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RESUMEN EJECUTIVO

La problematica central de este trabajo radica en como el desajuste entre las demandas
laborales y familiares afecta el bienestar de los empleados, lo que puede repercutir
directamente en su desempefio y productividad. Ademas, se formul6 la hipotesis de que
el compromiso laboral podria moderar este conflicto, mitigando sus efectos negativos

sobre la satisfaccion laboral.

Se empled metodologia cuantitativa, con un disefio correlacional, y se aplicaron
encuestas a una muestra representativa de conductores de carga pesada en la empresa
Transportes y Comercio Sol del Pacifico. Para evaluar el analisis de cada variable, se

utilizaron escalas de medicion estandarizadas.

Se obtuvieron hallazgos que confirman las hipdtesis planteadas. Se hall6 una
correlacion significativa entre el “conflicto trabajo-familia” y la “satisfaccion laboral”,
evidenciando que, cuando el conflicto aumenta, la satisfaccion de los trabajadores
disminuye. La variable “compromiso laboral” mostré un efecto moderador importante,
lo que sugiere que los empleados con mayor compromiso laboral tienen una mayor
capacidad para gestionar las tensiones entre el trabajo y la familia, disminuyendo de

esta forma el impacto negativo del conflicto sobre su satisfaccion laboral.

En cuanto a las conclusiones, se destacd que el “conflicto trabajo-familia” presentd un
impacto negativo en la “satisfaccion laboral”, especialmente en el sector minero, y que
el compromiso laboral puede actuar como un factor mitigante. Se recomienda que las
organizaciones del sector promuevan politicas que beneficien mantener equilibrado el
“trabajo y la familia”, tales como programas de flexibilidad laboral y apoyo en
cuestiones personales, teniendo como objeto la mejora significativa de la “satisfaccion

laboral”, el desempeio y el compromiso laboral.
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L CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1 Planteamiento del Problema

En el sector del transporte de carga pesada en Pert, especialmente en las regiones
mineras, los trabajadores operativos enfrentan una creciente presion debido a las altas
demandas de productividad y eficiencia operativa. Esta situacion se ha intensificado por
las fluctuaciones econdmicas recientes, en consecuencia, de la pandemia de COVID-
19, que, segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), han afectado
negativamente el Producto Bruto Interno (PBI) del pais. Como resultado, existe una
necesidad de llevar al maximo la productividad, ademas, de la eficiencia operativa que
se ha vuelto ain mas crucial. Segiin el Banco Central de Reserva del Pera (BCRP), la
productividad es fundamental para el crecimiento econdémico. Sin embargo, estas
presiones no solo incrementan las demandas fisicas y cognitivas, sino que también

elevan los riesgos psicosociales, como fatiga, insatisfaccion laboral y estrés.

La teoria del Modelo de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) de Demerouti et
al. (2001), ampliado por Schaufeli y Bakker (2004), proporciona un marco teorico
solido para comprender las demandas laborales, tales como la carga excesiva de trabajo,
la presion de tiempo y los turnos irregulares, pueden provocar agotamiento si no se
equilibran con recursos suficientes. Este modelo postula dos procesos fundamentales:
“el deterioro de la salud”, en el que las exigencias provocan agotamiento y problemas
de salud, y el motivacional, en el que los recursos laborales promueven el compromiso
laboral, mejorando asi el desempefio y reduciendo la intencién de rotacion. Segun
Schaufeli et al. (2002), el compromiso laboral es una condicion mental favorable que
tiene como caracteristicas el vigor, dedicacion y absorcion, lo cual contrasta con el
agotamiento asociado al burnout. En contextos altamente demandantes como el
transporte de carga pesada, fomentar un nivel elevado de compromiso laboral puede ser

clave para mitigar los impactos negativos sobre el conflicto entre el trabajo y la familia.

El conflicto trabajo-familia (WFC), definido por Greenhaus y Beutell (1985),
representa un tipo de conflicto de roles en donde las exigencias laborales y la familia

son mutuamente incompatibles. Este conflicto se presenta en tres formas principales:

1



basado en el tiempo, cuando las horas dedicadas al trabajo impiden cumplir con las
responsabilidades familiares; basado en la tension, cuando el estrés generado en el
trabajo obstaculiza en la vida familiar; y basado en el comportamiento, cuando las
conductas requeridas en el ambito laboral dificultan la adaptacion a los roles familiares.
Carlson, Kacmar y Williams (2000) amplian este marco al identificar seis dimensiones
especificas del conflicto, que incluyen no solo las formas tradicionales basadas en el
tiempo, el comportamiento y la tension, sino también la direccion de la intromision
entre trabajo y familia (WIF) y familia y trabajo (FIW). Este enfoque multidimensional
revela que no solo las horas dedicadas al trabajo, sino también el tipo de estrés y los
comportamientos especificos requeridos tanto en el espacio laboral como en el familiar,
pueden intensificar el conflicto entre estos dos dominios. Esto es particularmente
importante en el sector del transporte de carga pesada, donde los trabajadores enfrentan
jornadas laborales extensas y atipicas, que, sumadas a la exigencia de un trabajo fisico

y mentalmente demandante, agravan aun mas el conflicto trabajo-familia.

Un estudio realizado por el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
(INSST) de Espana en 2022 mostr6 que mas del 70% de los conductores del sector
transporte de carga pesada reportan que su trabajo impacta negativamente en su vida
familiar y social, con el conflicto basado en el tiempo y la tension siendo
particularmente prevalentes. Estos hallazgos son consistentes con estudios previos que
destacan como los cambios en la naturaleza de las familias y la fuerza laboral, han
incrementado la probabilidad de que los empleados enfrenten responsabilidades
domésticas sustanciales ademas de sus responsabilidades laborales (Bond, Galinsky y
Swanberg, 1998, citados en Allen, Herst, Bruck y Sutton, 2000). Segin Galinsky, Bond
y Friedman (1993), el 40% de los padres empleados experimentan conflicto trabajo-
familia al menos parte del tiempo, mientras que un estudio realizado por The New York
Times indico que el 83% de las madres trabajadoras y el 72% de los padres trabajadores
reportaron conflicto entre las demandas laborales y su deseo de pasar mas tiempo con
sus familias (citado en Allen et al., 2000). Estos datos subrayan la importancia critica
del conflicto trabajo-familia tanto para las organizaciones como para los empleados,
afectando la satisfaccion laboral y el bienestar familiar de los trabajadores del sector

transporte.



Michel et al. (2010) sefialan que los factores estresantes laborales, como el exceso
de trabajo y ausencia de claridad de los roles, son antecedentes clave del conflicto
trabajo-familia. Su andlisis metaanalitico sugiere que cuando las demandas de un
dominio (trabajo) reducen los recursos disponibles para cumplir con las
responsabilidades en el otro dominio (familia), se intensifica el conflicto, lo que lleva a
un aumento en el estrés y el agotamiento, y una baja satisfaccion laboral. Un andlisis
adicional realizado por Frone, Russell y Cooper (1992) apoya esta perspectiva,
indicando que tanto las demandas laborales como las familiares contribuyen
significativamente al conflicto trabajo-familia, afectando de manera negativa la

satisfaccion laboral y el bienestar psicologico.

Un analisis exhaustivo realizado por Allen et al. (2000) evidencia que el conflicto
trabajo-familia tiene consecuencias significativas en la satisfaccion laboral y el
bienestar psicologico de los empleados. Este tipo de conflicto no solo genera un
aumento en el estrés y el agotamiento emocional, sino que también esta asociado con
una menor satisfaccion con la vida familiar y un incremento en la intencion de rotacion
laboral. En el &mbito de transporte de carga pesada, donde las altas demandas operativas
y jornadas atipicas son la norma, estas dindmicas se ven exacerbadas, afectando tanto

el desempefio como la retencion del personal.

Los hallazgos de Schaufeli y Bakker (2004) sugieren que el compromiso laboral
puede funcionar como moderador en esta interaccidon, apoyando a los trabajadores a
utilizar eficientemente las altas demandas y reduciendo los efectos adversos del
conflicto trabajo-familia. Especificamente, el compromiso laboral se asocia con un
mayor vigor, dedicacion y absorcion, contribuyendo asi a la resiliencia frente a las

demandas laborales.

Las investigaciones de Pujol y Lazzaro (2018), basadas en el modelo de Demandas
y Recursos Laborales (JD-R), demostraron que el compromiso laboral puede mitigar
los efectos negativos de ciertos factores de riesgo psicosocial sobre la satisfaccion
laboral en académicos argentinos. Sus hallazgos indican que un alto compromiso
laboral mitiga efectos adversos de las demandas psicoldgicas, ausencia de apoyo social

y baja estima en la satisfaccion laboral. No obstante, estos estudios se centraron en el
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contexto académico, caracterizado por demandas cognitivas y emocionales especificas,
y no abordaron de forma detallada el conflicto trabajo-familia (WFC).

Existe, por tanto, una brecha en la literatura al explorar cémo el compromiso laboral
puede amortiguar los efectos del conflicto trabajo-familia en sectores con demandas
operativas intensas, como el transporte de carga pesada. Este sector se caracteriza por
largas jornadas laborales y condiciones fisicas y mentales exigentes, que pueden
intensificar el conflicto entre responsabilidades laborales y familiares, afectando la

satisfaccion laboral de los empleados.

Adicionalmente, Pujol y Lazzaro sugieren la necesidad de ampliar estos estudios a
muestras mas grandes y diversas para mejorar la generalizacion de los resultados.
También recomiendan utilizar escalas mas detalladas, como el UWES-17, para obtener

una evaluacion mas precisa del compromiso laboral.

Por lo tanto, la finalidad de este estudio es analizar si existe correlacion entre el
conflicto trabajo-familia y la satisfaccion laboral, posteriormente evaluar el efecto
moderador del compromiso laboral entre estas dos variables en trabajadores operativos
de transporte de carga pesada en Peru, especificamente en una organizacion lider en el
sector. De esta manera, se contribuye a llenar una importante brecha en la literatura

existente.
1.2 Pregunta de investigacion

(Cuél es la relacion entre el conflicto trabajo-familia y la satisfaccion laboral en los
trabajadores operativos de transporte, y en qué medida el compromiso laboral modera

esta relacion?

1.2.1 Preguntas especificas

(Cudl es la relacion entre el conflicto trabajo-familia y la satisfaccion laboral en

trabajadores operativos de transporte?

(En qué medida el compromiso laboral modera la relacion entre el conflicto
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trabajo-familia y la satisfaccion laboral en trabajadores operativos de transporte?

1.3 Objetivos de investigacion

1.3.1 Objetivo general:

Analizar la relacion entre el conflicto trabajo-familia y la satisfaccion laboral en
trabajadores operativos de transporte, asi como evaluar el efecto moderador del

compromiso laboral en dicha relacion.

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el conflicto trabajo-familia y la satisfaccion laboral

en trabajadores operativos de transporte.

Evaluar en qué medida el compromiso laboral modera la relacion entre el conflicto

trabajo-familia y la satisfaccion laboral en trabajadores operativos de transporte.

1.4 Contribucion

1.4.1 Contribucion teorica

Esta investigacion adquiere importancia para entender la interaccion respecto a las
variables de estudio, y se establecen bases sélidas para futuras investigaciones,

permitiendo la formulacién de nuevas preguntas y enfoques.

Esta investigacion amplia el uso del “Modelo de Demandas y Recursos Laborales
(JD-R)” al aplicarlo a un sector operativo con altas demandas fisicas y cognitivas, como
es el transporte de carga pesada. Mientras que estudios previos se han focalizado en
contextos académicos o de oficina, este estudio provee evidencia empirica sobre como
las demandas operativas especificas afectan la satisfaccion en sectores con altas

exigencias laborales.

Ademas, ofrece un analisis detallado de las variables en cuestion, ampliando la



comprension de como los recursos personales, como el compromiso laboral, pueden
mitigar los efectos negativos de las demandas laborales en sectores operativos. Asi, se
aporta a la literatura existente al analizar el rol del compromiso laboral como un factor

amortiguador en entornos de alta demanda.

Por ultimo, esta investigacion contribuira significativamente al campo del bienestar
laboral, especialmente en un sector que ha sido poco explorado, como el transporte de
carga pesada. Se identificaron criterios que repercuten en la salud psicologica y
satisfaccion de la poblacion generando asi conocimientos aplicables tanto para la
gestion organizacional como para el desarrollo de politicas laborales més inclusivas y

protectoras.

1.4.2  Contribucion metodologica

Esta investigacion utiliza escalas reconocidas como el UWES-17 para medir el
compromiso laboral, y otros instrumentos para la variable independiente y dependiente
adaptandolos a un contexto poco estudiado como el sector transporte en Peru. Esto
contribuye a la validacion y aplicacion de estas herramientas en contextos laborales

distintos a los tradicionalmente investigados, aportando asi a la literatura metodolégica.

Exploracion de la moderacion del compromiso laboral: Utilizando analisis
estadisticos avanzados (como regresion jerarquica y analisis de moderacion), se analizd
como el compromiso actiia como un amortiguador entre “conflicto trabajo-familia” y
“satisfaccion laboral”. Esto proporcionara una metodologia solida para futuros estudios

que deseen explorar la moderacion de variables psicologicas en el &mbito laboral.

En conjunto, estas contribuciones metodoldgicas no solo fortalecen la precision y
validez de los hallazgos, sino que también ofrecen un enfoque replicable para estudios

en otros sectores o poblaciones, promoviendo un avance metodologico.



1.4.3 Contribucion practica

Esta investigacion puede guiar a empresas que brindan servicios al sector minero
en la elaboracion de estrategias eficaces para mejorar el balance de trabajo y familia y
fomentar el compromiso laboral entre sus trabajadores. Los hallazgos podrian respaldar
la implementacion de politicas de flexibilidad laboral y programas de apoyo al
bienestar, con el objetivo de reducir el “conflicto trabajo-familia” y, en consecuencia,
incrementar la “satisfaccion laboral”. Estas estrategias podrian contribuir a un ambiente
de labores mas sano, impactando positivamente en la retencidon y entusiasmo de los

empleados.

Al identificar que el compromiso laboral modera los efectos negativos del conflicto
trabajo-familia, esta investigacion proporcionara conocimiento clave para mejorar la
retencion y disminuir la rotacion debido a las condiciones laborales desafiantes. Las
empresas podrian utilizar estos resultados para disefiar intervenciones especificas que
fortalezcan el compromiso de los trabajadores, lo cual puede aumentar la productividad

y una reduccion en los costos asociados a nuevos ingresos de personal.

Los resultados arrojados podrian ser utilizados por entidades gubernamentales y
asociaciones del sector transporte para desarrollar politicas laborales que promuevan un
mejor equilibrio laboral. Esto aportaria a mejorar el estado de bienestar, aumentando su
satisfaccion y compromiso en el trabajo. Asimismo, los hallazgos podrian apoyar la
creacion de programas de conciliacién y regulaciones mas inclusivas, dirigidas a

mejorar las condiciones laborales en sectores de alta demanda operativa.

1.5  Alcances y Limitaciones

1.5.1 Alcances

Este estudio se centrard en analizar la relacion entre el “conflicto trabajo-familia”
y la “satisfaccion laboral”. La poblacion objetivo estara compuesta por trabajadores
operativos de transporte de carga pesada para el sector minero, quienes enfrentan altas
demandas laborales y condiciones de trabajo exigentes. El estudio empleard un disefio

no experimental, transversal y correlacional, utilizando instrumentos validados como el



Censopas CoPsoQ para medir el conflicto trabajo-familia, el UWES-17 para evaluar el

compromiso laboral y el (BIAJS) para medir la satisfaccion laboral.

Ademas, se evalud si el compromiso puede mitigar o intensificar el efecto del
conflicto trabajo-familia en la satisfaccion y bienestar. Debido a su enfoque transversal,
los resultados reflejaran la situacion en un tiempo especifico, lo que restringe la
capacidad de determinar vinculos causales. Dado que el estudio se realiza en un sector
y contexto geografico especifico, los hallazgos pueden no ser generalizables a otros

sectores o regiones.

Poblacion de estudio: Este estudio se realizara en la ciudad de Coporaque, Espinar,
en la region Cusco, Peru, enfocandose en el area operativa de Transportes y Comercio
Sol del Pacifico. La poblacion objetivo estd compuesta por 756 trabajadores operativos,

que incluyen técnicos y conductores.

Estos trabajadores se caracterizan por estar bajo modalidades atipicas de trabajo,
con jornadas laborales prolongadas e irregulares, asi como con variaciones
significativas en el tipo de carga de trabajo y el ritmo (fisico y mental) requerido para
desempefiar sus funciones. Estas dos variables de contexto (jornadas atipicas y tipo de
carga de trabajo) se consideraron para analizar como influyen en las variables de

estudio.

Disefio y metodologia del estudio: El estudio serd cuantitativo, con un enfoque
correlacional. La muestra sera seleccionada de manera probabilistica para garantizar la
representacion de la data. Se utilizard la técnica de recopilacion de datos, como
encuestas. Posteriormente, se aplicaran herramientas de andlisis estadistico para valorar

las correlaciones y el rol moderador.

Instrumentos validados: Se emple6 instrumentos validados para garantizar la
confiabilidad de la data en el contexto peruano. Se utilizo el instrumento Censopas
CoPsoQ, el ‘Compromiso Laboral Utrecht” (UWES-17) y el ‘Indice Breve de
Satisfaccion Afectiva Laboral’ (BIAJS), proporcionando una evaluacion precisa de la

satisfaccion emocional de los trabajadores.



1.5.2 Limitaciones

Este estudio se realiz6 en una sola empresa, concretamente en trabajadores
operativos (técnicos y conductores), debido a esta delimitacion geografica y sectorial,
los resultados podrian no ser completamente generalizables a otros sectores o empresas,
ya que las dindmicas del conflicto trabajo-familia y el grado de satisfaccién pueden

variar en diferentes contextos.

La investigacion se centrard unicamente en trabajadores operativos, excluyendo a
otros grupos como el personal administrativo o de gestion, lo que podria ser un criterio
limitante. Por tanto, los hallazgos reflejaran las experiencias de un segmento especifico

de la fuerza laboral, que enfrenta altas demandas fisicas y jornadas atipicas.

Este estudio de disefio transversal, lo cual limita la capacidad para observar como
evoluciona las variables a lo largo del tiempo. Un disefio longitudinal podria

proporcionar un analisis mas completo y dinamico de estas relaciones.

Aunque se consideraran variables de contexto como jornadas atipicas y tipo de

carga de trabajo (fisica y mental), otros factores externos pueden causar algun impacto.



II. CAPITULO II: MARCO TEORICO

En este apartado precisard informacion relevante sobre las variables de estudio,
con la finalidad de abordad los objetivos propuestos, la informacion ha sido recopilada
de diferentes fuentes, incluyendo extractos de publicaciones en journals categorizados

en los cuartiles Q1, Q2, Q3 y Q4, asi como de libros de diversos autores.

Asi mismo, el objetivo es analizar en detalle las variables estudiadas, y
proporcionar una vision general que facilite la comprension y entendimiento integral

de la investigacion.

2.1 Modelo de Demandas Laborales — Recursos (JD-R):

El modelo JDR proporciona una herramienta tedrica flexible para conceptualizar
aspectos clave del entorno laboral, explicando y prediciendo una amplia gama de
resultados relacionados con el trabajo, incluido el estrés, el agotamiento, el
compromiso, la satisfaccion y la productividad en el trabajo. (Bakker , 2011).

Este modelo propone dos caracteristicas laborales amplias que influyen de manera

relativamente independiente en el ‘bienestar de los trabajadores’:

Figura 1: Modelo de Demandas Laborales — Recursos (JD-R)
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Fuente: A .B. Bakker. Y E. Demeoruti,2017
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Demandas laborales: Definidas como aspectos laborales que requieren empeio de
manera continua, los cuales se asocian a costos fisioldgicos y psicoldgicos. Tomando
como ejemplo: la fuerte carga laboral, la operacion dura diaria, complicacion al
interactuar con otros y poca seguridad en el trabajo. (Bakker y Demerouti, 2014). En la
misma linea, también sefiala a las demandas laborales como predictores significativos
en referencia a la durabilidad de la omision en aspecto laboral, que se considera una
problemadtica en el tema de salud, la cual se manifiesta mediante el agotamiento

(Bakker, A.B.; Demerouti, Schaufeli, W., 2002).

2.1.1 Recursos laborales:

Son aquellos componentes psicolégicos, fisicos, organizacional o sociales que se
dan en el entorno laboral, que permiten alcanzar objetivos laborales, disminuir las
presiones de trabajo, el coste “psicologicos y fisiologicos™ y facilitarian la obtencion de
lograr el proposito; impulsando la formacion y el progreso del desarrollo del individuo,
estas tienen tendencia a reducir la presion en el entorno laboral, disminuyendo los costes
psicologicos y fisiologicos; ademas, de ser predictores importantes de las ausencias

laborales, actuando como motivador. (Bakker y Demerouti, 2014).

Por otro lado, el modelo JD-R es particularmente adecuado para el empleado como
un concepto integrador que permite monitorear el lugar de trabajo, el cual tiene como
objeto elevar el nivel de compromiso laboral y prever el burnout ya que: integra un
enfoque positivo en compromiso con un enfoque negativo sobre el burnout en un
enfoque equilibrado y completo; es decir, que cuenta con alcance amplio, lo que incluye
varias caracteristicas resaltantes en el entorno laboral; es tolerante, entonces se puede
adaptar a las exigencias de distintos trabajos; y se comporta como un recurso de
comunicacion comun que es de interés de ambas partes. Por el contrario, los modelos
anteriores se centraban de forma exclusiva en aspectos no positivos del trabajo e
incluian un limitado y preestablecido conjunto de ciertos caracteres propios del trabajo.

(Schaufeli, W., 2017).

Los recursos laborales mejoran el “compromiso laboral”, principalmente cuando
las exigencias laborales son importantes; y también previenen la repercusion negativa

del agotamiento y estrés. (Bakker et al., 2005)
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Ademas, se ha descubierto que las ‘demandas y los recursos laborales’ influyen en
otras facetas del bienestar ocupacional a través de sus efectos sobre estrés y el
agotamiento, incluida la “satisfaccion laboral”, probabilidad de rotar, el compromiso
organizacional o los problemas de salud. (Barkhuizen, 2014)

En base a todo lo antes expuesto, podemos decir que el riesgo psicosocial es parte
de las demandas laborales, ya que la sobrecarga laboral, inseguridad laboral y los
conflictos con el entorno en el centro de trabajo, pueden conllevar a que el individuo lo
experimente; asi mismo, el compromiso puede considerarse parte de los recursos
laborales, y fomentar el desarrollo profesional y aprendizaje constante, puede ayudar a
que el individuo se sienta motivado y realice mejor sus funciones y tareas designados;
por otro lado, la satisfaccidon laboral, podriamos apoyar en aminorar las presiones de

trabajo y dar recursos para el logro de objetivos.

2.2 Conlflicto trabajo-familia:

Se sefiala como un conflicto de roles interindividual donde las presiones laborales
y familiares son mutuamente incompatibles. Este autor sugiere tres aspectos principales
de conflicto trabajo-familia: ‘Basado en el tiempo, Basado en la tensién y Basado en el

comportamiento’. (Beutell y Greenhaus , 1985)

El “conflicto trabajo-familia” puede ser entendido a través de sus dos principales
direcciones: el conflicto trabajo - familia (las demandas laborales interfieren en las
responsabilidades familiares) y el conflicto familia a trabajo (las demandas familiares
afectan el desempeno laboral). Este tipo de conflicto se ve influenciado por diversos
factores, entre ellos, las largas jornadas laborales, la inflexibilidad de los horarios, y las

expectativas organizacionales, que aumentan el estrés y disminuyen los niveles de

satisfaccion laboral (Pleck et al., 1980; Beutell & Greenhaus, 1982).

Renshaw (1976) afirm6 que el conflicto trabajo familia es el resultado de la
interrelacion entre el estrés en los ambitos familiar y laboral (citado en Bruck et al.,

2002, p. 3).
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Frone et al. (1992), sefialan al conflicto trabajo-familia puede tener una direccion
laboral hacia familiar o viceversa, influyendo negativamente en la satisfaccion laboral.
Sin embargo, recursos como el compromiso laboral pueden actuar como factores
protectores, moderando estos efectos y ayudando a los trabajadores a manejar las

tensiones.

Grzywacz y Marks (2000) proponen que el grado de conflicto o enriquecimiento
entre trabajo y familia depende de los recursos compartidos entre ambos roles, como

tiempo, apoyo social o energia.

Permiten conceptualizar el conflicto trabajo-familia como un resultado de
‘demandas laborales’ excesivas y ‘recursos laborales’ insuficientes. (Bakker, A.B.;

Demerouti, Schaufeli, W., 2004)

2.2.1 Fuentes de Conflicto Trabajo-Familia

El conflicto donde las demandas del ambito laboral y familiar son incompatibles,
impactando negativamente en el individuo (Greenhaus & Beutell, 1985). Este fendmeno
es particularmente relevante en sectores donde las jornadas laborales son extensas y las
responsabilidades familiares son significativas, como ocurre en operativos de transporte
de carga pesada. A continuacion, se analizan las principales fuentes de conflicto
relacionadas con las demandas laborales y familiares, asi como sus implicancias

especificas en este sector.

2.2.2 Relacion con las Demandas Laborales

El ambito laboral representa una fuente importante de conflicto trabajo-familia a
causa de la cantidad de horas trabajadas, los horarios inflexibles y las caracteristicas
especificas del empleo. Estudios previos han demostrado que la cantidad de horas
laboradas semanalmente se asocia de manera positiva con el conflicto trabajo-familia,
especialmente cuando incluye horas extras o trabajo por turnos irregulares (Pleck et al.,
1980; Bohen & Viveros-Long, 1981). Estas caracteristicas laborales son comunes en
transporte, donde los trabajadores frecuentemente enfrentan largas jornadas de

conduccidn y horarios imprevisibles.
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Ademas, la inflexibilidad del horario laboral puede exacerbar este conflicto. Pleck
et al. (1980) encontraron que no tener control respecto al horario aumenta las tensiones
entre el papel familiar y laboral. En contextos como el del transporte de carga, donde
los horarios dependen de factores externos como las rutas y el cumplimiento de plazos,
la falta de flexibilidad puede ser una barrera significativa para equilibrar las demandas

laborales y familiares.

2.2.3 Relacion con las Demandas Familiares

Por otro lado, las caracteristicas del ambito familiar también contribuyen al
conflicto trabajo-familia. Factores como el tamafo de la familia, hijos pequefios y las
responsabilidades asociadas a la crianza son determinantes importantes. Herman y
Gyllstrom (1977) identificaron que las personas casadas y los padres de nifios pequefios
experimentan mayores niveles de conflicto debido a las demandas adicionales de tiempo

y energia requeridas por el aspecto familiar.

En el caso especifico de los trabajadores operativos, estas presiones pueden
intensificarse debido a la naturaleza exigente de su trabajo, que deja poco margen para
atender las necesidades familiares. Beutell y Greenhaus (1982) sefalaron que las
familias numerosas representan una fuente adicional de conflicto, especialmente para
mujeres cuyos esposos estdn fuertemente comprometidos con sus propias carreras
laborales. Esta dinamica también podria extrapolarse a hombres en el sector de
transporte, quienes frecuentemente asumen roles de proveedores principales,

aumentando la carga de expectativas familiares.

23 Compromiso Laboral

Respecto a los precedentes de esta variable, en estos ultimos veinte afios, la
conceptualizacion de compromiso laboral ha sido motivo de foco de varias
investigaciones, considerando el area de sociologia, psicologia, y la forma de gestionar
los recursos humanos (Shuck, 2011). Esta variable atrajo mucha atencion de los
académicos del desarrollo de recursos humanos, quienes postularon que surgié de la
investigacion sobre el agotamiento (burnout) en un intento de examinar no solo el
“malestar” de los empleados sino también su “bienestar”. El compromiso en el trabajo
se refiere a un estado en que la mentalidad se correlaciona de forma positiva con lo
laboral. (Schaufeli y Salanova, 2006).
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En cuanto a sus definiciones, el primer investigador que describi6 y conceptualizo
el término compromiso laboral fue Kahn segtn (Schaufeli et. al, 2022) quién describio
el compromiso laboral como “Beneficios de los participantes de una organizacion
respecto a su trabajo y rol: en el “compromiso laboral”, los individuos muestran su
buen desempefio en sus actividades fisicas, de cognicion y emocional. En otros
términos, los empleados que estan comprometidos ponen un esfuerzo adicional en sus
trabajos a medida que identifican con sus puestos de trabajo.

Kahn, 1992 define al compromiso laboral como un estado experiencial que
acompana a los 'comportamientos personalmente atractivos' que conllevan a la

direccion de energias individuales en trabajo fisico, cognitivo y emocional.

Maslach y Leiter (1997) consideraron que el compromiso laboral se define por la
energia, dedicacion y efectividad, que se consideran los antonimos directos de las tres

dimensiones del burnout: ausencia de eficacia profesional, cinismo y agotamiento.

Csikszentmihalyi (1990) para este autor, compromiso laboral es estar totalmente
inmerso en las labores, se asemeja a lo que se denomina “flujo”; es decir, un estado de
experiencia que tiene como caracteristica la atencion focalizada, mente clarificada,
integracion cuerpo - mente, capacidad de concentrarse, dominio total, desaparicion de

la autoconciencia, alteracion de la percepcion del tiempo y satisfaccion interna.

Schaufeli et. al. (2002) refieren al compromiso, como una condiciéon mental
positiva y satisfactorio que estd vinculado al trabajo, que tiene como caracteristicas

vigor, dedicacion y absorcion.

Asi mismo, el compromiso laboral, respecto al estado del individuo a nivel de
cognicidn, emociones y de conducta es orientado hacia el logro de resultados deseados
de manera optima (Shuck & Wollard, 2010) los cual se perfecciona con los caracteres
en el aspecto de satisfaccion afectivo — emocional verdadero y constante. (Maslach,

Schaufeli, & Leiter, 2001)

Por su parte, el “Grupo de Utrecht” utilizé la definicidon para compromiso laboral
como a la situacion de mente positiva, satisfactoria y que tiene relacion en el entorno
laboral, y refiere que un trabajador que tiene compromiso, va a mostrar un firme sentido

al vigor, dedicacion y absorcion en la dindmica en el centro laboral (Schaufeli et. al,
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2002) mientras que (Saks, A.M., 2006) sustent6 la definicidon compromiso laboral como
una forma distinta de construccion y singular que se basa en distintas dimensiones de
cognicion, emociones y de conducta que interactian con el desempefio del papel
personal de un individuo. Por otra parte, distintos autores previamente conceptualizaron
el “compromiso laboral”, entendido como una estructura amplia respaldada por diversas
formas de estatus, rasgos y conductas que evidencian una mezcla de energia que es
positiva, de afecto y de esfuerzo discreto orientado al entorno laboral y organizativa del

mismo individuo. (Macey & Schneider, 2008)

Este autor refiere al compromiso laboral como una experiencia positiva,
satisfactoria, en la que el estado de &nimo se asocia con el entorno laboral y este tiene

como caracteristicas las siguientes dimensiones: (Schaufeli et. al, 2002)

e Vigor: Significa alto grado de resiliencia mental, y que se tiene el
compromiso de invertir en la perseverancia, voluntad y esfuerzo frente a
situaciones complejas.

e Dedicacion: Tiene como caracteristica el entusiasmo, satisfaccion,
competencia y desafio.

e Absorcion: El individuo estd completamente dedicado y profundamente
absorto en el centro laboral, lo que produce que el tiempo pase de manera

rapida, lo que conlleva a que sea complejo despegarse del centro laboral.

El compromiso laboral se referencia a como el trabajador se relaciona en su lugar
de trabajo desde el punto de vista individual (Salanova et. al, 2005) , el compromiso
en el trabajo como la implicacion y participacion que se da de manera efectiva del
individuo en su trabajo, lo que produce un efecto positivo relacionado al puesto de

trabajo y al ambiente donde se labora. (Castellano et. al, 2019)

Un empleado comprometido estd asociado de manera vigorosa y viable con su
trabajo, ya que esta involucrado fisica, psicoldgica y sinceramente. Mientras que los
empleados no comprometidos estan emocionalmente separados del trabajo e incluso

fisicamente menos involucrados. (Tims, M. et. al, 2013)
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Brindar a los colaboradores diferentes oportunidades a fin de que puedan realizar
practicas en sus distintas habilidades con las que cuenten, y en caso estas sean
interesantes para el mismo y sean desafiantes puedan repercutir en niveles altos de
compromiso laboral. (Spiros, A., 2019). Los diferentes enfoques de percepcion y de
opinion de colaboradores en base al contexto psicosocial y también, las caracteristicas
explicitas de la organizacion para las cuales el individuo labora de cierta manera
influye en su conducta y puede o no afectar el compromiso laboral para con la

organizacion. (Bartram, D., et. al, 2002)

Los empleados comprometidos tienen menos probabilidades de abandonar la
organizacion; ademas, de representar una contribucion personal significativa, afadido
a que se desempefian mejor en la organizacion (C. Perryer, C. Jordan, 1. Firns y A.,

2010).

Los empleados comprometidos pueden describirse como aquellos que tienen un
alto compromiso con sus organizaciones y les gusta mucho seguir siendo parte de
ellas, tener empleados comprometidos es ventajoso para la organizacion, ya que es
menos probable que renuncien o se ausenten, y estdn mas dispuestos a compartir y
hacer sacrificios por el bien de sus organizaciones. (Greenberg, 2005). Ademas,
también se encontr6 que los individuos que mostraban un mayor compromiso con sus
organizaciones tenian mayor lealtad y menor estrés laboral. (Muthuveloo, R. y Rose,

R., 2005)

Por otra parte, (Schaufeli, WB. y Bakker, A., 2010) indican al compromiso laboral
como situacion placentera que tiene relacion con el proceso de realizacion del trabajo,
tiene como caracteristica una alta energia y persistencia, absorcion en el trabajo y

dificultad para desprenderse de ¢l.

Ademas, (Wang, X. et. al, 2020) indica que el “compromiso laboral” es util tanto
a los trabajadores como para las organizaciones, ya que es probable que las personas
comprometidas demuestren un mejor desempefio laboral; también, tendria una
repercusion poco positiva respecto al bienestar laboral. Asi mismo, refiere que se ha
descubierto que el compromiso laboral estd relacionado de manera crucial y positiva
con el bienestar. Es més, un alto compromiso también da como resultado empleados

optimistas, satisfechos y productivos.
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Después de las definiciones antes mencionadas, podemos definir qué compromiso
laboral es el nivel de importancia que le da un trabajador a la organizaciéon donde
pertenece y a la correlacion emocional que tiene con sus funciones y objetivos

profesionales.

2.4 Satisfaccion Laboral

Cuando los autores hablan de satisfaccion laboral, se refieren a en qué nivel el
trabajador tiene agrado por cumplir con sus responsabilidades en el puesto que ocupe
(Fritzsche y Parrish, 2005) dichos autores mencionan una disyuntiva en que si la
satisfaccion involucra algun procedimiento emocional o a nivel de cognicion. (Brief y

Weiss, 2002).

Asi mismo, (Fisher, 2000) menciona que la satisfaccion laboral puede representar
una respuesta de forma emocional o afectiva frente al centro de labores como una

totalidad.

Para (Weiss et. al, 1967) la satisfaccion laboral no es una reaccion de afecto, sino
mas bien una actitud que es un juicio evaluativo que involucra objetos, esta definicion
tiene a la “satisfaccion laboral” en un concepto actitudinal que refleja la evaluacion que

uno hace sobre el trabajo, asi como una reaccién emocional al mismo”.

Por otro lado, (Spector, 1997) menciona a la satisfaccion como una actitud con

afectos positivos y negativos.

Posteriormente, (Spector, 1985) indica a la “satisfaccion laboral” como el nivel en
el cual los individuos gustan de su trabajo, como el resultado de la percepcion del
individuo respecto de su empleo en general, asi como de los diversos aspectos del

mismo.

El enfoque que mas se ha utilizado entre las teorias que explican la satisfaccion
laboral, en donde considera a esta Gltima una actitud basada en los afectos positivos y
negativos en relacion con el trabajo. En este enfoque, la satisfaccion laboral se

determino en una diferencia entre afectos positivos y negativos.
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Ademas, en referencia a la literatura de psicologia industrial, la palabra
"satisfaccion laboral" hace referencia a la conducta del colaborador frente a situaciones
criticas en el entorno laboral. (Anju, George y Mills, 2011), varios factores pueden
evaluar o influir en el grado de satisfaccion. Ademas, puede incluir salarios y beneficios,
equidad del sistema de promocion, condiciones laborales, liderazgo y relaciones
sociales, el trabajo en si, la variedad de responsabilidades, oportunidades laborales,
desafios laborales y requisitos laborales (Ali, 2016). Por lo tanto, se puede decir que los
empleados estaran satisfechos si sus expectativas o deseos se han cumplido y su nivel

de “satisfaccion laboral” sera alto.

La ““satisfaccion laboral” se ha caracterizado una experiencia placentera o positiva,
estado emocional producto de una autoevaluacion del propio trabajo o de las vivencias

en el centro de labores” (Locke, 1976).

Por otra instancia, (Locke, 1976) integro las versiones alternativas de la teoria de
dos factores propuesta por (Herzberg et. al, 1959) y la jerarquia de necesidades humanas
planteada por Maslow, estas definiciones juegan un papel valioso en las llamadas
“teorias del contenido” de la satisfaccion laboral, que intentan identificar al individuo
componentes que deben alcanzarse antes de que un individuo pueda sentirse plenamente

satisfecho con su trabajo (Sierpe, 1999)

La satisfaccion extrinseca depende de factores mas tangibles como compensacion
o condiciones de trabajo, pero sin embargo afecta la motivacion interna del empleado,
y la satisfaccion intrinseca, refleja la sensacion del mismo individuo como tal,

reflejando el sentido de autoeficacia profesional. (Spector, 1997)

El concepto de satisfaccion se fue ampliando con el tiempo con los estudios
realizados, la construccion del concepto comienza solo abarcando la conquista de
aspectos externos al individuo; es decir, relaciona la “satisfaccion laboral” con la
remuneracion, interaccion con el superior y compaiieros, condiciones de trabajo,
oportunidad de ascenso y nivel de seguridad con la institucidn, entre otros factores. Sin
embargo, es importante observar que también existen en la construccion de la
satisfaccion laboral, aspectos relacionados con factores internos del individuo, tales

como: edad, género y nivel escolar (Cappi y Araujo, 2015)
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La satisfaccion laboral es conceptualizada como un estatus emocional verdadero y
agradable que es resultado de la evaluacion hecha en el trabajo (MdAbdullah et. al, 2019),
se puede definir como positivo si una persona trabajadora esta satisfecha con las tareas
asignadas y con su trabajo condiciones, o negativo si no cumple con sus expectativas

(Nuzulia y Saputra, 2022).

Como sostienen (Trompson y Phua, 2012) quienes conceptualizan que la satisfaccion
laboral cuenta con dos niveles distintos, el cognitivo que es producto de un procedimiento
de evaluacion y la satisfaccion afectiva que es un constructo representativo de una respuesta
emocional positiva. Dichos autores desarrollan el Indice Breve de Satisfaccion Afectiva
Laboral (BIAJS) que posteriormente fue validado por (Pujol y Dabos, 2017) tal instrumento
fue disefiado especificamente para evaluar componentes afectivos de la satisfaccion laboral,

la escala presenta 4 items:

e Disfruto de mi trabajo.
¢ Gusto de mi trabajo mas que el promedio.
e Lamayoria de los dias me siento animado.

e Me siento satisfecho con el trabajo.

Por otro parte, la “satisfaccion laboral” es por esencia multiple, las investigaciones
han demostrado que las diferentes facetas de la “satisfaccion laboral” se pueden

clasificar en las dimensiones: intrinseco y extrinseco (Hirschfeld, 2000)

Se ha observado que la satisfaccion laboral afecta los niveles de insatisfaccion
laboral, ausentismo, expresion de quejas, tardanzas, baja moral, alta rotacién, mejora

la calidad de vida y fomenta la participacion en la toma de decisiones. (Spector, 1997).

Los elementos que componen la satisfaccion laboral pueden ser principalmente:
Requisitos laborales, grado de carga fisica, atractivo laboral individual, estructura
gratificante, propdsito del trabajo, compaieros de trabajo, estilo de gestion,
remuneracion o clima organizacional (Aktan y Toraman, 2022)

Luego de las citas antes mencionadas, podemos definir que satisfaccion laboral es
una sensacion positiva que experimenta el individuo cuando tiene buenas condiciones

laborales y cuan agradable se siente en su puesto de trabajo.
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2.5  Jornada Laboral Atipica

La jornada laboral atipica hace referencia a horarios de trabajo que difieren de las
normas tradicionales, como el horario de oficina estandar (generalmente de 8 a 17
horas). Estas jornadas incluyen turnos nocturnos, jornadas extendidas, rotacion de
turnos, trabajo en dias no laborables o fines de semana, y horarios fragmentados. En
sectores como el transporte de carga pesada, estas jornadas son comunes debido a la
necesidad de cumplir con demandas logisticas, plazos de entrega y disponibilidad del

cliente (Presser, 2003).

2.5.1 Impacto de la Jornada Laboral Atipica

Conciliacion trabajo-familia: Las jornadas atipicas suelen interferir en las
actividades familiares y sociales, aumentando el conflicto trabajo-familia. Este impacto
se agrava cuando las jornadas extensas reducen el tiempo disponible para el descanso y

la interaccion familiar, generando tensiones adicionales (Costa et al., 2004).

Efectos en la salud y bienestar: Estudios muestran que los horarios no
convencionales estan asociados con trastornos del suefio, fatiga cronica y problemas de
salud mental, afectando las condiciones de vida y la satisfaccion del trabajador

(Akerstedt, 2003).

Implicancias en el sector de transporte: En este sector, los trabajadores operativos
enfrentan desafios Unicos, como el trabajo prolongado y las responsabilidades de
manejo bajo presion. Estas condiciones impactan no solo en el desempefio laboral, sino

también el equilibrio entre la vida personal y profesional (Hansson et al., 2011).

2.6  Tipo de Carga Fisica y Mental

La carga fisica y mental se refiere a las demandas que el trabajo impone sobre el
cuerpo y la mente del empleado. En el transporte de carga pesada, estas exigencias
incluyen tareas que requieren esfuerzo fisico, como cargar y descargar mercancias, y
desafios mentales como la planificacion de rutas, la atencion prolongada y la
importancia de tomar decisiones en escenarios de presion alta (Karasek & Theorell,

1990).
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2.6.1 Carga Fisica

Definicion y caracteristicas: Cantidad de esfuerzo fisico solicitado en el trabajo,
incluyendo actividades como levantar pesos, mantener posturas prolongadas o realizar
movimientos repetitivos. Estas actividades pueden conducir a problemas
musculoesqueléticos, fatiga fisica y enfermedades ocupacionales si no se gestionan

adecuadamente (Worksafe, 2017).

Los altos niveles de carga fisica pueden provocar agotamiento y limitar la energia
disponible para interactuar con el entorno familiar, incrementando el conflicto trabajo-
familia. Ademas, el cansancio fisico constante afecta negativamente la percepcion de

satisfaccion laboral (De Croon et al., 2002).

2.6.2 Carga Mental

Definicion y caracteristicas: Implica las demandas cognitivas y emocionales
asociadas con el trabajo, como la resolucion de problemas, la atencion sostenida, la
multitarea y el manejo del estrés. En el transporte de carga pesada, los conductores
deben gestionar informacidén compleja, reaccionar rapidamente ante imprevistos y

mantener un alto nivel de concentracion (Hancock & Warm, 1989).

Implicancias para el bienestar y el trabajo: Una carga mental elevada, combinada
con una carga fisica, incrementa el ‘estrés laboral’ y disminuye la ‘satisfaccion’. El
manejo deficiente de estas demandas puede derivar en agotamiento mental, errores en

el trabajo y accidentes (Meijman & Mulder, 1998).
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III. CAPITULO III: MODELO DE INVESTIGACION E HIPOTESIS

3.1 Modelo de Investigacion

La finalidad de este modelo de estudio es evaluar el “conflicto trabajo-familia”
frente a la “satisfaccion laboral”, y el papel moderador del “compromiso laboral” entre

estas dos variables en trabajadores operativos de transporte.

3.1.1 Elementos del modelo de investigacion

Variable independiente (Conflicto Trabajo-Familia): Esta variable describe la

interferencia entre el trabajo y la familia.

Variable dependiente (Satisfaccion Laboral): Nivel de bienestar que
experimentan los trabajadores en referencia a su puesto de trabajo, incluyendo aspectos

como el ambiente laboral y las relaciones interpersonales.

Variable moderadora (Compromiso Laboral): Medido en sus dimensiones,
actuando como un moderador en esta relacion. Se espera que un alto nivel de
compromiso pueda reducir consecuencias adversas del “conflicto trabajo-familia”

frente a la “satisfaccion laboral”.

Variables de contexto:

Con el fin de contextualizar y ajustar los analisis, se incluiran las siguientes

variables:

e Jornadas laborales atipicas: Representan turnos irregulares y extensos,
caracteristica propia del sector minero. Estas jornadas se clasifican en formatos
atipicos como el de 14 dias de trabajo continuo, por 7 dias de descanso y 1 de
transito (14x7+1) y el de 9 dias de trabajo con 5 dias de descanso y 1 dia de
transito (9x5x1).
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e Tipo de carga laboral (fisica y mental): Nivel de exigencia fisica o mental
asociado a las funciones desempefniadas. Este factor es relevante debido a su

potencial impacto en el equilibrio trabajo-familia y la satisfaccion laboral.

Estas variables no forman parte de los objetivos ni las hipotesis principales, pero
son consideradas como elementos contextuales que permiten un analisis mas completo

y metodologicamente robusto.

3.2  Diagrama del Modelo Conceptual

En la Figura 2 se muestra el modelo propuesto, la cual incluye las variables clave
de la investigacion: la variable independiente, dependiente y moderadora. Ademas, se
incorporan dos variables de contexto que podrian influir en estas relaciones:

o Las jornadas laborales atipicas.
o El tipo de carga de trabajo y ritmo, que refleja el nivel de exigencia fisica y
mental.

Es importante sefialar que estas variables se consideran unicamente como
elementos contextuales para describir las caracteristicas laborales de la poblacion

estudiada y ajustar los analisis cuando sea pertinente.

Figura 2:

Modelo Conceptual de Investigacion

Modelo Propuesto: Relacién entre Conflicto Trabajo-Familia y Satisfaccion Laboral
con el Efecto Moderador del Compromiso Laboral

Compromiso \ L,
Laboral i Variables de contexta |

i+ Tipodecargade |

i trabajo (fisicay i

i mental) H
i« Jornadasatipicas

Ha ()

Hy ()
(Conﬂicto trabajo—familia} Satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion propia
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3.3  Hipdtesis:

En el sector transporte de carga pesada, las demandas laborales extensas, las
exigencias fisicas y el distanciamiento prolongado del hogar exponen a los trabajadores
a elevados riesgos psicosociales, los cuales pueden afectar negativamente tanto su
satisfaccion laboral como su bienestar y desempeiio profesional. Rivera et al. (2020)
concluyeron que los trabajadores que perciben mayores “riesgos psicosociales”
experimentan niveles mas bajos de “satisfaccion laboral”. Entre estos factores
psicosociales, el “conflicto trabajo — familia” emerge como factor estresante, al generar
incompatibilidades entre las exigencias y las responsabilidades familiares. Este
conflicto no solo representa una carga emocional, sino que también puede reducir

significativamente la percepcion de satisfaccion respecto al entorno laboral.

No obstante, el impacto de estas demandas puede variar segun la disponibilidad de
ciertos recursos personales, como el compromiso laboral, que ha sido identificado como
un factor protector frente a los efectos adversos de los “riesgos psicosociales”.
Investigaciones previas sugieren que los trabajadores que presentan elevados nivel de
compromiso laboral, estan mas preparados para manejar estas tensiones, lo que podria
mitigar el impacto negativo del “conflicto trabajo — familia” frente a la “satisfaccion

laboral”.

A partir de los expuesto, se presentan las hipotesis especificas detallada lineas

abajo.

3.3.1 Hipdtesis especificas

Hipotesis sobre el conflicto trabajo-familia y Satisfaccion Laboral

El “conflicto trabajo-familia”, entendido como la incompatibilidad entre las
exigencias laborales y familiares que compiten por los recursos de tiempo, energia y
atencion del individuo, es un factor clave que influye en el bienestar y la “satisfaccion
laboral”. Este conflicto ha sido identificado como una fuente de estrés que impacta de

forma negativa en la apreciacion de la satisfaccion laboral del individuo respecto a su
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trabajo (Beutell y Greenhaus , 1985)

Bruck et al. (2002) profundizan en esta relacion al demostrar que el “conflicto
trabajo — familia”, ya sea por tiempo, tension o comportamientos incompatibles, guarda
una correlacion negativa significativa con la “satisfaccion laboral”. En su analisis, los
autores evidencian que los altos niveles de conflicto generan un sentimiento de
insuficiencia en ambas esferas (laboral y familiar), reduciendo el bienestar general.
Asimismo, estudios como los de Gutiérrez-Vargas et al. (2020) han encontrado una
correlacion significativa entre el “conflicto trabajo — familia” y “satisfaccion laboral”,

reforzando evidencia de que este conflicto disminuye el bienestar laboral.

Desde una perspectiva teorica, Kahn et al. (1964), en su modelo de conflicto entre
roles, explican como las demandas contrapuestas de diferentes ambitos generan
tensiones emocionales y psicologicas que deterioran el desempefio y el bienestar
laboral. Este modelo, citado por Bruck et al. (2002), sirve de base para entender por
qué, en cuanto el “conflicto trabajo-familia” aumenta, la “satisfaccion laboral” reduce

de manera proporcional.

En sectores como el transporte de carga pesada, estas tensiones se ven exacerbadas
debido a las jornadas prolongadas, las exigencias fisicas y la lejania del hogar, lo que
dificulta atin mas el balance entre las responsabilidades laborales y familiares. Estudios
metaanaliticos como los de (Kossek y Ozeki, 1998) y (Allen et al., 2000) también
confirman esta correlaciéon negativa en diversos contextos laborales, fortaleciendo la

validez general de esta relacion.

Por lo tanto, en linea con las teorias y estudios empiricos revisados, se proponen

las hipotesis siguientes:

H1: Existe una relacion negativa significativa entre el conflicto trabajo-familia y la

satisfaccion laboral de los trabajadores operativos de transporte.

Hipotesis sobre moderacion del compromiso laboral entre conflicto trabajo-

familia y satisfaccion laboral
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El compromiso laboral ha sido ampliamente investigado por su efecto favorable en
el bienestar y la satisfaccion de los empleados. Meyer y Allen (1991) sefialaron que el
compromiso laboral, definido como el vinculo psicolégico entre el empleado y su
trabajo, no solo incrementa la productividad, sino que también favorece una mayor
satisfaccion. En este sentido, Yiicel (2012) argumenta que el compromiso puede
proteger contra sentimientos negativos asociados con la falta de satisfaccion, mejorando
tanto el bienestar como el desempefio laboral. Investigaciones como las de Koyuncu,
Burke y Fiksenbaum (2006) y Mustafa (2016) sefialan que los empleados con alto grado
de compromiso experimentan menor fatiga y reportan una mayor satisfaccion laboral,
incluso bajo condiciones laborales exigentes. Estos hallazgos sugieren que el
compromiso laboral actiia como un recurso psicoldgico clave que amortigua el impacto

de las exigencias laborales en la satisfaccion.

Originalmente, el concepto de burnout se desarrollé para analizar el cansancio
emocional, el cinismo y la ausencia de eficacia profesional en profesiones relacionadas
con el trabajo social, la salud y la educacion, donde las interacciones humanas intensas
eran una constante (Maslach y Jackson, 1981). Sin embargo, investigaciones posteriores
ampliaron su aplicacion a todas las areas laborales, destacando que el burnout puede
manifestarse en cualquier ocupacion que implique demandas elevadas y recursos
limitados (Maslach y Leiter, 1997; Schaufeli y Bakker, 2001). En paralelo, la psicologia
positiva, con su enfoque en promover fortalezas humanas y bienestar, dio lugar al
concepto de compromiso laboral como la antitesis del burnout. Este estado, tiene como
caracteristica el vigor, dedicacion y absorcion, ha demostrado ser un indicador clave de
resiliencia frente a las exigencias de trabajo intensas y un promotor del bienestar y la

satisfaccion laboral (Schaufeli et al., 2002).

Desde una perspectiva tedrica, la teoria de la conservacion de recursos (COR) de
Hobfoll (1989) sugiere que los recursos personales, como el compromiso laboral,
ayudan a los trabajadores a manejar mejor las demandas laborales y familiares,
mitigando el estrés y su impacto en el bienestar. En este contexto, el Modelo de
Demandas y Recursos Laborales (JD-R), desarrollado por Schaufeli y Bakker (2001),
propone que el compromiso laboral actia como un mecanismo de resiliencia que no

solo contrarresta los efectos negativos del agotamiento emocional, sino que también
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fomenta una conexion positiva y significativa con las actividades laborales. Este modelo
enfatiza como el compromiso laboral potencia la utilizacion de recursos como el

respaldo social, posibilidad de crecimiento y autonomia.

En sectores como el transporte de carga pesada, caracterizado por jornadas
extensas, altas demandas fisicas y distanciamiento familiar, el compromiso laboral
puede ser un recurso critico para moderar la relacion entre el conflicto trabajo-familia
y la satisfaccion laboral, atenuando el impacto negativo del primero sobre la segunda.
Estudios como el de Pujol y Lazzaro (2018) refuerzan esta idea, mostrando que altos
niveles de compromiso laboral moderan el efecto negativo de riesgos psicosociales

sobre la satisfaccion laboral, destacando su papel protector en contextos exigentes.
Por lo tanto, se plantea la siguiente hipotesis:

H2: El compromiso laboral modera la relacion entre el conflicto trabajo-familia y la
satisfaccion laboral en trabajadores operativos de transporte, atenuando el impacto

negativo del conflicto trabajo-familia sobre la satisfaccion laboral.
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IV. CAPITULO IV: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

Este capitulo detalla la metodologia de investigacion.

4.1 Tipo y Diseiio de Investigacion

4.1.1 Diseiio No Experimental

Este trabajo de investigacion es de disefio no experimental, ya que no hubo
manipulacion de variables. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2018),
las investigaciones no experimentales examinan los fendmenos en su entorno natural,
sin intervencion directa del investigador. En este caso, no se alteran las condiciones de

las variables estudiadas, sino que se analizan las relaciones existentes entre ellas.

4.1.2 Tipo Transversal

De tipo transversal; por lo cual, la recopilacion de la data se lleva a cabo en un
momento especifico del tiempo. Esto permite evaluar la correlacion entre las variables
en un punto especifico, proporcionando una fotografia instantanea del fendmeno
investigado (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014). Este enfoque es adecuado para
estudios que buscan identificar asociaciones entre variables sin manipularlas,

garantizando asi la objetividad del analisis.
4.1.3 Alcance Correlacional

El alcance del estudio es correlacional, ya que tiene como objetivo principal
explorar la correlacion entre la “conflicto trabajo-familia” y la “satisfaccion laboral”,
ademas de observar el papel de moderacion del “compromiso laboral” en dicha relacion.
Como se menciona en la literatura, el enfoque cuantitativo en estudios correlacionales
se enfoca en medir y estimar el porcentaje de correlacion de las variables mediante

analisis estadisticos (Creswell, 2013).

4.1.4 Definicion de Variables

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral esta variable mide el grado de
satisfaccion que los trabajadores operativos del sector transporte de carga pesada tienen

en relacion a su entorno laboral.
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Variable Independiente: “Conflicto Trabajo-Familia”: En referencia al nivel en que
las exigencias del trabajo interfieren con las responsabilidades y actividades familiares,

generando un efecto negativo en el bienestar del trabajador.

Variable Moderadora: “Compromiso Laboral”: Se considera que esta variable tiene
el potencial de influir en la correlacion entre “conflicto trabajo-familia” y la
“satisfaccion laboral” ya sea intensificando o reduciendo el impacto. (Fernandez &

Baptista, 2018).
4.1.5 Enfoque Cuantitativo

El proceso sistematico y estructurado de recoleccion de datos numéricos, tiene
como fin de probar hipotesis a través del andlisis estadistico. Segin (Fernandez &
Baptista, 2018) el enfoque cuantitativo busca confirmar teorias mediante la medicion
objetiva de variables y la validacion de hipotesis previamente planteadas. Esto se realiza
a través de cuestionarios estructurados que recogen datos numéricos sobre las
percepciones de los participantes, lo que permite identificar patrones especificos y

generalizar los resultados a una poblacion mas amplia.

4.1.6 Justificacion del Diseiio

Este disefio permite explorar como el “conflicto trabajo-familia” afecta la
“satisfaccion laboral” y como el compromiso laboral puede moderar esta relacion, todo
ello sin necesidad de manipular las variables involucradas. Esto facilita la recoleccion
de datos en un entorno natural y asegura la objetividad en el analisis detallado. Ademas,
al utilizar un disefio transversal, se optimiza el uso de recursos, ya que se obtienen

resultados en un tnico punto en el tiempo (Fernandez & Baptista, 2018).

4.2  Poblacion y Muestra
Lepkowski (2018) refiere la poblacion como el conjunto completo de individuos
que comparten caracteristicas especificas, es decir, aquellos que presentan los criterios

de inclusion previamente establecidos. Este trabajo presenta una muestra heterogénea

de distintas edades que cumplen con las caracteristicas definidas para el estudio.

Esta investigacion esta compuesta por 255 trabajadores operativos que brindan

servicios en el sector minero en la mina Las Bambas, en Coporaque, Espinar, Region
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Cusco. Estos trabajadores incluyen conductores de semirremolque, técnicos mecanicos
(clasificados en niveles 1, 2 y 3), técnicos freneros, soldadores, electricistas,
especialistas en neumaticos, técnicos de camioneta, lubricadores y planchadores. Todos
laboran bajo un régimen atipico de 9x5+1 y 14x7+1, con contratos de obra especifica o
de plazo indeterminado, y fueron seleccionados aleatoriamente dentro de la zona
especifica. La poblacion se conform6 por hombres y mujeres de 25 a 55 afios, con estado
civil variado (solteros, casados y concubinos); asimismo, cuentan con nivel educativo

de secundaria completa y/o formacion técnica.

Respecto a las condiciones sociolaborales, los trabajadores presentan niveles
significativos de demanda fisica y mental debido a la alta responsabilidad requerida
para cumplir con los objetivos operativos en plazos estrictos. Ademas, es pertinente
destacar que, en la empresa de Transportes y Comercio Sol del Pacifico han
implementado sistemas avanzados de monitoreo para una mejora en la experiencia

laboral y garantizar el bienestar de los trabajadores.

En este sentido, los conductores estan sometidos a turnos rotativos bajo un régimen
9x5+1 y 14x7+1 y deben utilizar pulseras de suefio para medir la calidad del descanso.
Si no cumplen con el minimo de 7 horas de suefio, no se les permite salir a ruta, lo que
repercute en la reduccion de sus bonos por productividad. También estan vigilados
constantemente por camaras internas y externas que supervisan actos y condiciones
durante las rutas, permitiendo detectar actos subestdndar en la conduccion.
Adicionalmente, un copiloto virtual regula las velocidades permitidas segun la categoria

del tramo, contribuyendo al cumplimiento de las normas de seguridad.

El personal operativo en talleres o instalaciones enfrenta turnos rotativos de 12
horas y trabaja bajo supervision continua mediante cdmaras con identificacion facial.
Estas camaras no solo monitorean el desempefio, sino que también permiten identificar
infracciones de las normas internas. Ante tres faltas acumuladas, los trabajadores

pueden perder su licencia interna, lo que afecta directamente su continuidad laboral.

Estas condiciones laborales intensivas no solo impactan en la productividad, sino

que también influyen significativamente en los riesgos psicosociales, como el estrés y

31



la presion econdmica, destacando la importancia de gestionar el compromiso laboral

para mantener la satisfaccion y el bienestar en el entorno laboral.
Seguidamente, se hall6 la muestra minima necesaria para la presente investigacion.

Figura 3

Formula de calculo para poblaciones finitas

B Z*x*N+PxQ
T (N—1)#e?+PxQ#2Z2

n

1.96% + 756 + 0.5 * 0.5

~ (756—1)*0.052+ 05 %05 » 1.962 Zat 33

n

Donde:
N = Total de la poblacion
7= 1.96° (la seguridad es de 95%)
P=proporcion esperada (en este caso 50% = 0.5)
Q=1-p=0.5

e=precision (5%=0.05)

Nota: Elaboracion propia
4.3 Instrumentos de medicion
Se elabor6 un cuestionario de 25 items, organizados en los siguientes instrumentos:

Para evaluar el “conflicto trabajo-familia” se utiliz6 la version media del
Cuestionario Censopas Copsoq, adaptado a la realidad peruana y desarrollado por el
INS. Este cuestionario validado permite una interpretacion precisa de los resultados y
emplea una escala de respuesta de 0 (Nunca) a 6 (Siempre). Este instrumento alcanzo
una confiabilidad de 0.903 y una validez de 0.709, demostrando su solidez y adecuacion
psicométrica para el estudio. Moncada, Llorens y Kristensen (2005) definen el conflicto

trabajo-familia como la tension que surge cuando las demandas laborales interfieren
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con las responsabilidades familiares, lo que puede generar estrés en el individuo al
intentar cumplir con ambos roles simultdneamente. Este conflicto no solo afecta el
rendimiento del trabajador, sino que también impacta negativamente en su salud y

bienestar general.

Para evaluar el “compromiso laboral” se empled la version abreviada de 17 items
de la "Utrecht Work Engagement Scale" (UWES), disefiada para medir sus tres
dimensiones principales. Las respuestas fueron registradas en una escala de 0 (“Nunca”)
a 6 (“Siempre”). Este instrumento mostr6 una confiabilidad de 0.824 y una validez de

0.811, lo que evidencia su alta calidad para la medicion.

Segun (Schaufelli y Salanova, 2002), el “compromiso laboral” se conceptualiza
como experiencia positiva y satisfactoria relacionada al trabajo, que involucra tres
dimensiones claves: vigor, que hace referencia a la capacidad para enfrentar situaciones
complejas con resiliencia, demostrando esfuerzo, compromiso y voluntad para superar
desafios; dedicacion, que se refiere al entusiasmo, competencia y el desafio que el
trabajador siente frente a sus labores; y finalmente, absorcioén, que ocurre cuando el
trabajador esta tan involucrado en su trabajo que el tiempo pasa rapidamente, generando

un fuerte apego al entorno laboral.

Finalmente, La “satisfaccion laboral” se valoré mediante el Indice Breve de
Satisfaccion Laboral (BIAJS), desarrollado por Trompson y Phua (2012). enfocado en
evaluar los componentes afectivos de la satisfaccion laboral mediante 4 items que
abordan el disfrute y satisfaccion en el trabajo. Este indice utiliza escala Likert, ademas
cuenta con una confiabilidad de 0.892 y una validez de 0.809, lo cual evidencia su alta

precision y fiabilidad.

Segun los autores, la satisfaccion laboral es un constructo multidimensional que
integra respuestas emocionales y cognitivas derivadas de la evaluacion que el individuo
hace de su entorno laboral. Este enfoque destaca, por un lado, la respuesta emocional,
que refleja una sensacion positiva hacia el trabajo vinculada al disfrute y la satisfaccion
personal, y, por otro lado, la evaluacion cognitiva, que implica la valoracién del

empleado sobre si su trabajo cumple con sus expectativas y necesidades.
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4.4  Técnicay Procedimiento

Después de aplicar la Escala Censopas Copsoq, la Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) y el Indice Breve de Satisfaccion Laboral (BIAJS), se analizaron los

resultados utilizando el programa SPSS.
4.5 Confiabilidad

La confiabilidad se evalu6 considerando la consistencia de los instrumentos
utilizados. La metodologia mas comunmente empleada para corroborar la validez y

confiabilidad es la recomendada por Fernandez y Baptista (2018).

Figura 4

Confiabilidad de instrumentos

Coeficiente Confiabilidad
0.9 Alto
0.75 Aceptable
0.5 Justificable

Neta: Elaboracion propia

4.6 Analisis de Datos

Para la conversion de los datos y el analisis descriptivo en esta investigacion, se
utilizo6 el programa SPSS. Se utiliz6 estadistica descriptiva para examinar la hipdtesis
general y obtener una vision general del comportamiento de las variables. Ademas, se
empled estadistica inferencial para validar las hipotesis especificas H1 y H2. En este
analisis, se evalud el efecto del “conflicto trabajo-familia” sobre la “satisfaccion
laboral” y se examino si el “compromiso laboral” desempeifia el rol de moderador en la

relacion entre “conflicto trabajo — familia” y la “satisfaccion laboral”.
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4.7 Recoleccion de Datos

Durante el segundo semestre de 2024, se aplicd un cuestionario estructurado
disefiado especificamente para evaluar las percepciones de los participantes sobre el
“conflicto trabajo-familia”, la “satisfaccion laboral” y el “compromiso laboral”. Este
instrumento, administrado directamente a los trabajadores seleccionados, incluyd
preguntas cerradas y escalas tipo Likert, lo que permitio un analisis cuantitativo de los
datos. Su aplicacion se realizO mediante Google Forms y se distribuyd a los

participantes a través de medios virtuales.
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V. CAPITULO V: PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1 Analisis de Fiabilidad, Confiabilidad y Validez de los Instrumentos

En este apartado se presenta los resultados de fiabilidad, confiabilidad y validez.

5.1.1 Fiabilidad y confiabilidad de los instrumentos
Tabla 1:

Resultados de confiabilidad mediante el alfa de Cronbach

Variables Alfa de Cronbach ftems Muestra
Conflicto trabajo-familia 0.903 4 45
Compromiso laboral 0.824 17 45
Satisfaccion laboral 0.892 4 45

Nota. elaboracion propia SPSS

Los resultados de la Tabla 1 muestran los indices de confiabilidad del Alfa
Cronbach para las principales variables del estudio. El compromiso laboral obtuvo un
alfa de Cronbach de 0.824 con 17 items, lo que indica una buena consistencia interna.
La satisfaccion laboral presenté un alfa de 0.892 con 4 items, lo que sugiere una
excelente confiabilidad. Por ltimo, el conflicto trabajo-familia alcanzaron un alfa de
0.903 con 4 items, lo que refleja una muy alta confiabilidad en la medicion de esta
variable. Estos resultados confirman que las escalas utilizadas en la investigacion son
altamente confiables, permitiendo garantizar la validez de los analisis posteriores sobre
la relacion entre la dimension “conflicto trabajo-familia, el “compromiso laboral” y
“satisfaccion laboral” en los trabajadores del sector transporte.

5.1.2 Validez de los instrumentos
Tabla 2:

Analisis de componentes de compromiso laboral

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de
. 0.811

adecuacion de muestreo
Prueba de .
esfericidad de 2}; rdor);.dghl— 504.356
Bartlett

gl 136

Sig. 0.000

Nota. elaboracion propia SPSS
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Los resultados del andlisis de adecuacion muestral sugieren que los datos sobre
compromiso laboral son adecuados para un andlisis factorial. La medida KMO igual a
0.811, lo que senala que las relaciones parciales entre las variables son suficientemente
bajas, sugiriendo una adecuacién buena para el andlisis. Ademas, la prueba de
esfericidad de Bartlett (Chi-cuadrado = 504.356, gl = 136, p = 0.000) confirma que las
variables estan significativamente correlacionadas. Ambos resultados, KMO superior a

0.8 y un p-valor significativo, validan el uso del analisis factorial en estas variables.

Tabla 3:

Analisis de satisfaccion laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de

adecuacion de muestreo 0.809
Prueba de .
esfericidad de Agr;’(’i‘r'aig" 134394
Bartlett u
gl 6
Sig. 0.000

Nota. elaboracion propia SPSS

La KMO de 0.809 y la prueba de Bartlett (Chi - cuadrado = 134.394, p = 0.00)
indican que los datos sobre satisfaccion laboral son adecuados para analisis factorial.
Las comunalidades muestran que s13 (0.887), sl1 (0.872) y sl4 (0.852) contribuyen mas

al modelo, mientras que sl2 (0.457) tiene una menor aportacion.

Tabla 4:

Analisis de “conflicto trabajo — familia”.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de

adecuacion de muestreo 0.709
Prueba de .
esfericidad de Agggr'aig" 111245
Bartlett
gl 667
Sig. 0.001

Nota. elaboracion propia SPSS
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La medida KMO de 0.709 indica que las relaciones parciales entre variables son
suficientemente consistentes, lo cual sugiere una buena adecuacion para el analisis.
Ademas, la prueba de Bartlett (p = 0.001) corrobora que estas variables estan
significativamente correlacionadas, descartando que la matriz de relacion sea una matriz
identidad. Ambos resultados, KMO superior a 0.8 y un p-valor significativo, validan el

uso del analisis factorial en estas variables.

5.2 Analisis Variables Contextuales

Frecuencia y Porcentajes del Tipo de Carga Laboral en Trabajadores Operativos

del Sector de Transporte de Carga Pesada

5.2.1 Jornada Atipica

Tabla S:
Distribucion de los participantes segun tipo de jornada
Tipo de jornada Frecuencia Porcentaje (%)
Régimen 9x5+1 237 93%
Régimen 14x7+1 18 7%
Total 255 100%

Nota: Elaboracion propia

En la tabla 5, se observa una clara predominancia del régimen de jornada 9x5+1,
con un 93% de los trabajadores bajo este esquema. Este régimen, que consiste en
trabajar 9 dias seguidos con 5 de descanso, parece ser el modelo de jornada laboral més
comun en este sector, lo que indica que los empleados en su mayoria estan sujetos a un
horario laboral que implica largas jornadas laborales consecutivas, con intervalos

significativos de descanso.

Por otro lado, solo un 7% de los trabajadores se encuentra en el régimen 14x7+1,
que implica trabajar 14 dias seguidos con 7 de descanso. Aunque este régimen es menos
frecuente, podria aplicarse a actividades que requieren periodos de alta demanda, como

la operacion de maquinaria pesada o la supervision en sitios remotos, donde los
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trabajadores necesitan estar presentes durante periodos mas largos debido a la

naturaleza del trabajo.

La distribucion de las jornadas laborales tiene implicaciones importantes para la
investigacion sobre Conflicto Trabajo-Familia y Satisfaccion Laboral. Los trabajadores
que se encuentran bajo el régimen 9x5+1 probablemente enfrentan dificultades
relacionadas con el equilibrio: vida personal - laboral, debido al largo tiempo que pasan
en el lugar de trabajo. Esta situacion podria generando elevados grados de estrés,
agotamiento fisico y emocional, y un posible aumento del conflicto trabajo-familia. Este
fendmeno resulta relevante para la interpretacion de los resultados sobre satisfaccion
laboral y el impacto del compromiso laboral como factor moderador en la relacion entre

las demandas laborales y la calidad de vida personal.

Por otro lado, el pequefio porcentaje de trabajadores en el régimen 14x7+1 podria
estar expuesto a jornadas de trabajo mas intensivas, dado que implica un trabajo
continuo durante 14 dias con solo 7 dias de descanso. Esto podria generar tensiones
adicionales y afectar negativamente la satisfaccion laboral, debido a la naturaleza

ininterrumpida de su jornada.

Este analisis resalta como las jornadas atipicas inciden en la experiencia laboral de
los trabajadores operativos en el sector de transporte de carga pesada en el ambito
minero, aportando una comprension contextual clave sobre los conflictos trabajo-
familia y la satisfaccion laboral, los cuales son fundamentales para el estudio de la

dindmica del compromiso laboral en el sector.

5.2.2 Tipo de Carga Laboral

Tabla 6:
Distribucion por tipo de carga laboral
Categoria Frecuencia Porcentaje (%)
Fisica 72 28.24%
Fisica Mental 173 67.84%
Mental 10 3.92%
Total 255 100%

Nota: Elaboracion propia
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Distribucion Predominante:

En la tabla 6 1a mayoria de los trabajadores (67.84%) perciben que su carga laboral
combina aspectos fisicos y mentales, lo cual refleja las exigencias multidimensionales
del trabajo en el area de transporte de carga pesada dentro del sector minero. Esta alta
proporcion podria asociarse a la naturaleza del trabajo, que demanda tanto habilidades

fisicas como cognitivas para operar equipos y cumplir con estandares de seguridad.

Carga Fisica Exclusiva:

Un 28.24% de los trabajadores reporta tener una carga predominantemente fisica.
Este grupo probablemente incluye trabajadores cuyo rol principal esta vinculado con
actividades manuales intensivas, como carga y descarga de materiales, o la operacion

de vehiculos pesados en terrenos desafiantes.

Carga Mental Exclusiva:
Sélo el 3.92% indica tener una carga predominantemente mental. Este grupo puede
representar roles que, aunque operativos, exigen mayor atencion a la planificacion, toma

de decisiones o supervision, pero no implican actividades fisicas significativas.

Implicaciones Contextuales:

"Estos resultados permiten comprender las distintas dimensiones del trabajo en el
sector, que no solo requiere un esfuerzo fisico significativo, sino también habilidades
cognitivas para gestionar las complejidades relacionadas con la seguridad, la operacion

de equipos y el manejo de recursos en un entorno de alto riesgo como el sector minero.

5.3  Analisis de objetivos

Seguidamente, se presenta los resultados en referencia a las hipotesis planteadas.
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Tabla 7:

Relacion entre “Compromiso Laboral” y “Conflicto Trabajo-Familia”

Compromiso Conflicto Trabajo-Familia
- - Total
Laboral Bajo Medio Alto
. fi 1 5 13 19
Bajo
% 0.4% 2.0% 5.1% 7.5%
. fi 10 55 35 100
Medio
% 3.9% 21.6% 13.7% 39.2%
fi 80 39 8 127
Alto
% 31.4% 15.3% 3.1% 53.3%
fi 91 99 56 255
Total
% 35.7% 38.8% 21.9% 100.0%

Nota: elaboracion propia SPSS

Figura S:

Relacion entre “Compromiso Laboral” y “Conflicto Trabajo-Familia”
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Nota: desarrollado mediante SPSS 27

En la Tabla 7, se presentan las variables “Compromiso Laboral “y “Conflicto
Trabajo-Familia”, evidenciando una relacion inversa entre ambas. Los datos muestran
que, a medida que el “compromiso laboral” aumenta, el nivel de “conflicto trabajo-

familia” tiende a disminuir.
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Especificamente, los trabajadores con un bajo “compromiso laboral” presentan en
su mayoria un elevado nivel de conflicto trabajo-familia (5.1%), mientras que solo una
pequeiia proporcion (0.4%) experimenta un conflicto bajo. En contraste, aquellos con
un “compromiso laboral” medio tienen una distribucion mas equilibrada, predominando
el conflicto medio (21.6%), aunque se observa una reduccion del conflicto alto en

comparacion con el grupo de compromiso bajo.

Finalmente, los trabajadores con un alto “compromiso laboral” destacan por tener
una proporcion considerablemente mayor de conflicto bajo (31.4%) y una notable
disminucion en el conflicto alto (3.1%). Este patron sugiere que un mayor “compromiso
laboral” podria actuar como un factor protector que ayuda a reducir la intensidad del

conflicto entre las demandas laborales y familiares.

Tabla 8:

Impacto del “conflicto trabajo — familia en la satisfaccion laboral .

Conflicto Trabajo-Familia

Satisfaccion Laboral - - Total
Bajo Medio Alto
. fi 5 66 98 169
Bajo
% 2.0% 25.9% 38.4% 66.3%
. fi 9 30 34 73
Medio
% 3.5% 11.8% 13.3% 28.6%
fi 4 3 6 13
Alto
% 1.6% 1.2% 2.4% 51%
fi 18 99 138 255
Total
% 71% 38.8% 54.1% 100.0%

Nota: elaboracion propia SPSS
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Figura 6:

Relacion del “conflicto trabajo — familia en la satisfaccion laboral”
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Nota: desarrollado mediante SPSS 27

En la tabla 8 se observa la correlacion entre el “compromiso laboral” y la
“satisfaccion laboral”. Se observa que el 66.3% que presenta bajo “conflicto trabajo-
familia” reportan una baja “satisfaccion laboral”, mientras que solo un 5.1% con alto
“conflicto trabajo-familia” indican una alta satisfaccion laboral. Ademas, el 38.4% de
los trabajadores con alto “conflicto trabajo-familia” experimentan una baja
“satisfaccion laboral” lo que refleja que un “mayor conflicto entre el trabajo y la
familia” afecta negativamente la “satisfaccion laboral” En resumen, cuando el conflicto
trabajo-familia aumenta, la satisfaccion laboral disminuye considerablemente, en

particular en aquellos con bajo nivel de conflicto.
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Tabla 9:

Vinculacion entre “compromiso laboral” y “satisfaccion laboral”

Satisfaccion Laboral

Compromiso Laboral - - Total
Bajo Medio Alto
Bai fi 5 3 1 9
ajo
! % 2.0% 1.2% 0.4% 3.5%
. fi 30 40 30 100
Medio
% 11.8% 15.7% 11.8% 39.2%
fi 20 30 96 146
Alto
% 7.8% 11.3% 37.6% 57.3%
fi 55 73 127 255
Total
% 21.6% 28.6% 49.8% 100.0%

Nota: desarrollado mediante SPSS 27

Nota: desarrollado mediante SPSS 27

Figura 7: Vinculacion entre Compromiso Laboral y Satisfaccion Laboral
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En la Tabla 9 se presenta la relacion entre el “compromiso laboral” y la
“satisfaccion laboral” de los trabajadores encuestados. Se observa que los trabajadores

con bajo “compromiso laboral” representan el 3.5% del total de la muestra. Dentro de
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este grupo, la mayoria (2.0%) reporta baja “satisfaccion laboral”, mientras que un
porcentaje menor (1.2%) indica satisfaccion media, y solo el 0.4% alcanza una alta

satisfaccion.

Por otro lado, los trabajadores con un ‘“compromiso laboral” medio, que
constituyen el 39.2% del total, muestran una distribucion mas equilibrada: el 11.8%
presenta baja satisfaccion laboral, el 15.7% reporta satisfaccion media, y el 11.8%
manifiesta una alta satisfaccion laboral. Esto sugiere que un nivel medio de
“compromiso” esta asociado tanto a una “satisfaccion” media como alta, aunque con

menor prevalencia que en niveles mas altos de compromiso.

En cuanto a los trabajadores con alto “compromiso laboral”, que representan el
57.3% del total, los resultados son mas alentadores. Un importante 37.6% de este grupo
reporta alta “satisfaccion laboral”, mientras que el 7.8% muestra baja satisfaccion, y el
11.8% se situa en un nivel de satisfaccion media. Esto evidencia una fuerte relacion
positiva entre el “compromiso laboral” elevado y una mayor probabilidad de alcanzar

niveles elevados de “satisfaccion laboral”.

En general, los resultados indican que la satisfaccion laboral alta (49.8%) es mas
frecuente entre los trabajadores con alto “compromiso laboral”, en comparacion con

quienes tienen “compromiso” bajo o medio.

Prueba de normalidad
Tabla 10:

Tabla de resultados de normalidad

Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Compromiso Laboral 0.366 255 0.000 0.692 255 0.000
Conflicto Trabajo-Familia 0.342 255 0.000 0.725 255 0.000
Satisfaccion Laboral 0.410 255 0.000 0.651 255 0.000

Nota: desarrollado mediante SPSS 27

Los resultados para las tres variables, que se obtuvo de la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, P valor <0.05. Esto evidencia que, para “compromiso laboral, “conflicto
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trabajo-familia” y “satisfaccion laboral” no presenta distribucion normal. Ante ello, se

trabajo con estadistica no paramétricos.

5.4  Analisis y Resultado de las Hipotesis

Existe relacion significativa entre el “conflicto trabajo-familia” y la “satisfaccion
laboral” de los trabajadores operativos del sector transporte de carga pesada, y si el
“compromiso laboral” modera dicha relacion, intensificando o reduciendo este impacto.

Tabla 11:

Correlacion mediante Rho Spearman para las variables de estudio.

Correlaciones
Compromiso Conflicto Trabajo- Satisfaccion
Laboral Familia Laboral
Compromiso rtho 1 -0.456 0.657
Laboral p valor 0,000 0.000 0.025
Rho de Conflicto rho -0.456 1 -0.628
Spearman  Trabajo-Familia  p valor 0.000 0,000 0.014
Satisfaccion rho 0.657 -0.628 1
Laboral p valor 0.025 0.014 0,000

Nota: desarrollado mediante SPSS 27

Los resultados de la prueba de rho de Spearman entre las variables de estudio
muestran relaciones significativas entre ellas. Se observa una correlacion negativa y
significativa entre “compromiso laboral" y el “conflicto trabajo-familia” (rtho = -0.456,
p < 0.05), lo que sugiere que, a mayor compromiso laboral, menor es el conflicto
trabajo-familia. Ademas, existe una relacion significativamente positiva entre
“compromiso laboral” y “satisfaccion laboral” con (rho = 0.657, p < 0.05), indicando
que un mayor “compromiso laboral” se relaciona en positivo con una mayor
“satisfaccion laboral™. Por otro lado, entre “conflicto trabajo-familia y la “satisfaccion
laboral” se encuentra una relacidén en negativo significativa (rho = -0.628, p <0.05), lo
que implica que a mas “conflicto trabajo-familia” reduce la “satisfaccion laboral” Estos
resultados apoyan la hipotesis de que el “compromiso laboral” modera la relacion entre
“conflicto trabajo-familia” y la “satisfaccion laboral”; en consecuencia, un mayor
“compromiso laboral” puede aminorar los impactos del estrés, ansiedad, agotamiento,

mejorando la “satisfaccion laboral”.
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5.4.1 Analisis Hipotesis Especifica 1
HI1: Existe una relacion negativa entre “conflicto trabajo-familia” y la “satisfaccion

laboral” de los trabajadores operativos del sector transporte de carga pesada.

Tabla 12:

Rho de Spearman entre conflicto trabajo — familia y satisfaccion laboral

Conflicto Trabajo- Satisfaccion
Familia Laboral
rho 1.000 -0.628
Conflicto Trabajo-Familia P valor 0.014
Rho de N 255 255
Spearman tho -0.628 1.000
Satisfaccion Laboral P valor 0.014
N 255 255

Nota: desarrollado mediante SPSS 27

El resultado de rho de Spearman entre “conflicto trabajo-familia” y “satisfaccion
laboral” muestran una correlacion negativa significativa (rho = -0.628, p < 0.05). Esto
indica que a mayor “conflicto trabajo-familia” menor es la “satisfaccion laboral” de los
trabajadores operativos. Por tanto, aceptamos la hipotesis (h1) evidencia la existencia

de una relacidn inversa entre estas dos variables.

5.4.2 Analisis Hipotesis Especifica 2

H2  : El compromiso laboral modera la relacion entre el “conflicto trabajo — familia”
y la “satisfaccion laboral”, de tal manera que un mayor “compromiso laboral” reduce el

impacto negativo del “conflicto trabajo-familia” sobre la “satisfaccion laboral”.
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Tabla 13:

Modelo de regresion logistica para “compromiso laboral”

Regresion logistica

Desv. Chi-
compromiso laboral B gl Pvalor Exp(B) IC Exp(B)

Error wald
(Interseccion) 0.580 0.0808 51415 1 0.000 1.785 1.524 2.092
Conlflicto Trabajo-

-0.158 0.0239 43710 1 0.000 1.171 1.117 1.227

Familia
Satisfaccion Laboral 0.932 0.0229 1.908 1 0.045 1.269 0.926 1.013

Nota: desarrollado mediante SPSS 27

Los resultados de la regresion logistica muestran que el “conflicto trabajo-familia”

tiene un efecto negativo significativo sobre el “compromiso laboral” (B = -0.158, p <

0.000), lo que indica que, a medida que el “conflicto trabajo-familia” aumenta, el

“compromiso laboral” disminuye. Ademas, la “satisfaccion laboral” tiene un efecto

positivo significativo sobre el “compromiso laboral” (B = 0.932, p = 0.045), lo que

sugiere que a medida que la “satisfaccion laboral” se eleva, también lo hace el

“compromiso laboral” Estos resultados indican que tanto el “conflicto trabajo-familia”

como la “satisfaccion laboral” influyen en el “compromiso laboral”, pero de manera

opuesta: el “conflicto trabajo-familia” disminuye el “compromiso laboral” mientras que

la “satisfaccion laboral” lo aumenta.
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VL. CAPITULO VI DISCUSIONES CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES

6.1 DISCUSIONES

Los hallazgos de esta investigacion confirman que el conflicto trabajo-familia tiene
un impacto negativo significativo en la satisfaccion laboral de los trabajadores
operativos del sector transporte de carga pesada. Este resultado es consistente con
estudios previos, como los de Greenhaus y Beutell (1985), quienes definieron este
conflicto como una forma de incompatibilidad entre las demandas laborales y familiares
que genera estrés y disminuye el bienestar laboral. Ademads, Bruck et al. (2002) y Allen
et al. (2000) han destacado que este conflicto afecta negativamente tanto la satisfaccion
como el desempefio laboral, especialmente en contextos con exigencias extremas. En el
sector transporte, estas tensiones se ven exacerbadas por factores como las jornadas

atipicas, las altas exigencias fisicas y mentales, y el distanciamiento familiar frecuente.

Por otro lado, el analisis también reveld que el compromiso laboral actia como un
moderador eficaz en esta relacion, atenuando el impacto negativo del conflicto trabajo-
familia sobre la satisfaccion laboral. Este hallazgo respalda la teoria del Modelo de
Demandas y Recursos Laborales (JD-R) de Schaufeli y Bakker (2001), que plantea que
los recursos laborales, como el compromiso, pueden mitigar los efectos adversos de las
demandas laborales al promover un equilibrio positivo entre los factores estresantes y
los recursos disponibles. Ademas, coincide con los estudios de Pujol y Lazzaro (2018),
quienes demostraron que el compromiso laboral puede amortiguar el impacto de riesgos
psicosociales en sectores exigentes, reforzando su papel protector frente a las demandas

laborales.

Un aspecto relevante de los resultados es que el compromiso laboral no solo reduce
las percepciones negativas asociadas al conflicto trabajo-familia, sino que también
fomenta un estado mental positivo caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion,
como lo indican Schaufeli et al. (2002). Esto lo convierte en un recurso psicologico
fundamental, en linea con la teoria de la conservacion de recursos (COR) de Hobfoll
(1989), que postula que los recursos personales, como el compromiso, ayudan a los

trabajadores a manejar mejor las demandas laborales y familiares, reduciendo el estrés
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asociado. Este efecto protector es particularmente valioso en sectores con demandas
operativas intensas, como el transporte de carga pesada, donde las condiciones laborales

presentan desafios unicos para los empleados.

Sin embargo, es importante considerar las limitaciones del estudio. Por ejemplo, el
disefio transversal impide establecer relaciones causales entre variables, y la
investigacion se centrd en un solo sector y contexto geografico, lo que podria restringir
la generalizacion de los hallazgos. A pesar de estas limitaciones, este estudio contribuye
significativamente al resaltar el papel del compromiso laboral como un recurso clave

para gestionar el conflicto trabajo-familia y mejorar la satisfaccion laboral.

En términos practicos, los resultados sugieren que las organizaciones del sector
transporte deberian priorizar estrategias para fortalecer el compromiso laboral, como la
implementacion de programas de formacion y bienestar, e incentivar un equilibrio entre
las demandas laborales y familiares a través de politicas de flexibilidad. Estas medidas
podrian no solo potenciar la satisfaccion laboral, sino también disminuir la rotacion de
personal y elevar la productividad organizacional, como lo proponen Maslach y Leiter

(1997) en su analisis sobre la relacion entre bienestar laboral y compromiso.

6.2 CONCLUSIONES

En relacion con el objetivo general, que busco analizar la relacion entre el
“conflicto trabajo-familia” y la “satisfaccion laboral”, y evaluar el efecto moderador del
“compromiso laboral”, se identificd una relacion significativa entre estas variables. Los
resultados obtenidos mediante la correlacion de Spearman mostraron que el “conflicto
trabajo-familia” tiene una relacion negativa significativa con la “satisfaccion laboral”
(tho=-0.628, p <0.05), mientras que el “compromiso laboral” presenta una correlacion
positiva significativa con la “satisfaccion laboral” (rtho = 0.657, p < 0.05). Ademas, el
andlisis de regresion logistica confirmé que el “compromiso laboral” modera esta
relacion, atenuando el impacto negativo del “conflicto trabajo-familia” sobre la
“satisfaccion laboral”. Estos hallazgos evidencian que un mayor nivel de “compromiso
laboral” fortalece la “satisfaccion laboral” y reduce los efectos adversos asociados con

el “conflicto trabajo-familia”.
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En relacion con el objetivo especifico de determinar la relacion entre el “conflicto
trabajo-familia” y la “satisfaccion laboral”, los resultados revelaron una relacion
negativa significativa (rtho = -0.628, p < 0.05). Esto indica que, a medida que aumentan
las demandas conflictivas entre el trabajo y la familia, la “satisfaccion laboral”
disminuye considerablemente. Esta relacion inversa subraya la importancia de
implementar estrategias efectivas para reducir dicho conflicto, ya que impacta

directamente en el bienestar y el desempefio laboral de los trabajadores.

Respecto al objetivo especifico de evaluar en qué medida el compromiso laboral
modera la relacion entre “conflicto trabajo-familia” y la “satisfaccion laboral”, se
evidencio que el compromiso laboral desempefia un papel fundamental como
moderador. La regresion logistica mostrd que, a mayor compromiso laboral, se atentia
el impacto negativo del “conflicto trabajo-familia” en la “satisfaccion laboral” (B = -
0.158, p < 0.000). Esto sugiere que el “compromiso laboral” no solo mejora
directamente la “satisfaccion laboral”, sino ademas protege a los trabajadores frente a

las tensiones laborales y familiares.

Ademas, se indica que el “conflicto trabajo-familia” tiene un efecto directo y
negativo sobre el “compromiso laboral” (rho = -0.456, p < 0.05), lo cual impacta
indirectamente en la satisfaccion laboral. Este hallazgo reafirma la necesidad de reducir
los conflictos entre trabajo y familia para mantener y fortalecer el compromiso laboral,

ya que este ultimo es clave para lograr niveles Optimos de satisfaccion laboral.

Por otro lado, las variables contextuales también desempefian un papel importante
en la dinamica de trabajo. La jornada atipica es un factor relevante en la experiencia
laboral de los trabajadores. Aquellos que laboran bajo el régimen 9x5+1 (93% de los
trabajadores) enfrentan desafios en cuanto al equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, lo que puede intensificar el conflicto trabajo-familia y reducir la satisfaccion
laboral. Ademas, los trabajadores con jornadas mas intensivas, como el régimen
14x7+1, pueden experimentar un mayor estrés y agotamiento debido a la naturaleza

continua de su jornada, lo que podria afectar negativamente su bienestar general.

Finalmente, en cuanto al tipo de carga laboral, la mayoria de los trabajadores
(67.84%) reportaron una combinacion de carga fisica y mental, lo que indica que sus

roles laborales son exigentes tanto a nivel fisico como cognitivo. Este tipo de carga
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puede influir en la percepcion de conflicto trabajo-familia, ya que un trabajo
demandante en ambos aspectos puede dejar menos tiempo y energia para el dmbito
familiar, exacerbando la tension entre trabajo y familia. Este fenomeno puede contribuir
a una mayor insatisfaccion laboral y menor compromiso laboral en aquellos que no

logran gestionar adecuadamente estos factores.

6.3 RECOMENDACIONES

Se recomienda a las organizaciones del sector minero y a aquellas que prestan
servicios a este, implementar programas de bienestar integral que incluyan politicas de
conciliacion entre trabajo y familia. Esto puede lograrse mediante la adopcion de
horarios laborales flexibles, la otorgacion de licencias extendidas para emergencias
familiares y la creacion de espacios de recreacion en el lugar de trabajo. Estas estrategias
no solo ayudaran a reducir el conflicto trabajo-familia, sino que también fomentaran un
entorno laboral mas equilibrado, lo que contribuird a incrementar la “satisfaccion

laboral” y el “compromiso laboral” de los trabajadores.

Se sugiere disefiar e implementar programas de formacion y liderazgo enfocados
en fortalecer el compromiso laboral. Los lideres deben ser capacitados para reconocer
y manejar conflictos interpersonales y organizacionales, fomentando un clima laboral
que valorice el esfuerzo y la lealtad de los empleados. Estas iniciativas deben incluir
talleres y sesiones de coaching que ayuden a los empleados a tener un buen balance
entre su ambito personal y laboral, lo que resultard en una mayor “satisfaccion laboral”

y un “compromiso laboral” sostenido, incluso en contextos de alta exigencia laboral.

Es crucial que las empresas implementen sistemas de monitoreo continuo del clima
organizacional, con énfasis en la medicion del “conflicto trabajo-familia” y su impacto
en la “satisfaccion laboral” y el “compromiso laboral” Esto puede lograrse mediante
encuestas periddicas, grupos focales y entrevistas individuales. Los datos recolectados
deben ser analizados para identificar areas criticas y disefar intervenciones
personalizadas. Un enfoque basado en la retroalimentacion permitird a las empresas
ajustar sus politicas y practicas, asegurando que se aborden de manera proactiva las

tensiones entre las demandas laborales y familiares.
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Finalmente, debido a la alta prevalencia del régimen 9x5+1 en la muestra, las
organizaciones deberian evaluar la posibilidad de introducir flexibilidad en la gestion
de las jornadas laborales, adaptandolas a las necesidades individuales de los
trabajadores, especialmente en aquellos que experimentan dificultades para equilibrar
su vida laboral y personal. Esto podria incluir la opcidon de reducir las jornadas continuas
o flexibilizar los descansos, para mitigar el impacto negativo que los horarios rigidos

pueden tener en la satisfaccion laboral y el compromiso laboral.

6.4 IMPLICANCIAS PRACTICAS

Disefo de Programas de Bienestar: Inspirados en la teoria de la conservacion de
recursos (Hobfoll, 1989), las empresas deben desarrollar programas que promuevan el
equilibrio trabajo-familia. Estos programas pueden incluir actividades de bienestar
emocional, asesoramiento psicoldgico y apoyo social para los trabajadores. Este
enfoque no solo puede reducir el conflicto trabajo-familia, sino también fortalecer la
satisfaccion laboral al proporcionar recursos clave para manejar las demandas laborales

y familiares.

Fortalecimiento del Compromiso Laboral: Segiin Schaufeli y Bakker (2001), el
compromiso laboral actiia como un recurso protector en contextos laborales exigentes.
Por ello, se recomienda implementar estrategias que lo refuercen, como programas de
desarrollo profesional, incentivos basados en el desempeiio y actividades disenadas para
mejorar el sentido de pertenencia. Estas medidas pueden ayudar a mitigar el impacto

negativo del conflicto trabajo-familia en sectores como el transporte.

Capacitacion para Jefaturas: En linea con Maslach y Leiter (1997), se recomienda
capacitar a los lideres para manejar el conflicto trabajo-familia dentro de sus equipos.
Un liderazgo empatico y orientado al bienestar puede fomentar un entorno laboral

positivo, promoviendo la satisfaccion y el compromiso de los empleados.

Politicas de Flexibilidad Laboral: Basdndose en estudios como los de Allen et al.
(2000), se propone el disefio de politicas de trabajo flexibles, como esquemas de turnos

adaptados o jornadas ajustadas, para facilitar el equilibrio entre las responsabilidades
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laborales y familiares. Estas politicas son especialmente relevantes en sectores con altas

demandas operativas, como el transporte de carga pesada.

Programas de Mentoring: Establecer un programa de mentoring interno en el que
trabajadores con experiencia guien a los nuevos empleados en la gestion del equilibrio
trabajo-familia puede ser una estrategia efectiva. Ademas de fomentar el compromiso
laboral, esto puede mejorar la cohesion organizacional y aumentar la retencion del

talento.

Monitoreo de Indicadores Psicosociales: Como plantearon Pujol y Lazzaro (2018),
las empresas deben implementar sistemas para monitorear indicadores relacionados con
el conflicto trabajo-familia, el compromiso laboral y la satisfaccion laboral. El
monitoreo regular permitird identificar areas criticas y desarrollar intervenciones

preventivas o correctivas para mejorar el bienestar de los trabajadores.

Evaluaciones de Desempeio Inclusivas: Incorporar indicadores relacionados con
el equilibrio trabajo-familia y el compromiso laboral en las evaluaciones de desempefio
puede proporcionar retroalimentacion personalizada y permitir disefar planes de

desarrollo que atiendan las necesidades especificas de los trabajadores.
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I. MATRIZ DE CONSISTENCIA
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II. CART

A DE LA EMPRESA
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SOL DEL PACIFICO

Transportes ¥ Comercio Sol del Pacifico
Av. Rivera Mavarrete 395 — San Isidro — Lima

27 de noviembre de 2024
A quien commesponda,

Paor medio de la presente, autorizamos a los alumnos de la Maestria en Organizacion y
Direccion de Personas. Royli Garcia, Estefany Machaca, Pilar Ramos y Eduardo Silva
quienes estan desamollando su tesis de investigacion fitulada “Efecto moderador del
compromiso laboral en la relacion entre conflicto trabajo-familia y satisfaccion laboral”,
a realizar la recoleccion de datos pertinentes en nuestras instalaciones.

La investigacion tiene como objetivo analizar los factores que influyen en la relacion entre los
conflictos laborales y familiares y como el compromiso laboral actia como un moderador de
esta relacion, asi como el impacto de estos factores en la satisfaccion laboral de los
colaboradores operativos.

A fravés de esta investigacion, se busca generar conocimiento valioso que contribuya al
desamollo y mejora de |as practicas organizacionales en el ambito laboral

Autorizamos a los estudiantes mencionades a interactuar con el personal necesario deniro
de la organizacion para el desarrollo de esta investigacion, garantizando que se mantendran
las normas éficas y de confidencialidad que resguardan la privacidad de los colaboradores de
nuestra organizacion y la informacion sensible de la empresa.

Agradecemos de antemano |a colaboracion gue puedan brindar los estudiantes durante este
proceso de investigacion.

Sin mas en particular, quedamos atenfos a cualquier consulta adicional.

Atentamente,

N\

./
Luis Barthe Vasquez
Gerente General
Transportes y Comercio Sol del Pacifico

(073 320 140 @ www.soldelpacifico.com pe

Av Hivera Mavarrete 395
Micina 2003 - San Isidro, Lima

= § ® [@Soldelpacificoparu
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III. INFORMACION DE LA ENCUENTAS PARTE I

Encuesta: Conflicto trabajo - familia y satisfaccién laboral: el
efecto moderador del compromiso laboral en trabajadores

operativos de transporte

Declaracion Informada de la Aceptacion de Participacion

Mediante el presente documento expreso mi participacion voluntaria en el estudio
denominado: "Efecto Moderador del compromiso laboral en la relacion entre conflicto
trabajo - familia y satisfaccion laboral”. Autorizo el uso de la informacion proporcionada
para fines estrictamente acadéemicos y exclusivos a este estudio, la cual se usara

manteniendo la confidencialidad correspondiente.
Marcar solo una altermnativa

= 5
= MNo

Variables de Control

1. Tipo de carga de trabajo que tiene es:
a) Fisica
b) Mental
c) Fisico-Mental
2. Régimen Laboral
a) 14x7+1
b) 8x5+1
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IV. INFORMACION DE LA ENCUENTAS PARTE II

Encuesta CENSOPAS - COPSOQ (Version Media) ©

Las siguientes preguntas estan disefiadas para explorar como se siente en su entorno laboral. Lea
detenidamente cada una y reflexione sobre si ha experimentado esa sensacion. Si nunca la ha sentido,
marque ‘0’ (cero). En case conirario, seleccione el numero en la escala del 1 al 5 que mejor refleje la
Sfrecuencia con la que la ha experimentado.

Nuneca Solo una vez Algunas veces Muchas veces Siempre
0 1 2 3 4
1) ;Piensas en fus tareas domésticas v fanuliares cuando estas trabajando?

2

;Hay momentos en los que necesitas estar en fu trabajo v en fu casa a la vez?

3. ;Sientes que tu trabajo te genera tanto cansancio que perjudica tus actividades domésticas y

familiares?

4. ;Sientes que fu trabajo te ocupa tanto tiempo que perjudica fus tareas domeésticas y
familiares?

* Version Media (CENSOPAS Copsoq); Conflicto Trabajo - Fanulia

Encuesta Indice Breve de Satisfaccién - BIAJS ©

Estas preguntas buscan evaluar como se siente en su entorno laboral. Reflexione cuidadosamente sobre
cada una y determine 51 ha experimentade esa sensacion. Si nunca lo ha hecho, seleccione ‘07 (cero). Sila
ha sentido, elija el nimero en la escala del 1 al 4 que mejor describa la frecuencia con la que ocurre.

Muy en desacuerdo  Desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo
0 1 2 3 4
1 Realmente siento que disfruto mu trabajo.
2 Me gusta mu trabajo mas que el promedio de los profesionales.
3 La mayoria de dias me siento amimado en mi trabajo.
4. Me siento bastante satisfecho con mi trabajo.

# Thompson y Phua (BIAJS — Indice Breve de Satisfaccién Laboral).
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