestar general y, 

específicamente, en su nivel de satisfacción laboral. En este contexto, la interacción entre los 

dominios familiar y laboral no solo representa un desafío, sino también una oportunidad para 

desarrollar competencias que favorezcan un equilibrio funcional entre ambos entornos.  

En la tercera hipótesis específica, los resultados indican una relación negativa 

significativa entre la interacción negativa trabajo-familia y la satisfacción laboral (r = - .229, p 

< .01). Esto sugiere que, a mayor percepción de conflicto entre las demandas laborales y 

familiares, tiende a observarse un menor nivel de satisfacción en el trabajo. 

Los hallazgos obtenidos coinciden con uno de los resultados encontrado por Villalba 

(2017), los cuales indican una relación estadísticamente significativa y a medida que las 

interacciones negativas entre el ámbito laboral y familiar aumentan, la satisfacción laboral 

disminuye. 

Este hallazgo es reforzado por la Teoría de Barreras propuesta por Ashforth et al. 

(2000), quien hace mención a que cada trabajador al tener dos roles diferentes tanto en el 

ámbito familiar como laboral, requiere del uso de una estrategia de integración con el objetivo 

de poder adquirir la facilidad para encontrar un equilibrio o relación positiva entre el ámbito 

familiar y laboral, por lo que a no adquirir se desarrolla un conflicto, repercutiendo de forma 

negativa en la satisfacción laboral.  
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En la cuarta hipótesis específica, la cual señala una correlación negativa significativa, 

aunque muy débil, entre la interacción negativa familia-trabajo y la satisfacción laboral (r = -

.096, p < .05). Esto sugiere que cuando los conflictos familiares interfieren en el trabajo, la 

satisfacción laboral disminuye ligeramente. 

Por otro lado, la Teoría de Barreras de Ashforth et al. (2020) señala que esto se 

fundamenta por la existencia de escasa integración de roles y las influencias culturales las 

cuales pueden contribuir a una baja conexión entre ambos aspectos. Por lo tanto, se sugiere que 

la interpretación de la relación entre trabajo, familia y satisfacción laboral debe considerar 

factores contextuales y culturales. 

La implicancia del hallazgo tiene que ver con que al haberse identificado que INTF se 

relaciona positivamente y de forma significativa con la satisfacción laboral, los trabajadores 

estarían percibiendo una discrepancia entre estos ámbitos; es decir, los roles que tienen en cada 

uno de estas esferas de sus vidas estarían en conflicto, lo que podría traer como consecuencia 

que califique como bajo su nivel de satisfacción laboral, pues como se ha señalado en la teoría 

de las barreras, cuando no hace uso de la estrategia apropiada para la transición del ámbito 

laboral y familiar tienen a sobreponerse generando incompatibilidad en el desarrollo de la vida 

de las personas (Villalba, 2017). 

La implicancia del hallazgo tiene que ver con que al haberse identificado que no hay 

correlación entre la INFT con la satisfacción laboral sugiere que otros factores y contextos 

pueden influir en la percepción individual de la relación entre trabajo y familia, por lo cual, se 

puede destacar la complejidad de los elementos que contribuyen a la satisfacción laboral, 

subraya la importancia del contexto cultural, y sugiere la necesidad de enfoques personalizados 

para abordar las dinámicas familiares y laborales (Castillo, 2022).  
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Entre las principales limitaciones encontradas durante el desarrollo de la presente 

investigación se identificó la dificultad de acceso al personal que labora en los centros de salud. 

Esta situación restringió los tiempos y espacios disponibles para la recolección de datos, lo que 

implicó la necesidad de realizar adaptaciones en el cronograma previsto. 

Asimismo, se evidenció una escasa disponibilidad de tiempo por parte de los 

participantes debido a las exigencias propias de sus funciones laborales. Esta limitación afectó 

la fluidez del proceso de aplicación de los instrumentos. 

Por otro lado, el tipo de muestreo empleado no probabilístico por conveniencia 

representa una restricción metodológica que impide generalizar los resultados obtenidos a toda 

la población de trabajadores del sector salud. Esta condición debe ser considerada al momento 

de interpretar los hallazgos y sus posibles implicancias.   
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7. Conclusiones y recomendaciones 

7.1. Conclusiones 

- Se evidencia la existencia de una relación entre las variables interacción trabajo - 

familia y satisfacción laboral en medida que se mantiene una relación positiva y 

estadísticamente significativa; sin embargo, en general, presentaron magnitudes 

débiles. Esto sugiere que, aunque existe una relación positiva entre el ámbito laboral y 

familiar, su influencia sobre la satisfacción laboral no es particularmente fuerte, aunque 

sí relevante. 

- Se evidencia la existencia de una relación entre las variables interacción trabajo - 

familia y satisfacción laboral en medida que se mantiene una relación positiva y 

estadísticamente significativa; sin embargo, en general, presentaron magnitudes 

débiles. Esto sugiere que, aunque existe una relación positiva entre el ámbito laboral y 

familiar, su influencia sobre la satisfacción laboral no altera al otro ámbito porque 

podría haber factores contextuales y culturales. es particularmente fuerte, aunque sí 

relevante.  

- Se concluye que la interacción positiva trabajo-familia mantiene una relación 

significativa con la satisfacción laboral, lo cual indica que cuando las experiencias 

laborales favorecen al ámbito familiar, los trabajadores perciben mayores niveles de 

satisfacción en su empleo. 

- Los resultados muestran que la interacción positiva familia-trabajo también se asocia 

significativamente con la satisfacción laboral, evidenciando que los recursos y 

beneficios obtenidos en el entorno familiar se trasladan al ámbito laboral, generando 

una percepción favorable del mismo. 
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- Se concluye que la interacción negativa trabajo-familia guarda una relación inversa y 

significativa con la satisfacción laboral, lo que significa que, a medida que las demandas 

laborales interfieren con las responsabilidades familiares, los niveles de satisfacción 

laboral tienden a disminuir. 

- Asimismo, se determinó que la interacción negativa familia-trabajo presenta una 

relación negativa y estadísticamente significativa con la satisfacción laboral, lo cual 

sugiere que los conflictos provenientes del ámbito familiar afectan en menor medida la 

valoración que el trabajador hace de su experiencia laboral. 

- En cuanto a la dimensión negativa de interacción trabajo-familia y familia-trabajo, 

también se logró evidenciar la existencia de una relación significativa, positiva y con 

magnitud débil, podría deberse a factores externos. 

- Se logró comprobar que existe una relación entre la variable interacción trabajo-familia 

y la satisfacción laboral. Es decir, los eventos sucedidos en el campo familiar sí afectan 

de manera significativa a la persona dentro de su ambiente laboral y viceversa. 

- Se logró determinar que la interacción entre las esferas laboral y familiar, tanto en su 

dirección trabajo-familia como familia-trabajo, presenta relaciones significativas con la 

satisfacción laboral. 

7.2. Recomendaciones 

Se sugiere emplear un tipo de muestreo que permita obtener una muestra más 

homogénea y representativa de la población objetivo. Asimismo, considerando la escasez de 

estudios sobre la interacción trabajo-familia y su vinculación con otras variables, resulta 

conveniente impulsar investigaciones que exploren este constructo en relación con diferentes 

dimensiones del entorno laboral y personal.  
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Finalmente, se recomienda llevar a cabo estudios sobre la interacción trabajo-familia 

en poblaciones distintas a las analizadas en este trabajo, con el fin de ampliar la comprensión 

y alcance de este fenómeno en diversos contextos.   
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