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Resumen

La investigacion, cuenta con el objetivo de determinar el el tipo de mediacion tiene la
Satisfaccion Laboral entre Disponibilidad de medidas Trabajo-Familia y el Compromiso
Organizativo en un retail del norte, lo cual, se utilizé como modelo originario para la mediacion
de la satisfaccion laboral proveniente de los autores Martinez, Pérez, Vela y Abella (2018).
Lamentablemente hoy en dia existen escazas investigaciones donde se demuestre la relacion
mediadora de la satisfaccion laboral entre la disponibilidad de medidas trabajo-familia y el
compromiso organizativo, siendo estas variables muy importantes para la empresa, debido a
que, ayuda a mejorar el rendimiento tanto de la empresa como el trabajador. Este estudio es de
enfoque cuantitativo. Ademas, cuenta con un disefio no experimental y de nivel explicativo. La
poblacion de estudio para esta investigacion son los trabajadores que pertenecen a un retail
nortefio, con edades entre los 19 y 60 afios, se trabajé con una muestra censal, de tal manera,
que se logrd obtener datos mas precisos sobre las percepciones subjetivas que tengan los
trabajadores acerca de las medidas trabajo-familia. Posteriormente, se procedi6 a utilizar un
complemento estadistico llamado PROCESS, para responder a los objetivos planteados y
aceptar o denegar la hipotesis propuesta, de tal forma, se obtuvo que no hay efecto de la variable
mediadora sobre las variables de estudio. Esto conlleva a rechazar completamente la hipotesis
planteada, debido que, la satisfaccion laboral no tiene mediacion parcial entre la disponibilidad

de medidas trabajo-familia y el compromiso organizativo en un retail del norte, 2022.
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Abstract

The research has the objective of determining the type of mediation that Job Satisfaction
has between Availability of Work-Family measures and Organizational Commitment in a
northern retailer, which was used as an original model for the mediation of job satisfaction.
from the authors Martinez, Pérez, Vela and Abella (2018). Unfortunately, today there is little
research that demonstrates the mediating relationship of job satisfaction between the
availability of work-family measures and organizational commitment, these variables being
very important for the company, because it helps improve the performance of both the company
as the worker. This study has a quantitative approach. In addition, it has a non-experimental
and explanatory level design. The study population for this research are the workers who
belong to a northern retailer, aged between 19 and 60 years, we worked with a census sample,
in such a way that it was possible to obtain more precise data on the subjective perceptions that
they have. workers about work-family measures. Subsequently, a statistical complement called
PROCESS was used to respond to the stated objectives and accept or reject the proposed
hypothesis, in such a way that it was obtained that there is no effect of the mediating variable
on the study variables. This leads to completely rejecting the proposed hypothesis, since job
satisfaction does not have a partial mediation between the availability of work-family measures

and organizational commitment in a northern retailer, 2022.

Keywords: Mediation, Work-family measures, efficiency, job satisfaction.



Introduccion

Actualmente la satisfaccion laboral y compromiso organizacional son elementos
importantes dentro de la empresa, dado que, ayuda a su desarrollo en cuanto a la eficiencia del
trabajador y la empresa. De igual manera, detras de estos dos elementos muchas veces influyen
las disponibilidad de medidas trabajo-familia que tenga cada empresa, si bien es cierto, ahora
las actividades laborales y familiares son mas complejas, pero esta disponibilidad de medidas
trabajo-familia ayuda a que los trabajadores logren compatibilizar tanto sus responsabilidades
familiares como profesionales y pueden ser beneficiosas tanto para los empleados como para
las empresas. (Martinez, Pérez, Vela y Avella, 2018a).

Ademas, Ferro (2020) sefialan que el desequilibrio entre el trabajo y la familia son una
de las tensiones que afectan al trabajador, ocasionando ciertas modificaciones familiares y
laborales, por ejemplo: segin Instituto Nacional de Estadistica e informatica (INEI, 2020)
sefiala que existe un crecimiento de madres trabajadoras, siendo el 16,2% las que trabajan en
medianas empresas y el 4,5% en pequefias empresas; también existe la necesidad donde padre
y madre deben trabajar dejando a los hijos al cuidado de algin familiar; todos estos factores
llegan a producir modificaciones en la organizacion del tiempo que tenga cada empleador. Ante
esta situacion, muchos trabajadores se encuentran sometidos a balancear sus actividades
laborales y familiares (Gabini, 2020).

En efecto, estos aprendizajes pueden contribuir de forma positiva en la vida familiar y
personal de los colaborados, como, por ejemplo, el desarrollo del trabajador con respecto a sus
responsabilidades familiares, esto le ayudara a alcanzar una motivacion para llegar a cumplir
sus metas. Ante lo mencionado, la empresa es un 6rgano importante para que el trabajador
logre obtener compromiso organizativo y satisfaccion laboral mediante la disponibilidad de
medidas trabajo-familia, debido a que, son aquellas herramientas de gestién cuyo objetivo es
alcanzar un equilibrio entre el &mbito de la vida familiar y laboral (Martinez, Pérez, Vela y
Abella, 2018b), y al implantar dichas medidas tienden a mejorar las condiciones del trabajo
repercutiendo de manera positiva en el rendimiento y en la satisfaccién laboral de cada
trabajador (Madero, 2020).

Asimismo, conforme a las revisiones de la literatura sobre la disponibilidad de medidas
trabajo-familia, compromiso organizativo y satisfaccion laboral se logr6 evidenciar en diversos
estudios Martinez et al., (2018a); Gabini (2020) que existen escazas investigaciones donde se
demuestre la relacion mediadora de la satisfaccion laboral entre la disponibilidad de medidas
trabajo-familia y el compromiso organizativo. Sin embargo, estas hipotesis no han sido

comprobadas en una muestra proveniente de retails nortefios en plena crisis de COVID-19,



dado que, este sector ha sido uno de los mas afectados debido a la pandemia, logrando que cada
colaborador obtenga ciertas dificultades para alcanzar un equilibrio en sus actividades laborales
como familiares, y ahora ellos necesitan obtener una conciliacion trabajo-familia siendo
respaldados por la organizacion para conseguir la satisfaccion laboral y el compromiso
organizativo. Asimismo, segin Eyzaguirre (2020) afirma que en los ultimos meses diversos
trabajadores peruanos no han podido alcanzar un equilibrio o conciliacion entre su vida laboral
y familiar. Es por eso que, ante esta situacion presentada, se genera la siguiente pregunta ;Qué
tipo de mediacion tiene la Satisfaccion Laboral entre Disponibilidad de medidas Trabajo-
Familia y el Compromiso Organizativo en un retail del norte, 2022?. Dicho retail se sitia en el
norte del pais y brinda productos de consumo diario en base al autoservicio, hoy en dia cuenta
con un personal bastante calificado para la atencion hacia los clientes; los trabajadores
muestran estar satisfechos realizando sus labores del dia a dia manteniendo su compromiso
organizacional frente a su lugar de trabajo, pero no se logra predecir si la satisfaccion y el
compromiso de cada uno de ellos esta influenciada por la disponibilidad de medidas trabajo-
familia. Actualmente esta empresa cuenta con algunas politicas que ayudan a la conciliacion
trabajo-familia de cada trabajador como: permisos por lactancia materna, protecciéon materna
y paterno, proteccion a la infancia, licencia por enfermedad y/o defuncion de algin familiar,
rotaciones fuera de localidad a mujeres gestantes, reduccion de jornada laboral a personas con
guarda legal.

Para concluir, esta investigacion contribuye en la literatura sobre las variables
mencionadas anteriormente y ayuda a que las empresas noten la importancia de estas
disponibilidad de medidas trabajo-familia, que resultara beneficioso para la organizacién como
para el trabajador, dado que, segun Eyzaguirre (2020) sefala que estas politicas facilita la
identificacion, satisfaccion y compromiso del trabajador hacia su centro de trabajo, y al sentirse
valorado por la empresa habra mejores resultados y mejor productividad, del mismo modo, al
trabajador le permitird desarrollar de manera efectiva sus proyectos familiares y laborales
evitando aquellos niveles de ansiedad, estrés y fatiga. Ante esta situacion, el objetivo general
de la presente investigacion es determinar el tipo de mediacion que tiene la Satisfaccion Laboral
entre Disponibilidad de medidas Trabajo-Familia y el Compromiso Organizativo en un retail
del norte, 2022. Mientras que los objetivos especificos planteados son, determinar el efecto de
la Disponibilidad de medidas Trabajo-Familia sobre la Satisfaccion Laboral, determinar el
efecto de Disponibilidad de medidas Trabajo-Familia sobre el Compromiso Organizativo y
determinar el efecto de la Satisfaccion Laboral sobre el Compromiso Organizativo en un retail

del norte, 2022.
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Revision de literatura

El rol mediador de la satisfaccion laboral fue estudiada analizando los diversos efectos
que provienen de las distintas politicas trabajo-familia sobre el bienestar y desempefio de los
empleados, obteniendo como resultados que la accesibilidad de dichas politicas con respecto
a los permisos extendidos, flexibilidad temporal y el lugar de trabajo no tiene un efecto de
mejora directamente en el desempefio laboral, pero si indirectamente mediante el bienestar
laboral (Medina, Biedma y Ramos, 2017). De la misma forma otras investigaciones han
analizado si existe el efecto mediador de la satisfaccion laboral entre la disponibilidad de
medidas trabajo-familia y el compromiso organizativo (Martinez, Pérez, Vela 'y Abella, 2018a)
obteniendo como resultado que cuando los trabajadores sienten que pueden disponer de estas
medidas trabajo-familia pues estan mas satisfechos con su trabajo, logrando explicar de manera
positiva su compromiso organizativo, dado que, sienten que pueden conciliar entre las
actividades laborales como familiares. Asimismo, dentro de esto, Madero (2020) evidencio el
efecto mediador de la satisfaccion laboral en las diversas practicas organizacionales del
departamento de RR.HH, logrando como resultado que dichas practicas son un factor clave
dentro de las implementaciones estratégicas para atraer al trabajador, dado que, si la empresa
cumple con lo que se estipula en la contratacion, emplea instrumentos programados para el
acercamiento entre la empresa y la familia del colaborador, esto hara que cada trabajador logre
obtener la satisfaccion laboral hacia su centro de trabajo.

Las investigaciones también muestran que el capital humano y la satisfaccion laboral
son tomadas como variables que influyen conjuntamente sobre el desempefio de sus labores,
debido a que, estos dos factores hace que los empleados tengan mucha experiencia, habilidades
y brinden su mayor esfuerzo para obtener resultados favorables (Pedraza, 2020). De la misma
forma, Roy, Arefin y Rahman (2022) identifican los diversos efectos de las practicas de apoyo
trabajo-familia en el bienestar laboral como mediadoras entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizativo, teniendo como resultado que dichas practicas tienen efecto directo
e indirecto a través del compromiso y satisfaccion laboral. Finalmente Gabini (2020) analiz6
si el compromiso organizacional mediaba la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y
la articulacion trabajo-familia (ETF Y CTF), ante esto, se obtuvo como resultado que el
compromiso organizacional media de manera parcial las relaciones entre la articulacion
trabajo-familia y la satisfaccion laboral, logrando que cada trabajador alcance un equilibrio en

sus actividades laborales y familiares.
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En cuanto a la base tedrica de disponibilidad de medidas trabajo-familia hace referencia
que para conciliar de manera correcta las actividades familiares y laborales, los empleados
deben tener acceso de ciertas medidas que les ofrece la empresa, es como una estrategia del
departamento de RR.HH (Recursos Humanos) para asegurar un buen desenvolvimiento por
parte de los trabajadores (Martinez et al, 2018a). Las medidas trabajo-familia para Thompson,
Beauvals y Lyness (1999) se tratan de aquellas politicas que permite a los colaboradores
equilibrar la conexion entre la familia y el trabajo. De la misma forma De Sivatte (como se cita
en Martinez, Pérez, Vela y Abella, 2018b) revela que las estas politicas familiares son aquellas
politicas independientes de recursos humanos, por ejemplo: un horario flexible, estas pueden
ser implementadas con el objetivo de facilitar el trabajo, ademds existen politicas familiares
que se relacionan con la organizacion del trabajo para obtener mayor satisfaccion laboral y
compromiso organizacional.

Las medidas trabajo-familia y el entorno de la familia tiene un impacto directo con
respecto a la reduccion de conflictos, lo cual, se recomienda a las organizaciones promover
politicas familiares hacia la familia y asi garantizar un clima organizacional de apoyo familiar
(Selvarajan, Cloninger y Singh, 2013). Ademas, estas medidas familiares es un factor que
favorece de manera positiva la satisfaccion y el bienestar de cada trabajador, generando un
equilibrio tanto en sus deberes laborales como familiares (Frye & Breaugh, 2004).

Asimismo, Orloff (como se cita en Boling, 2015) sefiala que las politicas familiares
deben estar presente en todas las empresas, dado que, al aplicarse estas politicas facilita a las
madres de familia a criar mejor a sus nifios, y por parte de los hombre hace que también asuman
las responsabilidad sobre la crianza de los nifios y las responsabilidades domésticas, este tipo
de situaciones promueve la igualdad por parte del padre y de la madre en el lugar del hogar y
del trabajo.

De la misma forma, dentro de los items de la variable disponibilidad de medidas
trabajo-familia, propuesta por Matthews, Barnes y Bulger (2010), se consideran los siguientes
dos indicadores: La Flexibilidad empresarial, se trata de aquella capacidad organizacional en
busqueda de adaptabilidad constante frente a cambios o variaciones que surgen a partir de
necesidades o circunstancias (Anez, como se cita en Arancibia, 2011) y Tolerancia: Segun la
Real Academia Espanola (RAE, s.f) sefiala que la tolerancia es permitir, resistir o soportar algo
que no se tiene autorizado. De la misma forma, en el aspecto empresarial, basado en el concepto
anterior, se trata de intentar ser paciente y de llegar a acuerdos frente a situaciones que se

puedan presentar de manera espontanea por parte del trabajador.
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Muchas veces la satisfaccion laboral y la productividad dependen de la
compatibilizacion de los multiples roles familiares como laborales que trae consigo las medidas
trabajo-familia, dado que, estos trabajadores adquieren nuevas habilidades y mejoran sus
capacidades con respecto a solucionar problemas. Por eso, es necesario que cada empresa
tengan dichas medidas trabajo-familia para el excelente desenvolvimiento de cada trabajador
(Boyar & Mosley, 2007). De igual manera, dichas medidas ayuda a que el empleado logre
mejorar su sentimiento de gratitud y agradecimiento hacia la empresa y esto se ve reflejado
con su esfuerzo laboral ante las actividades que se les asigna, lo realiza en compensacion al
apoyo que recibe por parte de la empresa mediante esta prestacion de medidas (Blau,1964).

Asimismo, Martinez et al. (2018b) afirma que estas politicas pueden contribuir de
manera exitosa en las empresas y es un componente clave de un sistema de gestion de RR-HH
hacia sus trabajadores ya que puede aportar en la ventaja competitiva. Por ejemplo, aquellos
empleados que se encuentren satisfechos con las medidas trabajo-familia presentaran un mayor
compromiso organizacional. Ademas, Galinsky, Bond y Saka (como se cita en Holliday,
Matthews, Casper y Allen, 2013) afirma que muchas empresas brindan las politicas trabajo-
familia para ayudar a los trabajadores a administrar de manera correcta el trabajo y la familia,
lo cual, las percepciones del apoyo empresarial para la familia, puede ser muy importantes,
porque cuando los trabajadores perciben a sus directivos preocupados o mas comprensivos
con la familia, estos presentan mayor compromiso organizacional y satisfaccion laboral,
logrando presentar menos conflictos entre el trabajo y la familia.

Para Martinez et al. (2018a) sefiala que las medidas trabajo-familia deber ser percibidas
por los trabajadores de manera positiva, para que puedan acceder a ellas sin efectos negativos
para su permanencia en la empresa y su desarrollo profesional. Finalmente estas medidas
trabajo-familia aporta a la empresa ciertos beneficios, dado que, el uso de estas ayuda a mejorar
la rotacion, el compromiso y el absentismo por parte de los trabajadores con su lugar de trabajo
(De Silvatte & Guadamillas, 2013).

Con respecto a la segunda variable compromiso organizativo, este se considera como
aquel instrumento que origina comportamientos positivos que ayudan en el desenvolvimiento
que tienen los trabajadores con respecto a sus actividades laborales (Blanco & Castro, 2011).

El compromiso organizacional es definido como una fuerza referente a la implicacion
e identificacion hacia una empresa en especial, teniendo aquel deseo de permanecer en ella,
esforzandose para obtener ciertos beneficios, aceptando sus valores y metas (Betanzos & Paz,

2007).
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Para Hellriegel y Colbs (como se cita en Edel, Garcia y Casiano, 2007) el compromiso
organizativo se trata de aquella identificacion hacia su centro de trabajo y la intensidad de
participacion de un empleado, debemos tener cuenta que un compromiso organizacional se
distingue por la buena disposicion para desarrollar esfuerzos importantes en beneficio de la
empresa y el trabajador, por la aceptacion de metas junto con los valores de la empresa y el
mas importante, el anhelo de permanecer por mucho tiempo dentro de la empresa.

De la misma forma, Hellrieguel y Scolum (2004) mencionan que el compromiso
organizacional es mucho mas que lealtad, una actitud mas amplia que la satisfaccion, este
compromiso repercute en toda la organizacion, puesto que, se logran de manera rapida y eficaz
el logro de los objetivos empresariales. Asimismo, cuando un empleado esta empezando a tener
un compromiso organizacional, éste se basa por sus caracteristicas individuales (personalidad
y actitudes) y por las experiencias desarrolladas en el ambito laboral.

De la misma forma, dentro de los items de la variable compromiso organizativo,
propuesta por Allen y Meyer (1990), se consideran los siguientes tres indicadores:
Identificacion: se trata de aquella identificacion personal o social que trae consigo cierta
motivacion con la finalidad de alcanzar objetivos comunes, y esto influye de cierta forma a
obtener una mayor implicacion hacia la empresa (Ashforth & Mael, 1989); Orgullo: se deduce
que el orgullo laboral se forma mediante el sentido de afiliacion y permanencia por parte de los
trabajadores hacia una empresa, donde cada colaborador busca sentir permanencia hacia la
empresa donde laboral sus actividades con alegria y entusiasmo. De la misma forma, el orgullo
empresarial es un factor importante para crear un buen clima organizacional (Amozorrutia,
como se cita en Otzin, 2015) y Lealtad: se afirma que lealtad empresarial es sindbnimo de
efectividad del rendimiento empresarial, aquella capacidad que ayuda a promover cierto
compromiso y dedicacion por parte de los empleados hacia la empresa y que sientan que
permanecer en ella es importante para su crecimiento personal (Rios, 2005).

Para las empresas, el compromiso organizativo significa un componente importante
para conservar a los mejores trabajadores, debido a que, si la empresa cuenta con personal
bastante comprometido, estos trabajardn de manera conjunta produciendo mejorias en los
resultados de las empresas (Martinez et al., 2018a).

Asimismo, Blau (como se cita en Martinez et al., 2018b) menciona que la relacion
positiva entre el compromiso organizativo y medidas trabajo-familia, se basan en la teoria del
intercambio social, dado que, dichas medidas contribuyen a obtener el sentimiento de

agradecimiento por parte de los trabajadores hacia la organizacion, recompensando con
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mayores esfuerzos laborales en contraprestacion al apoyo que recibe por parte de la empresa
para que equilibre sus actividades familiares y laborales.

Desde el punto de vista empresarial, si no hay medidas trabajo-familia, puede disminuir
el compromiso organizativo y promover al trabajador para abandonar la empresa, debido a que,
estd en un centro laboral hostil y percibiendo la falta de apoyo empresarial, teniendo extensos
horarios de trabajo y una carga laboral excesiva, generando que la persona no logre balancear
sus actividades laborales y familiares (Alarcon, 2017).

El compromiso organizacional y el equilibrio trabajo-familia son dos factores que se
relacionan mutuamente, dado que, una excelente conexion entre el espacio laboral y familiar,
hara que el trabajador desarrolle motivacion y bienestar hacia su centro de trabajo, lo cual, se
verd reflejado en el compromiso organizacional (Abidalkadir & Lépez, como se cita en
Alarcon, 2017).

Asimismo, con respecto a la tercera variable de la satisfaccion laboral, ésta se trata de
aquella emocion placentera y positiva resultante sobre la valoracion personal que hace la
persona de su trabajo y sobre la experiencia que ha adquirido dentro de la misma (Locke, como
se cita en Gargallo, 2008). Esto quiere decir, que son los diversos comportamientos y actitudes
por parte de cada trabajador hacia sus actividades laborales o empleo.

De igual manera, la Satisfaccion laboral tiene concordancia con el sentimiento de
agrado que sienta cada trabajador hacia su trabajo, lo cual, esto repercute tanto en la
satisfaccion de la vida privada de cada trabajador como en el bienestar personal, puesto que, si
la persona se siente satisfecha con todo lo que esté realizando, este tendria un equilibrio entre
sus responsabilidades laborales y su vida (Judge & Hulin, 1993).

Desde la perspectiva individual, los trabajadores que presentan mayor satisfaccion
laboral, suelen obtener un incremento en su autoestima, en su felicidad y en su bienestar,
mientras que, desde la perspectiva organizacional, pueden ser recompensadas notando
rendimientos y resultados destacados, mayor productividad y compromiso, logrando que los
trabajadores muestren menos interés en abandonar el centro de trabajo (Salessi & Omar, 2017).

De la misma forma, dentro de los items de la variable satisfaccion laboral, propuesta
por Anderson, Coffey y Byerly (2002), se consideran los siguientes dos indicadores: Desarrollo
profesional: el desarrollo profesional estd alineado con la motivacién, desempefio y
competencia laboral, con el objetivo de obtener mejores resultados en el ejercicio profesional
para aumentar el éxito organizacional. Ante esto, la empresa brinda todo un conjunto de
expectativas y necesidades que sirven como factores para el desarrollo (Miranda, Hernandez y

Hernéndez, 2015) e Integracion: la integracion laboral se define como aquel proceso o
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secuencia de adaptabilidad por parte del individuo hacia una organizacidon en particular
(Schein, 1968).

Un empleado que esta mas satisfecho con su lugar de trabajo, serd un empleado
potencialmente comprometido, a realizar grandes esfuerzos para beneficio de la empresa. Sin
embargo, si no hay satisfaccion laboral es completamente dificil encontrar compromiso
organizacional (Martinez et al., 2018a). Las medidas trabajo-familia no asegura la presencia de
la satisfaccion laboral, si dichas medidas hace que el colaborador logre alcanzar un equilibrio
familiar y laboral, éste se sentira mas satisfecho, caso contrario, si la manera en la que se
ofrecen las medidas trabajo-familia hace que aparezcan hostigamientos y recelos, ante este
panorama, lamentablemente la empresa no deberia esperar compromiso y satisfaccion por parte
de los trabajadores.

Finalmente, la satisfaccion laboral y el compromiso organizativo son dos recursos
intangibles importantes dentro del ambito de Recursos Humanos, y ambos requieren de una

excelente gestion por parte de este departamento (Martinez et al., 2018b).

Materiales y métodos

Para estudiar el tipo de mediacion de la satisfaccion laboral entre la disponibilidad de
medidas trabajo-familia y el compromiso organizativo en una muestra peruana, se realizé una
investigacion aplicada, debido a que brind6 soluciones que impacten tanto en los trabajadores
como en las empresas para obtener el éxito empresarial y equilibrio personal. Asimismo, tuvo
un enfoque cuantitativo, dado que, segin Gabini (2020) se midi6 de manera estadistica la
relaciones que existe entre las tres variables. Ademas, el presente estudio cont6 con un disefio
no experimental y de nivel explicativo.

Para llevar a cabo la investigacion, se tuvo como poblacion a los trabajadores
pertenecientes al retail nortefio, de los cuales, se trabajo con 110 colaboradores de dicha
empresa con edades entre los 18 y 60 afios, donde se tomaron en cuenta a aquellos trabajadores
que cuentan con situaciones familiares para obtener datos mas precisos sobre las percepciones
subjetivas que tengan cada uno de ellos acerca de las medidas trabajo-familia.

Para este estudio, se realizo una encuesta como técnica de recoleccion de datos, dado
que, permitié evaluar de manera correcta a la poblacion, logrando un mayor alcance en sus
respuestas debido a su rapida aplicacion. La variable disponibilidad de medidas trabajo familia
estuvo compuesta con un total de 5 items extraido del cuestionario Familia, capacidad y
flexibilidad (Matthews, Barnes y Bulger, 2010, como se cita en Martinez et al., 2018a); la

variable satisfaccion laboral estuvo constituida por 5 items extraido del cuestionario



16

Satisfaccion laboral (Anderson, Coffey y Byerly, 2002, como se cita en Martinez et al., 2018a).
Finalmente, la variable compromiso organizativo estuvo conformada por 8 items extraido del
cuestionario Escala de compromiso afectivo (Allen y Meyer, 1990, como se cita en Martinez
et al., 2018a). Estas tres variables se midieron con una escala Likert de siete puntos, donde: 1
“Totalmente en desacuerdo” a 7 “Totalmente de acuerdo” (Martinez et al., 2018b).

Por consiguiente, para todas estas variables unidimensionales se procedi6 a realizar la
validez del cuestionario mediante 4 expertos, después de obtener sus resultados, se calculo el
coeficiente V de Aiken, lo cual, se obtuvo un 0.99, lo que significa que dicho instrumento
cuenta con una excelente validez para su desarrollo en la investigacion.

De la misma forma, para analizar la Confiabilidad del cuestionario se ejecutd una
prueba piloto con la participacion de 30 trabajadores de un retail nortefio, con la finalidad de
detectar si algunas preguntas no son bien entendidas causando una mala respuesta. Al culminar
con dicha prueba, se accedid a calcular los datos mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach,
teniendo como resultado 0.848, lo cual, significa que se encuentra dentro del rango de 0.72 a
0.99, indicando que es una buena fiabilidad.

Para lograr el acercamiento hacia la empresa y realizar la investigacion, primero se
busco al gerente general del retail para establecer los permisos y autorizaciones respectivos,
del cual, nos brind6 una carta de aceptacion (ver anexo 7). Después, junto con el departamento
administrativo se coordino algunos detalles para conocer ciertas caracteristicas de la poblacion
y establecer horarios, de tal manera que, el instrumento se realiz6 dentro del establecimiento
entre los dias lunes a domingo de 10:00 am a 9:00am con 2 a 3 rondas de campo para lograr
reunir todas las respuestas de la muestra. Para la aplicacion de dicho instrumento se le brind6
las indicaciones correspondientes a cada trabajador para lograr un mejor entendimiento de
coémo se debe llenar el cuestionario, de igual manera, se consideraron algunas razones éticas
para dar a conocer que cada participacion era de manera voluntaria y la informacion brindada
por ellos era confidencial y debian responder con total honestidad, el tiempo empleado para el
cuestionario fue de 10 minutos.

Finalmente, con los resultados que se obtuvieron por parte de los trabajadores se realizd
el procesamiento y analisis de datos mediante el uso del programa estadistico SPSS version 25
y un complemento estadistico llamado PROCESS vs 3.1, teniendo como objetivo identificar
resultados con mayor exactitud, logrando resolver el objetivo general y especificos, logrando

aceptar o denegar la hipotesis planteada en el presente estudio.



Resultados

Posteriormente, se evidenciarda de manera especifica los resultados del andlisis
descriptivo-demograficos de la presente investigacion, de tal manera, podemos observar que
un nimero mayor de participantes en esta investigacion han sido las mujeres (52%), de la
misma forma, tenemos que la mayoria de encuestados tenian entre el rango de edad desde 23
hasta 28 afos (28%); en relaciéon al estado civil, se evidencid6 que la mayoria de los
colaboradores se encuentran solteros (53%). Asimismo, se demostrd que gran parte de los

trabajadores encuestados se encontraban en la sede de Chiclayo (55%) y que el cargo que mas

predominaba en los colaboradores era otros (33%).

Tabla 1

Datos descriptivos - demogrdficos

Items Caracteristicas Porcentaje (%)
Sexo Mujer 52%
Hombre 48%
Desde 18 afios hasta 23 afos 27%
Desde 23 hasta 28 afios 28%
Edad Desde 28 hasta 33 afios 20%
Desde 33 hasta 45 afios 17%
Mayor de 45 afios 7%
Estado Civil Soltero(a) 53%
Casado (a) 23%
Conviviente 15%
Separado(a) 5%
Divorciado(a) 4%
Sede Chiclayo 55%
Pimentel 16%
Lambayeque 15%
Ferrenafe 13%
Cargo Otro 33%
Cajero(a) 32%
Supervisor(a) 18%
Administrativo 15%
Seguridad 2%
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Objetivo especifico 1: Determinar el efecto de la Disponibilidad de medidas Trabajo-Familia
sobre la Satisfaccion Laboral en un retail del norte, 2022.

De la misma forma, para realizar el primer objetivo especifico se hizo el andlisis
estadistico utilizando el complemento llamado PROCESS v. 3.1 en SPSS, donde se colocaron
las variables correspondientes para poder llevar a cabo los objetivos especificos, en dicho
complemento se utiliz6 el modelo nimero 4, debido a que, es igual a nuestro modelo de estudio
(variable dependiente, independiente y mediadora).

En la tabla N°2 muestra un resultado donde el r cuadrado tiene un valor muy cercano a
0, esto conlleva a que la variable X (disponibilidad de medidas trabajo-familia) y la variable M

(Satisfaccion laboral) no tienen ningtn efecto entre ellas.

Tabla 2

Resumen del modelo

Modelo R R Cuadrado R cuadrado Error tipo de
corregida la estimacion
1 L0772 ,006 -,003 5.323
Tabla 3

Andlisis de la varianza de la disponibilidad de medidas trabajo-familia sobre la

satisfaccion laboral

Modelo Suma de gl Media F Sig
cuadrados cuadratica
1 Regresion 18,476 1 18,476 ,652 4210
Residual 3059,924 108 28,333
Total 3078,400 109

En la tabla N°3, se puede observar que entre las variables: disponibilidad de medidas
trabajo-familia sobre la satisfaccion laboral no es significativa (P>0.05) por lo que este modelo
no se ajusta a las variables en mencion, como se menciond en la tabla anterior, no hay efecto

entre ambas.
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Tabla 4
Coeficientes de regresion de disponibilidad de medidas trabajo-familia sobre satisfaccion
laboral
Coeficientes”
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados tipificados t Sig
B Error tip. Beta
1 (constante) 28,901 3,136 9,214 ,000
Disponibilidad
trabajo-familia ,096 ,119 077 ,808 421

En la tabla N.° 4, muestra que el coeficiente de la variable disponibilidad de medidas
trabajo-familia no es significativa (P>0.05) por lo tanto no hace valido el efecto sobre la

satisfaccion laboral.

Objetivo especifico 2: Determinar el efecto de Disponibilidad de medidas Trabajo-Familia
sobre el Compromiso Organizativo en un retail del norte, 2022

Asimismo, , gracias a los datos obtenidos se procede a realizar el segundo objetivo
especifico se hizo el analisis estadistico utilizando el complemento llamado PROCESS vs 3.1
en SPSS, donde, en la tabla N°5 muestra un resultado donde el r cuadrado tiene un valor muy
bajo de prediccion, esto conlleva a que la variable X (disponibilidad de medidas trabajo-

familia) y la variable Y (Compromiso organizativo) tienen efecto uno sobre la otra.

Tabla 5
Resumen del modelo

Modelo R R Cuadrado R cuadrado Error tipo de

corregida la estimacion

1 ,429° ,184 ,176 4,990
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Tabla 6
Andlisis de la varianza de la disponibilidad de medidas trabajo-familia sobre compromiso
organizativo
Modelo Suma de gl Media F Sig
cuadrados cuadratica
1 Regresion 604,961 1 604,961 24,292 ,000°
Residual 2689,411 108 24,902
Total 3294,373 109

Tal como se muestra, en la tabla 6, se puede observar que entre las variables:
disponibilidad de medidas trabajo-familia sobre compromiso organizativo es significativa

(P<0.05) por lo que este modelo se ajusta a las variables en mencion, si hay efecto entre ambas.

Tabla 7
Coeficientes de regresion de la disponibilidad de medidas trabajo-familia sobre
compromiso organizativo

Coeficientes?®
Coeficientes no Coeficientes t Sig
Modelo estandarizados tipificados
B Error tip. Beta
1 (constante) 30,852 2,940 10,492 ,000
Disponibilidad
trabajo-familia ,549 111 ,429 4,929 ,000

En la tabla N.° 7, muestra que el coeficiente de la variable disponibilidad de medidas
trabajo-familia es significativa (P<0.05) por lo tanto hace valido el efecto sobre el compromiso

organizativo.

Objetivo especifico 3: Determinar el efecto de la Satisfaccion Laboral sobre el Compromiso
Organizativo en un retail del norte, 2022

Asimismo, para realizar el tercer objetivo especifico se hizo el analisis estadistico
utilizando el complemento llamado PROCESS vs 3.1 en SPSS, donde, en la tabla N°8 muestra

un resultado donde el r cuadrado tiene un valor muy bajo de prediccion, esto conlleva a que la
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variable M (satisfaccion laboral) y la variable Y (Compromiso organizativo) tienen efecto uno

sobre la otra.

Tabla 8
Resumen del modelo
Modelo R R Cuadrado R cuadrado Error tipo de
corregida la estimacion
1 ,215° ,046 ,037 5,394
Tabla 9
Andlisis de la varianza de la satisfaccion laboral sobre el compromiso organizativo
Modelo Suma de gl Media F Sig
cuadrados cuadratica
1 Regresion 152,069 1 152,069 5,227 ,024°
Residual 3142,304 108 29,095
Total 3294,373 109

En la tabla N° 9, se muestra que el modelo entre las variables satisfaccion laboral sobre
compromiso organizativo es significativa (P<0.05) por lo que este modelo se ajusta a las

variables en mencion, si hay efecto entre ambas.

Tabla 10

Coeficientes de regresion de la satisfaccion laboral sobre el compromiso organizativo

Coeficientes”
Coeficientes no Coeficientes t Sig
Modelo estandarizados tipificados
B Error tip. Beta
1 (constante) 38,176 3,096 12,332 ,000
Satisfaccion
laboral ,222 ,097 ,215 2,286 ,024

En la tabla N°10, muestra que el coeficiente de la variable satisfaccion laboral es
significativa (P<0.05) por lo tanto hace valido el efecto sobre el compromiso organizativo, es

decir, si hay efecto entre ambas variables.
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Objetivo General: Determinar el tipo de mediacion que tiene la satisfaccion laboral entre la
disponibilidad de medidas trabajo-familia y el compromiso organizativo en un retail del
norte, 2022.

Finalmente, se desarrolla el objetivo general y la demostraciéon de la aceptacion o
negacion de la hipotesis planteada en este estudio, para poder demostrar se utiliz6 dicho

complemento llamado PROCESS vs 3.1 en SPSS, donde se obtuvo como resultado lo siguiente:

Tabla 11
Resumen del modelo

Variable de resultado

Compromiso organizativo

R R-sq MSE F dfl df2 P

Modelo 467 2168 241126  14.8122 2.0000  107.0000 .0000

Como se puede observar en la tabla N°11, el R cuadrado tiene un valor muy bajo de
prediccion, lo cual, esto significa que la variable X (disponibilidad de medidas trabajo-familia),

Y (compromiso organizativo) y M (satisfaccion laboral) tienen poco efecto entre ellas.

Tabla 12
Modelo de disponibilidad de medidas trabajo-familia y compromiso organizativo
mediante satisfaccion laboral

Coef se t p LLCI ULCI
Constante 25.3888 3.8670 6.5654 .0000 17.7228  33.0548
Disponibilidad 5308 .1099 4.8288 .0000 3129 7487
trabajo-familia
Satisfaccion .1890 .0888 2.1296 .0355 0131 3654

laboral

Tal como se muestra en la Tabla N°12, se observa que en el analisis de regresion
mediante process del SPSS en el cual se utilizaron las variables disponibilidad de medidas de
trabajo-familia y compromiso organizativo, con uso de la satisfaccion laboral, se observa que
el modelo R es de relacion media-baja entre las variables, siendo ademads significativo (P<0.05)

por lo que las variables son aceptables. Al analizar cada coeficiente de regresion se tiene que
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son significativos (P<0.05) por lo que se evalua de forma exhaustiva mediante los intervalos

de confianza.

Tabla 13
Simulacion mediante bootstrap samples para la validacion de la variable mediadora

Efecto directode X enY
Efecto Se T P LLCI ULCI
.5308 .1099 4.8288 .0000 3129 .7487

Efecto indirecto de X en Y
Efecto BootSe BootLLCI BootULCI
Satisfaccion 0181 .0542 -.0092 .1886

laboral

Nota: Nivel de confianza para todos los intervalos de confianza en la salida: 95.0000

Numero de muestras de arranque para intervalos de confianza de arranque de percentiles:

5888

En la siguiente tabla N°13, se observa de forma exhaustiva los intervalos de confianza
de cada variable (independiente y mediadora), para lo cual se observa el efecto directo:
Disponibilidad de medidas Trabajo-Familia con intervalo a 95% de 0.3129 a 0.7487 y como
este resultado no toma el valor cero, se considera un coeficiente con una probabilidad alta de
influencia o relacion. Para la variable Satisfaccion laboral (variable mediadora) mediante el
complemento Process, se evalud su efecto indirecto por lo que el intervalo de confianza al 95%
es de -0.0092 a 0.1886, por lo que se concluye que existe una probabilidad alta de encontrar un
valor cero en dicho efecto, por lo que no hay efecto de la variable mediadora sobre las variables
de estudio. Esto conlleva a rechazar completamente la hipotesis planteada en este estudio,
debido que, la satisfaccion laboral no tiene mediacion parcial entre la entre la disponibilidad

de medidas trabajo-familia y el compromiso organizativo en un retail del norte, 2022.

Discusion

En cuanto al objetivo general, determinar el tipo de mediacion que tiene la satisfaccion
laboral entre la disponibilidad de medidas trabajo-familia y el compromiso organizativo, los
resultados obtenidos se evidencian que existe poco efecto entre las tres variables del presente

estudio, dado que, muestra que la satisfaccion laboral como rol mediador no influye de manera
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positiva sobre la disponibilidad de medidas trabajo-familia, por lo que se obtiene una
mediacion nula, esto refleja que las diversas politicas o medidas que cuenta el retail nortefio no
logra que los trabajadores sientan satisfaccion laboral, resultados que al compararlos por
Martinez, Pérez, Vela y Abella (2018a) evidencia que cuando los trabajadores sienten que
pueden disponer de estas medidas trabajo-familia ellos estan mas satisfechos con su trabajo,
logrando explicar de manera positiva su compromiso organizativo. Asimismo, Roy, Arefin y
Rahman (2022) evidencian que las practicas de apoyo trabajo-familia logra un efecto positivo
tanto directo como indirecto sobre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral, con
estos resultados encontrados se podria justificar que quizas el retail esté ejecutando de manera
erronea las medidas trabajo-familia, causando que el trabajador tenga dificultades para alcanzar
la satisfaccion laboral y compromiso organizacional. Asimismo, Galinsky, Bond y Saka (como
se cita en Holliday, Matthews, Casper y Allen, 2013) afirma que las percepciones del apoyo
empresarial para la familia, puede ser muy importantes, porque cuando los trabajadores
perciben a sus directivos mas comprensivos con la familia, estos presentan mayor compromiso
organizacional y satisfaccion laboral.

Asimismo, con respecto al primer objetivo especifico, determinar el efecto de la
Disponibilidad de medidas Trabajo-Familia sobre la Satisfaccion Laboral, los resultados
obtenidos evidencian que la variable disponibilidad de medidas no tiene ningtin efecto sobre la
variable mediadora (satisfaccion laboral), lo cual, significa que a pesar que la empresa haya
empleado medidas trabajo-familia para ofrecer al trabajador, éstas no logran producir
resultados favorables, teniendo claramente efectos negativos en la satisfaccion de cada
personal. De la misma forma, en base a este resultado hace impedimento la mediacion parcial
en la investigacion, datos que al ser comparados con lo encontrado por Madero (2020)
demuestra que dichas practicas son clave para atraer al trabajador, dado que, si la empresa
realiza programas de interaccion entre la empresa y la familiar del colaborador, hard que cada
trabajador logre obtener la satisfaccion laboral hacia su centro de trabajo. Asimismo, Roy,
Arefin y Rahman (2022) concluyeron que las practicas de apoyo trabajo-familia logra obtener
un efecto positivo tanto directo como indirecto sobre el compromiso organizacional y
satisfaccion laboral. Teniendo estos resultados, se infiere que las medidas trabajo-familia
muchas veces la forma en las que se ofrece no son buenas, logrando que despierte incomodidad,
desconfianza o decepcion por parte de los trabajadores, entonces la empresa no contard con
trabajadores satisfechos, dado que, dichas medidas no estan logrando mejorar la satisfaccion

laboral. Muchas veces la satisfaccion y la productividad dependen de la compatibilizacion de
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los multiples roles familiares como laborales que trae consigo las medidas trabajo-familia
(Boyar & Mosley, 2007).

De la misma forma, en cuanto al segundo objetivo especifico, determinar el efecto de
Disponibilidad de medidas Trabajo-Familia sobre el Compromiso Organizativo, los resultados
obtenidos muestran un valor significativo, lo cual, representa que la variable disponibilidad de
medidas trabajo-familia si tiene un efecto sobre el compromiso organizativo. Las medidas que
tiene dicho retail hace que los trabajadores presenten cierto compromiso hacia su centro
laboral, dado que, se sienten agradecidos con la empresa por darle la oportunidad de poder
equilibrar sus actividades laborales y familiares, resultados que al ser comparados por Medina,
Biedma y Ramos (2017) quienes concluyeron que la accesibilidad de las medidas trabajo-
familia (por ej: horarios flexibles, permisos extendidos, etc) tiene un efecto directo sobre el
desempefio laboral, pero si indirectamente mediante el bienestar laboral. Asimismo, Gabini
(2020) evidencia que el compromiso organizacional media parcialmente la relacion entre
articulacion trabajo-familia y satisfaccion laboral. Con estos resultados se puede inferir que la
empresa es importante para la implementacion de medidas trabajo-familia, dado que, facilita
al trabajador alcanzar un equilibrio entre sus actividades laborales y familiares, logrando que
ellos tengan un compromiso organizacional. De la misma forma, Blau (1964) sefiala que las
medidas trabajo-familia y el compromiso organizativo son dos factores que se basan bajo la
teoria del intercambio social, dado que, dichas medidas pueden elevar el compromiso
organizacional.

Finalmente, segun el tercer objetivo especifico, determinar el efecto de la Satisfaccion
Laboral sobre el Compromiso Organizativo, los resultados obtenidos evidencian que la
satisfaccion laboral logra un efecto positivo sobre el compromiso organizativo. Esto conlleva
que, los trabajadores al presentar satisfaccion laboral, se sienten comodos con las actividades
que realizan y tienen una experiencia agradable, hara que cada uno de ellos logren alcanzar un
efecto positivo en el compromiso organizativo, resultados que al ser comparados por Gabini
(2020) quién demuestra que el compromiso organizacional tiene una influencia positiva y de
manera parcial sobre la satisfaccion laboral y articulacion trabajo-familia Asimismo, Pedraza
(2020) evidencia que la satisfaccion laboral y capital humano son dos variables que influyen
positivamente sobre el desempefio laboral logrando excelentes resultados. Con los resultados
obtenidos se afirma que efectivamente la satisfaccion laboral tiene una influencia significativa
sobre en el compromiso organizacional, siendo estos dos factores que se enriquecen
mutuamente. Por otro lado, Salessi y Omar (2017) afirman que los trabajadores que tienen

mayor satisfaccion laboral tienden a experimentar un elevado indice de compromiso
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organizativo, logrando que las empresas puedan verse recompensadas mediante buenos

resultados.

Conclusiones

Se logr6 comprobar que la satisfaccion laboral no cumple su rol mediador entre la
disponibilidad de medidas trabajo-familia y el compromiso organizativo en el Retail nortefio,
es decir, la empresa, al aplicar las politicas trabajo-familia no logra el mejoramiento de la
satisfaccion laboral de los colaboradores, pero si influyen sobre el compromiso organizacional.

Asimismo, se pudo determinar que las medidas trabajo-familia que ofrece el Retail
nortefio no logra ningun efecto sobre la satisfaccion laboral, es decir, la variable independiente
no influye sobre la variable mediadora porque su significancia supera al minimo aceptable.
Esto se deduce que quizas la empresa no estd ejecutando de manera correcta las politicas
trabajo-familia ocasionando que el colaborador no aumente su satisfaccion.

Por otro lado, las medidas trabajo familia estdn logrando un efecto positivo sobre el
compromiso de los trabajadores, esto significa que las politicas de esta empresa se desarrollan
de manera eficiente, hard que el trabajador alcance un compromiso hacia la empresa, por lo
que, ellos perciben que el area de recursos humanos y el gerente se sienten involucrados y
comprometidos con la familia de cada uno de ellos; esto genera que el trabajador en
compensacion a este apoyo mejore notablemente su desempefio laboral.

Finalmente, se demostrd que los trabajadores se encuentran satisfechos influyendo de
manera positiva sobre el compromiso organizativo. Los colaboradores al presentar satisfaccion
y compromiso se veran reflejado en la obtencion de buenos resultados. Ante esto, la empresa
es la Unica responsable de seguir manteniendo a sus colaboradores con altos indices de
satisfaccion laboral y compromiso organizativo, dado que, son muy importantes para lograr la

productividad y eficiencia empresarial.

Recomendaciones

De acuerdo a la presente investigacion, se sugiere al area de Recursos Humanos y al
gerente general modificar algunas medidas trabajo-familia, entre ellas: debe corregir la
organizacion de los horarios de trabajo acorde al ritmo cotidiano de los colaboradores (horarios
de transporte, colegios, entre otros.). Asimismo, deben programar un plan de rotaciéon anual
con periodos alargados, donde el personal esté debidamente informado y se pueda organizar
en sus actividades familiares. De la misma forma, la empresa debe tratar de ser flexibles o

comprensivos en cuanto a los horarios laborales de entrada/salida en caso suceda alguna
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emergencia familiar. Todo esto, con el objetivo de poder lograr que el colaborador se sienta
satisfecho y fortaleza su compromiso organizacional, asegurando su permanencia dentro de la
empresa.

De igual manera, se aconseja al drea de recursos humanos realizar un programa de
interaccion con el trabajador para lograr un acercamiento y confianza entre ambas partes, para
esto, el programa debe constar con 3 secuencias: en la primera fase deben realizar reuniones
mensuales donde puedan escuchar de manera detallada la situacion familiar en la que se
encuentra cada trabajador. En la segunda etapa, la empresa durante la reunion debe mostrar
mediante presentaciones o diapositivas todas las medidas trabajo-familia que existe dentro de
la empresa y finalmente en la tercera etapa, se debe elegir las medidas que mejor se adapten
para el colaborador y asi obtengan un beneficio muto (familia/empresa), tras la eleccion se debe
realizar un documento donde se establezcan los términos del acuerdo. Todo esto con la
finalidad de que cada empleado logre alcanzar un equilibrio entre sus actividades laborales y
familiares, y de esta forma alcance la satisfaccion laboral.

Asimismo, la empresa debe reforzar las medidas trabajo-familia y para esto el retail
debe mejorar la comunicacion abierta para obtener que cada trabajador logre compartir sus
ideas o preocupaciones personales/familiares y recibir ayuda por parte de la empresa. Ademas,
deben realizar cuestionarios cada 6 meses para ver si las politicas trabajo-familia esta logrando
resultados favorables. Al obtener conciliacion familiar y laboral hara que cada trabajador siga
consolidando su compromiso hacia la empresa, haciendo que ésta se convierta en un lugar
deseable para trabajar.

Finalmente, el hecho de mantener a los trabajadores altamente satisfechos y
comprometidos, no significa que la empresa ya no debe hacer nada, al contrario, se le sugiere
que siga realizando acciones motivadoras, como: reconocimientos, disponibilidad de medidas
trabajo-familia, incentivos salariales, realizar feedback, entre otros. Esto conlleva a que el
colaborador siga manteniendo estas dos variables, con el objetivo de obtener buenos resultados,
dado que, si el trabajador muestra que estd comprometido y satisfecho hacia su centro de

labores, éste ofrecera al publico un mejor servicio.
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Pregunta de Objetivo General Hipétesis de Variables / Dimensiones / Indicadores items
investigacion investigaciéon Categorias
Determinar el tipo de
mediacion que tiene la Identificacion
satisfaccion laboral entre la V. Dependiente 1,5y6
disponibilidad de medidas Compromiso organizativo
trabajo-familia y el Orgullo 2v7
compromiso organizativo en y
un retail del norte, 2022.
Lealtad
(Qué tipo de mediacion 3,4y8
tiene la satisfaccion Objetivos Especificos La satisfaccion laboral
laboral entre la Determinar el efecto de la  tiene mediacion parcial Desarrollo
disponibilidad de Disponibilidad de medidas  entre la disponibilidad )
medidas trabajo-familia Trabajo-Familia sobre la de medidas trabajo- Profesional 9y 13
y el compromiso Satisfaccion Laboral en un familia y el
organizativo afectivo en retail del norte, 2022. compromiso V. Mediadora
un retail del norte, . organizativo en un Satisfaccion laboral
20229, Determinar el efecto de 005} gel norte, 2022, |
Disponibilidad de medidas
Trabajo-Familia sobre el -
Compromiso Organizativo Integracion 10,11y 12
en un retail del norte, 2022
Determinar el efecto de la
Satisfaccion Laboral sobre V. Independiente
el Compromiso Disponibilidad de medidas Flexibilidad
trabajo-familia 14y 18
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Organizativo en un retail del

norte, 2022
Tolerancia
15,16y 17
Poblacion, Muestra Y Instrumentos de
Muestreo recoleccion de datos Procedimiento Técnicas Estadisticas Procesamiento

La poblacion son los
trabajadores
pertenecientes al retail,
se trabajard con una
muestra censal de los
110 trabajadores

La técnica a utilizar es un
encuesta y el instrumento de
recoleccion de datos son los

diversos cuestionarios.

La encuesta se aplicod
dentro de las diversas
sedes que cuenta el
retail, con una
duracion de 10
minutos, con 3 a 4
rondas de campo

Para analizar los datos sera mediante complemento
estadistico PROCESS vs 3.1 y se tendra en cuenta el
programa estadistico SPSS version 25

Determinar de manera
estadistica el tipo de
mediacion de la
variable mediadora
(satisfaccion laboral)
entre la variable
independiente
(disponibilidad de
medidas trabajo-
familia) y la variable
dependiente
(compromiso
organizacional),
logrando aceptar o
denegar la hipotesis
establecida junto con
los objetivos.
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Variables

Definicion Conceptual

Indicadores

items

Compromiso
organizativo
(Variable
dependiente)

Blanco y Castro (2011) sefiala que se
considera compromiso organizativo como
aquel instrumento que origina
comportamientos positivos que ayudan en
el desenvolvimiento que tienen los
trabajadores con respecto a sus actividades
laborales.

Identificacion

Seria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta empresa.

Me siento como “parte de una familia” en mi empresa.

Me siento feliz al estar unido a esta empresa.

Orgullo

Disfruto hablando de mi empresa con personas de fuera de ella.

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

Lealtad

Siento realmente que los problemas de esta empresa son como si fueran mios.

No me resultaria tan facil comprometerme con otra empresa como con ésta.

Tengo un fuerte sentido de pertenencia a mi empresa.

Satisfaccion
laboral
(Variable
mediadora)

Locke (como se cita en Gargallo, 2008) se
trata de aquella emocion placentera y
positiva resultante sobre la valoracion

personal que hace la persona de su trabajo

Desarrollo
profesional

El trabajo que hago en mi empresa tiene sentido para mi.

Estoy muy satisfecho con las oportunidades que tengo en mi trabajo para aprender
nuevas habilidades que me puedan ayudar a mejorar en el trabajo o conseguir otro
en caso necesario.

Integracion

En la empresa donde trabajo me tratan con respeto.

Siento que formo realmente parte del grupo de personas con las que trabajo.

Me siento con ganas de estar con la gente con que trabajo cada dia.

Disponibilidad de
medidas Trabajo-

Familia
(Variable
independiente)

Las medidas trabajo-familia para
Thompson, Beauvals y Lyness (1999) se
tratan de aquellas politicas que permite a
los colaboradores equilibrar la conexion

entre la familia y el trabajo

Flexibilidad

Tengo la posibilidad de llegar y salir del trabajo cuando quiero para poder cumplir
con mis responsabilidades personales y familiares.

Desde el punto de vista de la vida personal y familiar, no hay razon por la que no
pueda reorganizar mi horario para atender las demandas de mi trabajo

Tolerancia

Si se presenta una necesidad, podria dejar el trabajo antes para atender cuestiones
relacionadas con la familia

Si algo surge en mi vida personal, no habria problema si llegase tarde al trabajo

Cuando estoy en el trabajo, puedo parar lo que estoy haciendo para atender a
responsabilidades relacionadas con mi vida personal y familiar
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Anexo 3: Correlacion entre las variables Disponibilidad de medidas trabajo-familia y

Satisfaccion Laboral.

ThjoFam_01 TbjoFam 02 TbjoFam_03 TbjoFam 04 TbjoFam_05

Rhode  Sat Lab 01 Coef. 024 053 033 0359 108
Spearman Sig. 0.800 0.583 0.732 0.538 0.262
N 110 110 110 110 110

Sat_Lab_02 Coef. 158 125 ~.040 144 ~.083

Sig. 0.099 0.194 0.675 0.133 0.391

N 110 110 110 110 110

Sat_Lab_03 Coef. 231 124 ~022 128 ~.045

Sig. 0.015 0.197 0.819 0.181 0.638

N 110 110 110 110 110

Sat_Lab 04 Coef. 222 052 040 161 093

Sig. 0.020 0.589 0.679 0.093 0332

N 110 110 110 110 110

Sat_Lab_05 Coef. 115 057 023 141 044

Sig. 0.230 0.556 0.811 0.142 0.647

N 110 110 110 110 110
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Anexo 4: Correlacion entre las variables Disponibilidad Trabajo-familia y Compromiso Organizativo

Comp Org 01 Comp Org 02 Comp Org 03 Comp Org 04 Comp Org 05 Comp Org 06 Comp Org 07 Comp_ Org 08

*k

Rhode TbjoFam_01 Coef. 355 ,188* ,261% ,372%* 0.041 0.124 0.166 ,297*
Spearman )

Sig. 0.000 0.050 0.006 0.000 0.674 0.196 0.082 0.002

N 110 110 110 110 110 110 110 110

ThjoFam_02 Coef. 0.176 0.100 -0.027 ,208* 0.010 -0.018 0.030 0.014

Sig. 0.066 0.298 0.777 0.029 0.916 0.854 0.757 0.884

N 110 110 110 110 110 110 110 110

ThjoFam_03 Coef. ,286* 0.092 ,295% »334* 0.052 0.113 ,196* 2217*

Sig. 0.002 0.336 0.002 0.000 0.586 0.241 0.040 0.023

N 110 110 110 110 110 110 110 110

TbjoFam_04 Coef. ,264* ,243* ,256* ,285% 0.061 0.050 0.183 0.093

Sig. 0.005 0.010 0.007 0.003 0.528 0.604 0.056 0.332

N 110 110 110 110 110 110 110 110

ThjoFam_05 Coef. ,462%* 0.009 ,230% ,435% 0.035 0.102 ,2227* ,202%

Sig. 0.000 0.929 0.015 0.000 0.713 0.287 0.017 0.034

N 110 110 110 110 110 110 110 110
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Anexo 5: Correlacion entre las variables Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizativo

Comp Org 01 Comp Org 02 Comp Org 03 Comp Org 04 Comp Org 05 Comp Org 06 Comp Org 07 Comp Org 08

Rhode  Sat Lab 01 Coef. ,197* ,202% 0.128 ,226%* 3T1H* ,399* 391 ,306*
Spearman Sig. 0.039 0.035 0.182 0.017 0.000 0.000 0.000 0.001
(bilateral)
N 110 110 110 110 110 110 110 110
Sat_ Lab 02 Coef. ,192% 0.149 0.001 0.021 ,279% ,301°* ,237* 0.161
Sig. 0.044 0.119 0.989 0.827 0.003 0.001 0.013 0.094
(bilateral)
N 110 110 110 110 110 110 110 110
Sat_Lab 03 Coef. ,198%* 272% 0.118 ,195% A50%* ,409* A401* ,368%*
Sig. 0.039 0.004 0.219 0.041 0.000 0.000 0.000 0.000
(bilateral)
N 110 110 110 110 110 110 110 110
Sat_Lab 04 Coef. ,273% ,264% ,328%* ,208%* ,496** ,506%* AST** ,449*
Sig. 0.004 0.005 0.000 0.029 0.000 0.000 0.000 0.000
(bilateral)
N 110 110 110 110 110 110 110 110
Sat_Lab 05 Coef. 0.179 ,233% 0.022 0.142 ,227* ,321* ,250* ,221%
Sig. 0.061 0.014 0.816 0.138 0.017 0.001 0.008 0.020
(bilateral)

N 110 110 110 110 110 110 110 110
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Anexo 6: Técnica de recoleccion de datos

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR EL TIPO DE MEDIACION QUE TIENE
LA SATISFACCION LABORAL ENTRE LA DISPONIBILIDAD DE MEDIDAS
TRABAJO-FAMILIA Y EL COMPROMISO ORGANIZATIVO EN UN RETAIL

DEL NORTE, 2022.

Mi nombre es Stephanie Ballena de la Cruz, estudiante perteneciente a la carrera de
Administracion de Empresas de la Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo. El
objetivo de esta encuesta se basa en recoger informacion sobre las diferentes percepciones que
tiene cada trabajador sobre el apoyo organizacional respecto a situaciones familiares.

La informacidn que se obtenga en este cuestionario es confidencial y servird solamente para
este presente estudio, por lo tanto se sugiere que conteste con total honestidad. Muchas gracias
por su colaboracion.

Datos generales:
‘ Sexo ‘ a) Mujer ‘ b) Hombre ‘
Edad | a)Desde |b) Desde 23 | c)Desde 28 |d)Desde 33 | e) Mayor de

18 hasta hasta 28 hasta 33 hasta 45 45 anos
23 afios anos anos anos

Estado | a) Soltero(a) | b) Casado(a) | ¢) Divorciado(a) | d) Conviviente | €) Separado(a)
civil

‘ Sede ‘a) Chiclayo‘ b) Pimentel‘ c) Lambayeque‘ d) Ferrenafe ‘

‘ Cargo ‘ a) Administrativo ‘ b) Cajero(a) ‘c) Supervisor(a) ‘ d) Seguridad ‘e)Limpieza ‘ f) Otro ‘

Instrucciones: Marca con una “X” dentro del recuadro segin la valoraciéon con la que te
identifiques.

Totalmente Bastante | Escasamente Ni de Escasamente | Bastante | Totalmente
en en en acuerdo ni | de acuerdo de de acuerdo
desacuerdo | desacuerdo | desacuerdo en acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5 6 7

1. Seria muy feliz de pasar el resto de mi
carrera profesional en esta empresa

2. Disfruto hablando de mi empresa con
personas de fuera de ella

3. Siento realmente que los problemas de
esta empresa son como si fueran mios
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No me resultaria tan facil comprometerme
con otra empresa como con ésta

Me siento como “parte de una familia” en
mi empresa

Me siento feliz al estar unido a esta
empresa

Esta empresa tiene un gran significado
personal para mi

Tengo un fuerte sentido de pertenencia a
mi empresa

El trabajo que hago en mi empresa tiene
sentido para mi

10.

En la empresa donde trabajo me tratan con
respeto

11.

Siento que formo realmente parte del
grupo de personas con las que trabajo

12.

Me siento con ganas de estar con la gente
con que trabajo cada dia

13.

Estoy muy satisfecho con las
oportunidades que tengo en mi trabajo
para aprender nuevas habilidades que me
puedan ayudar a mejorar en el trabajo o
conseguir otro en caso necesario.

14.

Tengo la posibilidad de llegar y salir del
trabajo cuando quiero para poder cumplir
con mis responsabilidades personales y
familiares

15.

Si se presenta una necesidad, podria dejar
el trabajo antes para atender cuestiones
relacionadas con la familia

16.

Si algo surge en mi vida personal, no
habria problema si llegase tarde al trabajo

17.

Cuando estoy en el trabajo, puedo parar lo
que estoy haciendo para atender a
responsabilidades relacionadas con mi
vida personal y familiar

18.

Desde el punto de vista de la vida personal
y familiar, no hay razén por la que no
pueda reorganizar mi horario para atender
las demandas de mi trabajo
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Anexo 7: Carta de aceptacion

"ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA"

Chiclayo, 11 de noviembre del 2021

MGTR. CARLOS EDUARDO MONTERO FLORES
Director de la Escuela Administracion de Empresas
Universidad Catélica Santo Toribio de Mogrovejo

Presente.-
Asunto: Carta de aceptacion
De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente, al mismo tiempo hacer
de su conocimiento que la alumna: BALLENA DE LA CRUZ STEPHANIE JUDITH,
estudiante del 8avo ciclo de la escuela profesional de Administracion de Empresas
de la destacada universidad que usted representa, se le ha brindado las facilidades
para obtener la informacion requerida y a la vez podra aplicar en esta empresa
(todas sus sedes), el instrumento de recoleccion de datos perteneciente a su trabajo
de investigacién que lleva por titulo: “MEDIACION DE LA SATISFACCION
LABORAL ENTRE POLITICAS TRABAJO-FAMILIA Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE UN SUPERMERCADO
LAMBAYECANO, 2022",

Aprovecho la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima personal.

Atentamente.

ELSUFZR 3.AC.

oS

s Sdnchez

ENL o

Rojas Sanchez
Supermercados “El Super”

Gerente Gen



