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RESUMEN

El objetivo fundamental de la presente investigacion fue determinar la
relacion que existe entre la Responsabilidad Familiar Corporativa y el Clima
Organizacional en los trabajadores de la Universidad Alas Peruanas, Lima, 2017.

Para tal efecto, se defini6 el siguiente problema de investigacion principal:
¢En gqué medida se relaciona la responsabilidad familiar corporativa con el clima
organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio 20177

Siendo, por ende, el objetivo general el siguiente:

Determinar en qué medida se relaciona la responsabilidad familiar corporativa con
el clima organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio
2017.

Se planted, entonces, la siguiente hipétesis general:

La responsabilidad familiar corporativa se relaciona significativamente con el clima
organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio 2017.

Dadas las caracteristicas de la investigacion, el presente estudio ha tenido
un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal, correlacional.

La poblacion y muestra estuvo conformado por 647 trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas, sede Lima, el afio académico 2017, a quienes se les
aplicé un cuestionario.

Respecto a los instrumentos de recoleccion de datos la confiabilidad (la
validez interna del instrumento) por la responsabilidad familiar corporativa fue de
0,901 y por el clima organizacional fue de 0.940 el alfa de Cronbach; y la validez
por la responsabilidad familiar corporativa fue del 94% y por el clima organizacional
del 93%. Los instrumentos de recoleccion de datos utilizado estuvieron conformado
por un total de 89 items distribuidos con sus respectivas variables y dimensiones
por cada una. De acuerdo a los estadisticos descriptivos e inferenciales aplicados y
las contrastaciones de las hipotesis se obtuvo la siguiente conclusién principal:

Que el 72% de los trabajadores de la Universidad Alas Peruanas consideran
positivo la necesidad de interrelacionar la responsabilidad familiar corporativa y el
clima organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas, mientras

gue el 3 % de usuarios se encuentra en desacuerdo ante este planteamiento.
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En base a ello, se propone la siguiente recomendacion principal:
Recomendar a la Alta Direccién de la Universidad Alas Peruanas, que se elabore, a
nivel nacional, un Diagndstico de impacto de las actuales politicas y estrategias en
materia de Responsabilidad Familiar Corporativa y del Clima Organizacional,
evaluandose la posibilidad de realizar, ademas, el analisis de otros factores, tales
como: Identidad Institucional, propuestas de mejora funcional, andlisis de mercado,
entre otros, incluyendo la incorporacién de talleres vivenciales sobre estrategias

gue mejoren la autoeficacia, motivacion e identidad docente.

Palabras clave: responsabilidad familiar corporativa, clima organizacional,
estrategias.
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ABSTRAC

The main objective of the present investigation was to determine the
relationship that exists between the Corporate Family Responsibility and the
Organizational Climate in the workers of Alas Peruanas University, Lima, 2017.

For this purpose, the following main research problem was defined:

To what extent is the corporate family responsibility related to the organizational
climate in workers of Alas Peruanas University. Lime. Year 2017?

Therefore, the general objective is the following:

Determine the extent to which corporate family responsibility is related to the
organizational climate of workers at Alas Peruanas University. Lime. Year 2017

The following general hypothesis was put forward:

Corporate family responsibility is significantly related to the organizational climate of
workers at Alas Peruanas University. Lime. Year 2017

Given the characteristics of the research, the present study has had a
guantitative approach, with a non-experimental, transversal, correlational design.

The population and sample consisted of 647 workers from Alas Peruanas
University, Lima campus, the 2017 academic year, to whom a questionnaire was
applied.

Regarding the data collection instruments, the reliability (the internal validity
of the instrument) for corporate family responsibility was 0.901 and for the
organizational climate it was 0.940 Cronbach's alpha; and the validity for corporate
family responsibility was 94% and for the organizational climate of 93%. The data
collection instruments used consisted of a total of 89 items distributed with their
respective variables and dimensions for each one. According to the applied
descriptive and inferential statistics and the testing of the hypotheses, the following
main conclusion was obtained:

That 72% of Alas Peruanas University workers consider positive the need to
interrelate corporate family responsibility and the organizational climate in workers

of Alas Peruanas University, while 3% of users disagree with this approach.



Based on this, the following main recommendation is proposed:
To recommend to the Senior Management of Alas Peruanas University, that a
national impact assessment of the current policies and strategies regarding
Corporate Family Responsibility and Organizational Climate be developed;
evaluating the possibility of carrying out, in addition, the analysis of other factors,
such as: Institutional Identity, proposals for functional improvement, market
analysis, among others, including the incorporation of experiential workshops on

strategies that improve self-efficacy, motivation and teaching identity.

Keywords: corporate family responsibility, organizational climate, strategies.



RESUMO

O objetivo principal da presente investigacdo foi determinar a relagcéo
existente entre a Responsabilidade da Familia Corporativa e o Clima
Organizacional nos trabalhadores da Universidade Alas Peruanas, Lima, 2017.

Para este propdsito, o seguinte problema de pesquisa principal foi definido:
Em que medida a responsabilidade da familia corporativa esta relacionada ao clima
organizacional dos trabalhadores da Universidade Alas Peruanas. Lima Ano de
20177

Portanto, o objetivo geral é o seguinte:

Determinar até que ponto a responsabilidade da familia corporativa esta
relacionada ao clima organizacional dos trabalhadores da Universidade Alas
Peruanas. Lima Ano de 2017

A seguinte hipétese geral foi apresentada:

A responsabilidade familiar corporativa esta significativamente relacionada ao clima
organizacional dos trabalhadores da Universidade Alas Peruanas. Lima Ano de
2017

Dadas as caracteristicas da pesquisa, 0 presente estudo teve uma
abordagem quantitativa, com delineamento transversal nao experimental,
correlacional.

A populacdo e a amostra foram 647 trabalhadores da Universidade de Alas
Peruanas, campus de Lima, ano académico de 2017, a quem foi aplicado um
guestionario.

Em relagéo aos instrumentos de coleta de dados, a confiabilidade (validade
interna do instrumento) para a responsabilidade corporativa da familia foi de 0,901
e para o clima organizacional foi de 0,940 alfa de Cronbach; e a validade para a
responsabilidade corporativa da familia foi de 94% e para o clima organizacional de
93%. Os instrumentos de coleta de dados utilizados consistiram em um total de 89
itens distribuidos com suas respectivas variaveis e dimensdes para cada um. De
acordo com a estatistica descritiva e inferencial aplicada e o teste das hipoteses,
obteve-se a seguinte conclusé&o principal:

Que 72% dos funcionéarios da Alas Peruanas University consideram positiva

a necessidade de inter-relacionar a responsabilidade da familia corporativa com o
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clima organizacional dos trabalhadores da Universidade Alas Peruanas, enquanto

3% dos usuarios discordam dessa abordagem.

Com base nisso, propde-se a seguinte recomendacao principal:
Recomendar a Alta Direcado da Universidade Alas Peruanas que seja desenvolvida
uma avaliacdo de impacto nacional das politicas e estratégias atuais relativas a
Responsabilidade Familiar Corporativa e Clima Organizacional; avaliar a
possibilidade de realizar, além disso, a andalise de outros fatores, tais como:
Identidade Institucional, propostas de melhoria funcional, analise de mercado, entre
outras, incluindo a incorporacdo de oficinas experienciais em estratégias que

melhorem a autoeficicia, motivacdo e identidade docente.

Palavras-chave: responsabilidade da familia corporativa, clima organizacional,

estratégias
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INTRODUCCION

Los avances asociados a la globalizacion y el incontenible avance
tecnoldgico vienen originando un profundo impacto en las personas, dado que no
solo vienen generando que su vida sea mas acelerada sino que dediquen mayor
tiempo a sus obligaciones de indole laboral, bajo el paradigma que —por ejemplo-
‘quedarse en el trabajo” refleja su mayor compromiso y productividad para con la
organizacion. Y son muchas las organizaciones las que alientan y fomentan ese
tipo de comportamientos en el supuesto que es lo que requieren para mantener y/o
mejorar su posicion en el mercado.

Frente a ello, una de las grandes interrogantes que surge es si: ¢Ese nivel
de “dedicacion” es el que requieren las entidades en general para ser mas
competitivas en un mundo globalizado?

Algunos trabajadores tienen la posibilidad de mantener un balance entre su
trabajo y su vida personal; pero, probablemente la mayoria, optan por priorizar sus
responsabilidades laborales frente a las personales. Surge, entonces, otras
grandes interrogantes: ¢De qué manera esta situacion afecta no solo la vida del
trabajador, como persona humana, sino el desarrollo y el bienestar de su familia?,
¢En qué medida las empresas estan contribuyendo con el debilitamiento de los
lazos familiares del trabajador, afectando con ello la vida de todos los integrantes
de su familia, muchas veces debido a aspectos organizativos, de procesos y/o de
asignacion de funciones que no vienen gestionando de manera adecuada?, ¢ Cuél
es la responsabilidad y el rol que le corresponde asumir a la empresa ante esta
situacion y como deberia hacerlo?

En sintesis, cabe preguntarse: Si se entiende que la responsabilidad
fundamental de la empresa es con sus trabajadores, entonces: ¢En qué medida la
empresa realmente favorece la armonia y la union familiar?. Si ello no se da
adecuadamente o si las decisiones que se toman al respecto no son coherentes
con lo que se manifiesta, ¢ Como afecta ello al trabajador y, por ende, al clima de la
organizaciéon?

En esta perspectiva, esta relacion genérica entre el trabajo y la familia

pasaria a ser un conflicto que se convierte en fuente de estrés para los individuos



Frente a estos cuestionamientos, surge el concepto “Responsabilidad
Familiar Corporativa” (RFC) como una planteamiento que nace y se desarrolla en la
propia organizacioén y que se orienta a que el trabajador mejore su interrelacion y
ambiente familiar y cumpla adecuadamente con sus responsabilidades familiares,
sin que ello le genere algun tipo de sentimiento personal adverso ni mucho menos
alguna actitud marginal contra él por parte de la empresa.

Al respecto, en el blog Conexiénesan (13 de Junio 2016) hace una

importante reflexion:

“El concepto RFC se defini6 a partir de las investigaciones [que figuran en] IFREI
(International Family - Responsible Employer Index). Este estudio se realiza en mas de 25
paises y analiza las practicas y politicas que refuerzan el grado de conciliacion del
empleado con su familia y su vida personal en el entorno laboral.

Segun el estudio que midié la situacion de integracién de vida laboral, personal y familiar de
los empleados en las empresas, el 48% de los trabajadores de las compafiias sienten que
su entorno les dificulta ocasional o sisteméticamente la conciliacion entre estas facetas de
su vida.

El estudio también demuestra que una organizacion que se preocupa por velar el equilibrio
laboral y familiar, obtiene niveles de satisfaccion laboral y un compromiso emocional entre
sus empleados del 146% mas que una compafiia que no se preocupa por ello.

En ese sentido las empresas responsables son aquellas capaces de brindar flexibilidad de
horarios, de ingreso y de salida del trabajo, y de tener en cuenta que en ocasiones las
jornadas de trabajo pueden terminar antes si ya se concluyé con las labores, o en caso de
alguna emergencia personal o familiar.

(...) No obstante, el IFREI también indica que un 70% de los trabajadores cree que pedir a
su empleador este tipo de medidas traer4 consecuencias negativas a sus carreras y
oportunidades profesionales. El reto en las empresas esta en el desarrollo de politicas que
generen compromiso y confianza en el trabajador. Tomar conciencia de la necesidad de
aplicar la responsabilidad familiar corporativa sera un buen comienzo para este reto”.

A nivel mundial, son muchas las empresas conscientes de esta realidad y
estan desarrollando iniciativas para lograr la conciliacion del binomio familia-trabajo,
entendiéndolo como un nuevo modelo de crecimiento y desarrollo econémico
empresarial, identificando que la principal ventaja competitiva se deriva de sus
trabajadores y de su clima organizacional. Es mas, los mejores ejecutivos hoy dia
no solo piden condiciones econdémicas favorables, sino que su decision de
permanecer en una empresa depende en muchos casos de la posibilidad que
tengan de conciliar su vida familiar con el trabajo. Muchos no estan siquiera
dispuestos a atender alternativas que no les permitan conciliar su vida familiar con
la laboral.

Resulta entonces importante investigar cual es la situacion existente en el
caso de la Universidad Alas Peruanas, a efecto de determinar el nivel de
desequilibrio en el binomio familia-trabajo, entre los trabajadores y la empresa, que

2



se podrian estar manifestando como conflictos que se estarian reflejando en el
clima organizacional pero que no se estarian identificando adecuadamente.

La presente investigacion, busca responder a dicha problemética y ha sido
dividido en capitulos obteniendo los siguientes resultados en cada uno de ellos:
CAPITULO I.- Referido al planteamiento metodologico del estudio. En él se
describid la realidad problematica, se delimito la investigacion, se determinaron los
problemas y los objetivos de la investigacidon, estableciéndose las hipotesis y
variables de la investigacion, definiéndolas conceptual y operacionalmente.
Igualmente se traté lo concerniente al marco referencial de la metodologia de
investigacion, en el cual se establecié el tipo, nivel, método y disefio de la
investigacion, la poblacion y la muestra de la investigacion, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, determinandose, asimismo, su justificacion,
importancia, relevancia y limitaciones.

CAPITULO II.- Referido al marco filoséfico de la Investigacion, en el que se
revisaron las bases gnoseoldgicas, epistemolégicas y axiolégicas de la
administracion y su relacién con las variables en estudio.

CAPITULO IlI.- Referido al marco tedrico y conceptual de la investigacion, en el
cual se revisaron los antecedentes que han sido considerados para la
investigacion, las bases tedricas y se conceptualizaron los términos basicos
utilizados.

CAPITULO VI.- Referido a la presentacion, andlisis e interpretacion de los
resultados obtenidos. En el cual e procedié al andlisis de tablas y gréaficos,
realizandose las contrastacién de las hipétesis y continuandose con su posterior

discusion.

Por lo expuesto y en cumplimiento con las disposiciones establecidas en el
Reglamento de la Escuela de Post Grado de la Universidad Alas Peruanas, se ha
elaborado la tesis: RESPONSABILIDAD FAMILIAR CORPORATIVA Y SU
RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE LA
UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS, LIMA - 2017, elaborada para obtener el Grado

Académico de Doctor en Administracion.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

“La empresa es la institucion con mayor impacto econémico y social en
el mundo en que vivimos. Es por tanto un motor capaz de generar gran valor
social y de fomentar en gran medida el desarrollo humano. Las empresas
influyen de modo decisivo en cdmo viven sus colaboradores y los recursos
(econémicos, de tiempo y de energia) que les queda para satisfacer otros
roles vitales. Por eso, deben ser capaces de responder a las necesidades
personales y familiares de sus colaboradores con flexibilidad y buen criterio.
Solo de ese modo en dichas organizaciones, sus colaboradores, y el entorno
en el que se desarrollan saldran beneficiados”. Chinchilla, Bosch & M.
Riumallé, (2017).

DIAGNOSTICO
Aguirre, Z. & Martinez, M. (2006), afirman que: “Un clima agradable de
trabajo que se vera reflejado en el mejoramiento del desempefio, compromiso

y mayor productividad de los trabajadores. Por otra parte, dentro de la
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dindmica empresarial, la vida laboral y familiar puede representar conflictos
dentro de las organizaciones, si no gozan de un equilibrio adecuado. Los
trabajadores experimentan conflictos al tratar de conciliar las demandas de
sus trabajos con el deseo de pasar mas tiempo con sus familias, la
preocupacion de las empresas por la articulacion del binomio familia-trabajo
se ha evidenciado recientemente y en el siglo XXI sera de mayor importancia”.

La conciliacion de la vida familiar y laboral afecta a todas las personas
gue trabajan y sus consecuencias a la sociedad y a las empresas. En este
sentido, Rigolini (1973) afirma que: “El balance entre la vida y el trabajo no
significa lo mismo para todos los trabajadores ni para todos los trabajos”.

A nivel mundial, muchas organizaciones han interiorizado la
problematica y estan priorizando la implementacién de politicas, planes,
programas, proyectos y actividades propias de la Responsabilidad Social
Corporativa (RSC), haciendo que forme parte de su cultura organizacional;
pese a ello y a que se viene dando una toma de conciencia progresiva por
parte de las Instituciones en lo referente a problematica de la conciliacién
familia-trabajo, todavia en “el modelo laboral imperante en la mayoria de las
organizaciones continGia primando la presencialidad y la disponibilidad durante
largas horas en el lugar de trabajo” (Pérez y Galvez, 2009).

En el Perd, existen normas que regulan y protegen los Derechos
Fundamentales, Seguridad y Salud en el Trabajo. Sin embargo, es claro que
son muy pocas las organizaciones que son conscientes de la real
problemética de la Responsabilidad Familiar Corporativa y que han
implementado politicas para disminuir los conflictos trabajo-familia que
mejoren el clima organizacional.

El Lineamiento N° 03 del Plan Nacional de Apoyo a la Familia 2004-
2011, en el punto: “Conciliacion entre la vida familiar y las actividades
laborales”, tanto en el ambito publico como privado, plantea 14 indicadores;
de los cuales solo un indicador, referido a acciones de promocién, presenta
meta cumplida; y otros 7 indicadores, que se refieren a actividades de
integracion familiar organizado por los centros laborales y al desarrollo de

servicios de cuidado para los hijos e hijas, tienen cierto nivel de avance:



El Perd necesita empresas mas conscientes, comprometidas,
visionarias, que asuman el desafio de gestionar la Responsabilidad Familiar
Corporativa de forma sostenible, con liderazgo, responsabilidad, colaboracién,
transparencia, y que finalmente comprendan que estas practicas impulsaran
los emprendimientos, fortaleceran el entorno de la empresa, su clima
organizacional y aumentaran su competitividad.

El observar esta tendencia mundial y analizar su importancia en el
desarrollo del talento humano en una organizaciéon, motivo a la Gerencia de la
Universidad Alas Peruanas a plantearse interrogantes respecto a la manera
como se estaria reflejando la gestibn de la Responsabilidad Familiar
Corporativa entre el personal de la sede Lima y la manera como ello vendria
afectando el Clima Organizacional.

Ello motivé a que la Gerencia realice personalmente un sondeo de
opinién entre los trabajadores de dicha sede, a efecto de tener una primer
alcance, debidamente fundamentado y consistente, respecto a la realidad
existente en la Universidad.

El referido sondeo sirvio de base para formular, posteriormente, las
dimensiones e indicadores que, durante el desarrollo de la investigacion,
fueron trabajados considerando la metodologia del IFREI (indice Internacional
de Empresas con Responsabilidad Familiar Corporativa)

Dicho sondeo reflejd, entre otros, la existencia de algunos problemas
entre los trabajadores referidos a cuestiones propias de la Responsabilidad
Familiar Corporativa, tales como: Limitado equilibrio entre la vida laboral y
familiar, poca flexibilidad en el horario de trabajo, escasas facilidades para
poder desarrollar trabajos en casa, escasas facilidades para poder realizar
trabajos a tiempo parcial, escaso apoyo en temas de asesoria legal,
inmobiliario, programas de recreacion y para la vida saludable (prevenciones
de adicciones, nutricion, otros), etc.; y también problemas referidos al clima
organizacional, tales como: inconvenientes en la comunicacién interna,
desmotivaciéon de los trabajadores, cierta desorganizacion, cierto nivel de
desconfianza en la toma de decisiones, escasa autonomia individual en el
trabajo, algunos conflictos laborales, desinterés laboral, poca motivacion,

cooperacién y trabajo equipo, objetivos poco claros, falta de incentivos,
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procedimientos y métodos de trabajo no siempre claros, bajo nivel
remunerativo, etc.; lo que reflejaria la existencia de una realidad problemética
en la que la gestion de los temas propios de la Responsabilidad Familiar
Corporativa afectaria el Clima Organizacion de la Universidad, por el

inequilibrio que existiria entre lo laboral y familiar.

PRONOSTICO

De continuar esta situacion, el clima laboral se puede continuar
afectando; y, con ello se demostrara el poco interés de la organizacion por
velar el equilibrio laboral y familiar de sus trabajadores, al obtenerse limitados
niveles de satisfaccion laboral y un escaso compromiso emocional.
Recordemos que Greenhaus & Beutell (1985), refieren que muchas personas
viven un verdadero conflicto entre el trabajo y la familia. El conflicto trabajo-
familia se da cuando las presiones del medio hacen que trabajo y familia no

sean compatibles en algun aspecto.

CONTROL DEL PRONOSTICO

De mejorar la situacion presente, se tomara conciencia de la necesidad
de aplicar la responsabilidad familiar corporativa se podran desarrollar
politicas que generen compromiso y confianza en el trabajador.

Por ende, el presente estudio, que se realiza para determinar la
relacion que existe entre la Responsabilidad Familiar Corporativa y el Clima
organizacional de los trabajadores de la Universidad Alas Peruanas, partiendo
de los conceptos generales que los fundamentan, analizando los estudios
realizados por otros investigadores sobre el tema y se desarrollaran
estrategias que permitan mejorar el clima organizacional en los trabajadores a
partir de la mejora del conflicto del binomio trabajo-familia en la Universidad
Alas Peruanas. Por lo tanto, el reto radicara en el desarrollo de politicas que
mejoren el clima de la organizacién a partir de la toma de conciencia de la

necesidad de aplicar la responsabilidad familiar corporativa.



1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

121

1.2.2

1.2.3

1.2.4

DELIMITACION ESPACIAL.

El estudio se realiza en la sede Lima de la Universidad Alas
Peruanas, situado en Av. San Felipe N° 1109, Distrito de Jesus Maria,
Departamento de Lima, Peru.

DELIMITACION SOCIAL

El presente trabajo de investigacion comprende a los trabajadores
docentes y administrativos de la sede Lima de la Universidad Alas
Peruanas.

DELIMITACION TEMPORAL

La presente investigacion se circunscribe al afio 2017.
DELIMITACION CONCEPTUAL.

Los conceptos que se consideran en el presente estudio son:
Responsabilidad familiar corporativa y clima organizacional.
Responsabilidad familiar corporativa.- “Dimension esencial y primera
de la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) (Chinchilla &
Jiménez, 2013). A esto hace referencia la Responsabilidad Familiar
Corporativa, que sostiene que las empresas, ademas de generar valor
econémico, deben generar confianza y compromiso en las personas,
lo cual implica ponerlas en el centro de la organizacién y permitirles
atender sus necesidades personales y familiares”. (Gutiérrez, L.,
Mufioz, M. & Vargas, P., 2017, p.303).

Clima organizacional.- entendida como la percepcién de los miembros

de una empresa respecto al trabajo. (Torrecilla, O., s.f.)

1.3 PROBLEMAS DE INVESTIGACION

13.1

1.3.2

PROBLEMA PRINCIPAL

¢En qué medida se relaciona la responsabilidad familiar corporativa
con el clima organizacional en trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Afio 20177

PROBLEMAS SECUNDARIOS

1. ¢En qué medida se relacionan las politicas empresariales en

materia de responsabilidad familiar corporativa con el clima
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organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas.
Lima. Aflo 2017?

2. ¢En qué medida se relaciona la cultura empresarial en materia de
responsabilidad familiar corporativa con el clima organizacional en
trabajadores de la Universidad Alas Peruanas de la Lima. Afo
20177

3. ¢En qué medida se relaciona el liderazgo empresarial en materia
de responsabilidad familiar corporativa con el clima organizacional
en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio
20177

4. ¢En qué medida se relaciona el liderazgo con la responsabilidad
familiar corporativa en trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Afio 20177

5. ¢En qué medida se relaciona el rendimiento del equipo con la
responsabilidad familiar corporativa en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio 2017?

6. ¢En qué medida se relaciona el estructura organizativa con la
responsabilidad familiar corporativa en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio 20177

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

141

1.4.2

OBJETIVO GENERAL

Determinar en qué medida se relaciona la responsabilidad familiar

corporativa con el clima organizacional en trabajadores de la

Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio 2017.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Determinar en qué medida se relacionan las politicas
empresariales en materia de responsabilidad familiar corporativa
con el clima organizacional en trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Afio 2017.

2. Determinar en qué medida se relaciona la cultura empresarial en

materia de responsabilidad familiar corporativa con el clima



organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas.
Lima. Afio 2017.

3. Determinar en qué medida se relaciona el liderazgo empresarial en
materia de responsabilidad familiar corporativa con el clima
organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas.
Lima. Afio 2017.

4. Determinar en qué medida se relaciona el liderazgo con la
responsabilidad familiar corporativa en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio 2017.

5. Determinar en qué medida se relaciona el rendimiento del equipo
con la responsabilidad familiar corporativa en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio 2017.

6. Determinar en qué medida se relaciona el estructura organizativa
con la responsabilidad familiar corporativa en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio 2017.

1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.5.1.

1.5.2.

HIPOTESIS GENERAL

La responsabilidad familiar corporativa se relaciona significativamente

con el clima organizacional en trabajadores de la Universidad Alas

Peruanas. Lima. Afio 2017.

HIPOTESIS SECUNDARIOS

1. Las politicas empresariales en materia de responsabilidad familiar
corporativa se relacionan significativamente con el clima
organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas.
Lima. Aflo 2017.

2. La cultura empresarial en materia de responsabilidad familiar
corporativa se relaciona significativamente con el clima
organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas.
Lima. Aflo 2017.

3. El liderazgo empresarial en materia de responsabilidad familiar

corporativa se relaciona significativamente con el clima
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organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas.
Lima. Afio 2017.

El liderazgo se relaciona significativamente con la responsabilidad
familiar corporativa en trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Afio 2017.

El rendimiento del equipo se relaciona significativamente con la
responsabilidad familiar corporativa en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio 2017.

La estructura organizativa se relaciona significativamente con la
responsabilidad familiar

corporativa en trabajadores de la

Universidad Alas Peruanas. Lima. Ao 2017.

1.5.3. VARIABLES
Operacionalizacion de variables - Resumen

VARIABLE DEFINICION
DIMENSIONES INDICADORES
INDEPENDIENTE CONCEPTUAL
= Estrategias para fomentar el equilibrio entre
la vida laboral y familiar
= Flexibilidad en el horario de trabajo
= Facilidades para poder desarrollar trabajos
“ryi i ; en casa
DlmenS|on edsenCIal Iy = Facilidades para poder realizar trabajos a
primera . e a tiempo parcial
Responsabilidad = Facilidades para el otorgamiento de
Social Corporativa permisos por maternidad / paternidad por un
; ; tiempo superior al legal
RESPONSABILIDAD \(]IIQrT?%) 2 (gginschlga t& = Facilidades para el otorgamiento de
FAMILIAR hacg © r,eferer?c-:ia eslg X1 Politicas EerTicjsog i raZOTe? eventyalfsd
CORPORATIVA empresariales en - acu_ ades para el otorgamiento ae
Responsabilidad ; permisos por razones eventuales
- . materia de = Flexibil isi
Familiar Corporativa, - FIeX|bI|I|dad para el goce del descanso fisico
. | responsabilidad vacacional
que sostiene qu? as familiar corporativa = Facilidades para el otorgamiento de
empresas, ademas de X2 Cultura empresarial licencias de trabajo de mediana-larga
generar valor en materia de duracion -
econémico, deben > . F.alcmdades para que los familiares puedan
. responsabilidad visitar el centro de labores
generar confianza | y familiar corporativa = Facilidades para las reuniones via
compromiso en las . teleconferencia
X3 Liderazgo ;
personas, lo cual em resgrial en = Asesoria legal
implica ponerlas en el pre * Asesoria financiera
materia de = Asesoria inmobiliaria
g?;;ﬁzaciénde |3 responsabilidad . ﬁsesor[a psicollég‘;ict;a}I pelr’sonal y familiar
s . = Asesoria para la jubilacion
permitirles atender sus familiar corporativa = Actividades de orientacion sobre temas
necesidades familiares S ,
= Actividades de orientacion para conciliar
persgnales B trabajo y familia
familiares”. (Gutiérrez, = Actividades de orientacion para la gestion de
L., Mufoz, M. & tiempo y del estrés
Vargas, P.. 2017, . Programgs para la v[da‘saludable‘ .
0.303) (prevenciones de adicciones, nutricion,
: : otros)
= Programas de actividades recreativas para
el trabajador y su familia (musica, yoga,
artes, futbol, cocina, teatro, etc).
= Programas de actividades de integracion
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para el trabajador y su familia con la
organizacion

Informacion sobre guarderias y colegios
Informacion sobre centros de atencion para
personas mayores o discapacitadas.
Facilidades para la capacitacion laboral
Facilidades para la culminacién de la
formacion académica primaria-secundaria-
superior para el trabajador y/o familiares
directos

Subsidios para escolaridad de los hijos
Atencion médica y apoyo en medicamentos
para el trabajador y para familiares directos
(adicional a la ley)

Seguros de vida y accidentes (adicional a la

ley)
Seguros de salud (adicional a la ley)

= Servicio de outplacement

Servicio de comedor

Servicio de gimnasio y canchas deportivas
Servicio de guarderia

Servicio de lactario

Bonificacion por cumpleafios

Subsidios por maternidad / paternidad /
enfermedad (adicionales a la ley)
Préstamos para los trabajadores

Programas de bonos e inventivos para los
trabajadores

Programas de descuentos para los
trabajadores y sus familiares directos por los
servicios que ofrece

Valia al trabajador que completa su trabajo
dentro de la jornada laboral respecto a aquel
que se queda mas tiempo después de haber
finalizado su horario de trabajo

Valorar, igual que al resto, al trabajador que
se beneficia con permisos o reducciones de
jornada debido a motivos familiares
Trabajador que labora habitualmente solo
las horas establecidas

Acciones que contribuyen a disminuir el
conflicto familia-trabajo que, a la larga, van a
afectar al trabajador

Permisos por patemidad / matemidad /
enfermedad

El hecho que un trabajador rechace
promociones o traslados de sede por
motivos familiares

Participacién de la familia para impulsar una
mayor flexibilidad laboral

Trabajador se retire al término de su jornada
laboral

Trabajador priorice a su familia antes que a
su trabajo

Trabajadores que se acogen a la flexibilidad
laboral por motivos familiares

Aspectos familiares de un trabajador
Fomentar que los trabajadores se
preocupen en acercarse mas a sus familias
Reconocer el esfuerzo de sus colaboradores
Alentar a los trabajadores para que busquen
flexibilizar su jornada de trabajo
Necesidades familiares de los trabajadores
Ejemplo de una conducta familiarmente
responsable

Trabajadores sensibilizados respecto al
equilibrio trabajo/familia

Decisiones que puedan afectar sus
responsabilidades familiares

Planes de accion y el presupuesto para
mejorar el acercamiento de los trabajadores
con sus familias y de éstas con la empresa
Comunicaciones intemnas respecto a las
politicas de conciliacién familia-empresa

12




VARIABLE DEFINICION
DEPENDIENTE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES
= Autonomia individual en el trabajo
“Las percepciones = Capacidad de influir positivamente en las
. decisiones
co_mparudas por los = Capacidad de tomar decisiones a un
miembros de una determinado nivel
organizacién respecto = Capacidad de gestionar conflictos laborales
al trabajo el ambiente = Capacidad de asumir nuevos retos laborales
L. ! , = Interés por apoyar al trabajador para que
CLIMA fisico en que éste se mejore su labor
ORGANIZACIONAL da, las relaciones = Trabajo responsable y efectivo
interpersonales que ) = Comunicacion formal
tienen lugar en torno a Y1 Liderazgo » Comunicacion informal responsable
. . Y2 Rendimiento del = Cooperacion laboral
él y las diversas . = Motivacion al trabajador
regulaciones formales equipo » Logro de objetivos
Y3 Estructura

que afectan a dicho
trabajo”. (Torrecilla,
0., s.f)

organizativa

= Trabajo en equipo

= Trabajo efectivo

= Mejoramiento continuo

= Normatividad laboral

= Procedimientos y métodos de trabajo

= Condiciones de trabajo

= Nivel remunerativo

= Programa de incentivos

= Sistemas de control

= [nnovacion

= Estructura organizativa formal

= Estructura organizativa informal responsable
= Relaciones laborales con sus trabajadores
® Valores organizacionales

Fuente: Elaboracién propia.
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Operacionalizacion de variables - Detalle

RESPONSABILIDAD FAMILIAR CORPORATIVA Y SU RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS, LIMA - 2017

VARIABLE 1 : Responsabilidad familiar corporativa

Instrumento / N°

teleconferencia

teleconferencia, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Ao 20177?

Dimensiones Indicadores ITEM (Preguntas para el cuestionario) indices Informante preguntas del
cuestionario
R éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, disefia
Estrategias para fomentar . - .
2 N . estrategias para fomentar el equilibrio entre la
Xj01l€e! equilibrio entre la vida 1 . S ;
lab Iy f i vida laboral y familiar, lo cual contribuye con el
abora amiliar
Y clima organizacional. Ao 20177?
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, otorga un
X Flexibilidad en el horario > nivel de flexibilidad en el horario de trabajo, lo
102l ge trabajo cual contribuye con el clima organizacional.
Afio 20177
. éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
Facilidades para poder L .
R facilidades para poderdesarrollartrabajos en
X103 desarrollar trabajos en 3 R .
casa casa, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Ao 20177
. éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
Facilidades para poder L R . o
N N R facilidades para poderrealizar trabajos a Si, totalmente
X104 realizar trabajos a tiempo a4 N . . .
ial tiempo parcial, lo cual contribuye con el clima de acuerdo
arcia
P organizacional. Afio 20177
Facilidades para el élLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
otorgamiento de permisos facilidades para el otorgamiento de permisos
Xj0s/|Por maternidad / 5 por maternidad / paternidad porun tiempo De acuerdo
paternidad porun tiempo superior al legal, lo cual contribuye con el
superioral legal clima organizacional. Aiio 2017?
L éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda INFORMANTES: INSTRUMENTO:
Facilidades para el L . R . .
. R facilidades para el otorgamiento de permisos Indiferente. No Trabajadores CUESTIONARIO.
X,06/0torgamiento de permisos 6 N -
or razones eventuales porrazones eventuales, lo cual contribuye con lo sé. de la De la pregunta N2 1
z u
P el clima organizacional. Afio 2017? Universidad a la pregunta N2 11
- éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
Facilidades para el L R N
. R facilidades para el otorgamiento de permisos
X,07/otorgamiento de permisos 7 N En desacuerdo.
porrazones eventuales, lo cual contribuye con
porrazones eventuales . . I ~
el clima organizacional. Afio 20177?
R éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, otorga un
Flexibilidad para el goce R .
.. nivel de flexibilidad para el goce del descanso En total
X,0g/del descanso fisico 8 , N N R
vacacional fisico vacacional, lo cual contribuye con el clima desacuerdo.
organizacional. Ao 20177
. éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
Facilidades para el A . N .
N R N facilidades para el otorgamiento de licencias
otorgamiento de licencias N R .
X109 N R 9 de trabajo de mediana-larga duracion, lo cual
de trabajo de mediana- R R . R o~
L contribuye con el clima organizacional. Ao
larga duracion
20177
Politicas
empresariales L élLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
. Facilidades para que los L ]
en materia de . . facilidades para que los familiares puedan
X1 . X;j0/familiares puedan visitarel]| 10 . -
responsabilidad centro de labores visitar el centro de labores, lo cual contribuye
familiar con el clima organizacional. Afio 20177
corporativa
L éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
Facilidades para las L N N
. N facilidades para las reuniones via
Xjii|reuniones via 11
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éla Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda

X,31>3|Asesoria legal 12 |sevicios de asesoria legal, lo cual contribuye
con el clima organizacional. Afio 20177?
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
. . R sevicios de asesoria financiera, lo cual
X,i13|Asesoria financiera 13 . . . - =~
contribuye con el clima organizacional. Afo
201772
éilLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
sevicios de asesoria inmobiliaria, lo cual
X,i14|/Asesoria inmobiliaria 14 N N . K -
contribuye con el clima organizacional. Afo
201772
éilLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
x Asesoria psicoldégica 15 sevicios de asesoria psicoldégica personal y
115|pbersonal y familiar familiar, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Ao 201772
éilLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
sevicios de asesoria ara la jubilacidn, lo cual
X,,6/|Asesoria para la jubilacion 16 . 2 P J : ~
contribuye con el clima organizacional. Afo
201772
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza
Actividades de orientaciéon actividades de orientacién sobre temas
X114 A 17 Vi« A ,
sobre temas familiares familiares, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Ao 201772
- N . élLa Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza
Actividades de orientacidon L . o, g &
. N actividades de orientacidén para conciliar
X,,g/para conciliar trabajo y i8 N L N R
familia trabajo y familia, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Ao 20177
L . L, éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza
Actividades de orientacidn L . o o
., R actividades de orientacidn para la gestiéon de
X,io/para la gestidon de tiempo y | 19 |7 . )
del estrés tiempo ydel estrés, lo cual contribuye con el
clima organizacional. Afio 20177?
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza
Programas para la vida programas para la vida saludable
X120 saludable (prevenciones de] 20 |(prevenciones de adicciones, nutricién, otros),
adicciones, nutricién, otros) lo cual contribuye con el clima organizacional.
Ao 20177
Programas de actividades éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza
recreativas para el programas de actividades recreativas para el
X trabajadorysu familia 21 |trabajadorysu familia (musica, yoga, artes,
121
(musica, yoga, artes, futbol, futbol, cocina, teatro, etc)., lo cual contribuye
cocina, teatro, etc). con el clima organizacional. Afio 201772
. élLa Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza
Programas de actividades L R .,
N o programas de actividades de integracién para
de integracién para el R . N L
- ™ z ,
X122 22 |el trabajadorysu familia con la organizacién
trabajadorysu familia con N A . R
la organizacién lo cual contribuye con el clima organizacional.
€ Afo 20177
éilLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
X Informacién sobre >3 informacién sobre guarderias y colegios, lo cual
123l suarderias y colegios contribuye con el clima organizacional. Afio
20177
élLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
Informacién sobre centros informacién sobre centros de atencién para
X124de atencién para personas 24 |personas mayores o discapacitadas., lo cual
mavyores o discapacitadas. contribuye con el clima organizacional. Afio
20177
éilLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
Facilidades para la facilidades para la capacitacién laboral, lo cual
X;55) 25

capacitacién laboral

contribuye con el clima organizacional. Afio
201772

Si, totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Indiferente. No
lo se.

En desacuerdo.

En total
desacuerdo.

INFORMANTES:
Trabajadores
de la
Universidad

INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO.
De la pregunta N2 12
a la pregunta N2 24
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Facilidades para la
culminacién de la formacdn
académica primaria-

élLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
facilidades para la culminacién de la formacén
académica primaria-secundaria-superior para

26
Xlzssecundaria—superior para el el trabajador y/o familiares directos, lo cual
trabajador y/o familiares contribuye con el clima organizacional. Afio
directos 20177
élLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
X Subsidios para escolaridad >7 subsidios para escolaridad de los hijos, lo cual
127de los hijos contribuye con el clima organizacional. Afio
20177
. P éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
Atencién médica yapoyo en L . .
. atencién médica yapoyo en medicamentos
medicamentos para el R . N
X4 . o 28 |para el trabajadory para familiares directos
trabajadorypara familiares L. R
directos (adicional a la ley) (adicional a la ley), lo cual contribuye con el
Y clima organizacional. Aiio 20177?
R élLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
Seguros de vida y R R .
R oo seguros de vida y accidentes (adicional a la
X;sg/accidentes (adicional a la 29 . .
ley) ley), lo cual contribuye con el clima
organizacional. Ao 20177
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
X Seguros de salud (adicional 30 seguros de salud (adicional a la ley), lo cual
13015 |1a ley) contribuye con el clima organizacional. Afo
20177
élLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
X131 Servicio de outplacement 31 |servicio de outplacement, lo cual contribuye
con el clima organizacional. Ao 20177?
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
XlsZServicio de comedor 32 |servicio de comedor, lo cual contribuye con el
clima organizacional. Afio 20177?
élLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
X Servicio de gimnasio y 33 servicio de gimnasio ycanchas deportivas, lo
133|canchas deportivas cual contribuye con el clima organizacional.
Afio 20177
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
X134 Servicio de guarderia 34 |servicio de guarderia, lo cual contribuye con el
clima organizacional. Aiio 20177?
élLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
Xl35 Servicio de lactario 35 |servicio de lactario, lo cual contribuye con el
clima organizacional. Ao 2017?
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
e Bonificaciéon por 36 una bonificaciéon porcumpleafos, lo cual
136l cumpleafos contribuye con el clima organizacional. Afio
20177
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
Subsidios por maternidad / subsidios por maternidad / paternidad /
X137 paternidad / enfermedad 37 |enfermedad (adicionales a la ley), lo cual
(adicionales a la ley) contribuye con el clima organizacional. Ao
20177
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda
X Préstamos para los 38 préstamos para los trabajadores, lo cual
138 trabajadores contribuye con el clima organizacional. Afio
20177
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza
Programas de bonos e . .
R N programas de bonos e inventivos para los
X;30linventivos para los 39 | - .
R trabajadores, lo cual contribuye con el clima
trabajadores - - ~
organizacional. Afio 20177
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza
Programas de descuentos A
) programas de descuentos para los trabajadores
para los trabajadores y sus - . L.
X140 40 |y sus familiares directos por los servicios que

familiares directos porlos
servicios que ofrece

ofrece, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Ao 20177

Si, totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Indiferente. No
lo sé.

En desacuerdo.

En total
desacuerdo.

INFORMANTES:
Trabajadores
de la
Universidad

INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO.
De la pregunta N2 25
a la pregunta N2 40
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Cultura
empresarial en
materia de
responsabilidad
familiar
corporativa

Valia al trabajador que
completa su trabajo dentro

de la jornada laboral

éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a
reconocer mavyor valia al trabajador que
completa su trabajo dentro de la jornada

x201 respecto a aquel que se 41 |laboral respecto a aquel que se queda mas
queda mas tiempo después tiempo después de haber finalizado su horario
de haber finalizado su de trabajo, yello contribuye con el clima
horario de trabajo organizacional. Afio 20177
Valorar, igual que al resto, éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a
al trabajador que se valorar, igual que al resto, al trabajador que se
beneficia con permisos o beneficia con permisos o reducciones de
X505 . . 42 |. . - s
reducciones de jornada jornada debido a motivos familiares, yello
debido a motivos contribuye con el clima organizacional. Afo
familiares 201772
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, considera
R comprometido con potencial ara ser
Trabajador que labora P N v P N P
R promocionado a aquel trabajador que labora
x203 habitualmente solo las 43 . -
. habitualmente solo las horas establecidas , vy
horas establecidas R . R R -
ello contribuye con el clima organizacional. Afo
201772
Acciones que contribuyen a éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a
disminuir el conflicto aplicaracciones que contribuyen a disminuir el
X2°4familia—trabajo que, a la 44 |conflicto familia-trabajo que, a la larga, van a
larga, van a afectar al afectar al trabajador, yello contribuye con el
trabajador clima organizacional. Aiio 20177?
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a
x Permisos por paternidad / as apoyarlos permisos por paternidad /
205|maternidad / enfermedad maternidad / enfermedad, yello contribuye con
el clima organizacional. Afio 20177
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a
El hecho que un trabajador aceptarsin mayor objeciédn ni represalia el
x rechace promociones o a6 hecho que un trabajadorrechace promociones
206l traslados de sede por o traslados de sede por motivos familiares, y
motivos familiares ello contribuye con el clima organizacional. Afo
201772
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, fomenta
Participaciéon de la familia la participaciédn de la familia para impulsar
Xs5po7]/Para impulsar una mayor 47 |una mavyor flexibilidad laboral, yello
flexibilidad laboral contribuye con el clima organizacional. Afo
201772
R R éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, fomenta
Trabajador se retire al N N - -
, N N que el trabajadorse retire al término de su
Xspg|término de su jornada 48 |. N R
laboral jornada laboral, yello contribuye con el clima
organizacional. Ao 20177?
R N . éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, fomenta
Trabajador priorice a su N N R -
L que el trabajador priorice a su familia antes
Xspo|/familia antes que a su 49 . ! -
trabajo que a su trabajo, yello contribuye con el clima
J organizacional. Afio 20177
élLa Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a
apoyar a los trabajadores ue se acojen a la
Trabajadores que se acojen P y - I 4 A .J. N
R flexibilidad laboral por motivos familiares, sin
X5,0|a la flexibilidad laboral por| 50 R ) R
N - que ello limite sus oportunidades de
motivos familiares R N
desarrollo yello contribuye con el clima
organizacional. Ao 20177?
éLa Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a
U considerar los aspectos familiares de un
Aspectos familiares de un N L
X211 51 |trabajadoral momento de tomar decisiones y

trabajador

ello contribuye con el clima organizacional. Afo
201772

Si, totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Indiferente. No
lo sé.

En desacuerdo.

En total
desacuerdo.

INFORMANTES:
Trabajadores
de la
Universidad

INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO.
De la pregunta N2 41
a la pregunta N2 51
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X3

Liderazgo
empresarial en
materia de
responsabilidad
familiar
corporativa

X301

Fomentar que los
trabajadores se preocupen
en acercarse mas a sus
familias

52

éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, los
directivos tienden a fomentar que los
trabajadores se preocupen en acercarse mas a
sus familias, yello contribuye con el clima
organizacional. Ao 20177

Reconocer el esfuerzo de

éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, los
directivos tienden a reconocer el esfuerzo de

X 53
3025 us colaboradores sus colaboradores, yello contribuye con el
clima organizacional. Afio 20177
R éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, los
Alentar a los trabajadores . . . .
b directivos tienden a alentar a los trabajadores
ara que busquen

X3o3p 9 a 54 |para que busquen flexibilizar su jornada de

flexibilizar su jornada de
trabajo

trabajo, yello contribuye con el clima
organizacional. Ao 20177

Necesidades familiares de

éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, los
directivos tienden a preocuparse porlas

X . 55 |necesidades familiares de los trabajadores
304 |05 trabajadores R . pala 'Y
ello contribuye con el clima organizacional. Ao
20177
éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, los
. directivos tienden a ser ejemplo de una
Ejemplo de una conducta L
X305 . 56 |conducta familiarmente responsable,yello
familiarmente responsable . . . B ~
contribuye con el clima organizacional. Aifo
20177
éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, los
Trabajadores directivos tienden a tener trabajadores
X3ossensibilizados respecto al 57 |sensibilizados respecto al equilibrio
equilibrio trabajo/familia trabajo/familia, yello contribuye con el clima
organizacional. Ao 20177
éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, los
Decisiones que puedan directivos tienden a considerar a los
afectar sus trabajadores en las decisiones que puedan
X307 - 58 [ S
responsabilidades afectarsus responsabilidades familiares, y
familiares ello contribuye con el clima organizacional. Ao
20177
. éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, los
Planes de accion y el R R . K
. directivos tienden a informarrespecto a los
presupuesto para mejorar L .
. planes de accion y el presupuesto para mejorar
el acercamiento de los . .
X308 . 59 |el acercamiento de los trabajadores con sus
trabajadores con sus o ,
o . familias yde éstas con la empresa, yello
familias yde éstas con la ) R N R -
contribuye con el clima organizacional. Afio
empresa
20177
éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, los
Comunicaciones internas directivos se preocupan en difundir por
Ye respecto a las politicas de 60 diferentes medios las comunicaciones internas
309

conciliaciéon familia-
empresa

respecto a las politicas de conciliacién familia-
empresa, yello contribuye con el clima
organizacional. Afio 20177

Si, totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Indiferente. No
lo sé.

En desacuerdo.

En total
desacuerdo.

INFORMANTES:
Trabajadores
de la
Universidad

INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO.
De la pregunta N2 52
a la pregunta N2 60
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VARIABLE 2 : Clima organizacional

Dimensiones

Indicadores

ITEM (Preguntas para el cuestionario)

indices

Informante

InNstrumento / N°
preguntas del
cuestionario

dEN la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
v Autonomia individual en el 1 |faverece 1a autonomia individual en el trabajo,
101l trabajo v ello contribuye con la responsabilidad
familiar corporativa. Afio 20177
dENn la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
Capacidad de influir romueve la capacidad de influir P
p_ N P L P o Si, totalmente
Yio0z|positivamente en las 2 positivamente en las decisiones, yello gde acuerdo
decisiones contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Afio 20177?
. dEN la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
Capacidad de tomar N L
A promueve la capacidad de tomardecisiones a
Yioz|decisiones a un 3 K N N De acuerdo
h i un determinado nivel, yello contribuye con la
determinado nivel : A A N
responsabilidad familiar corporativa. Ao 20177
dEN la Universidad Alas Peruanas, Lima, se INFORMANTES: INSTRUMENTO:
Y1 Liderazgo v Capacidad de gestionar a promueve la capacidad de gestionar conflictos Indiferente. No Trabajadores CUESTIONARIO.
104| conflictos laborales laborales, yello contribuye con la lo sé&. de la De la pregunta Ne 1
responsabilidad familiar corporativa. Ao 20177 Universidad a la pregunta N2 7
dEN la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
Capacidad de asumir romueve la capacidad de asumir nuevos retos
Yios P 5 P P " En desacuerdo.
nuevos retos laborales laborales, yello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Ao 20177
dEN la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
INnterés por apovyar al manifiesta el interés por apovyar al trabajador En total
Y,0s|trabajador para que mejore 6 |para que mejore su labor, y ello contribuye con desacuerdo
su labor la responsabilidad familiar corporativa. AfRo -
201772
dEN la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
v Trabajo responsable y - promueve la trabajo responsable y efectivo, y
107| e fe ctivo ello contribuye con la responsabilidad fami
corporativa. Ao 20177?
éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
N L. mantienen canales actualizados para la
Ys01|Comunicacion formal 8 - o .
comunicacion formal, yello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Ao 20177
éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
v Comunicaciéon informal o promueve la comunicacién informal
202responsable responsable, yello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Ao 20177
éENn la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
N romueve la cooperacién laboral, yello Si, totalmente
Cooperacién laboral 1o |P . :
Y203 P contribuye con la responsabilidad familiar de acuerdo
corporativa. Ao 201772
dEN la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
. R alienta la motivacidn al trabajador, ello
R N Y3p04a|Motivacion al trabajador 11 N R J M L De acuerdo
v Rendimiento contribuye con la responsabilidad familiar
del equipo corporativa. Ao 201772
ZENn la Universidad Alas Peruanas, Lima, se INFORMANTES: INSTRUMENTO:
alienta el logro de objetivos, ello contribuye Indiferente. No Trabajadores CUESTIONARIO.
Yos|Logro de objetivos 12 & . Y R _y N v - J
con la responsabilidad familiar corporativa. lo se. de la De la pregunta N2 8
Afio 201772 Universidad a la pregunta N2 15
GEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
N N promueve el trabajo en equipo, yello
Y. Trabajo en equipo i3 N - _— En desacuerdo.
206 J a P contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Ao 20177?
GEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
romueve el trabajo efectivo, ello contribuye En total
Yz0y|Trabajo efectivo 14 |P 2 g touy
con la responsabilidad familiar corporativa. desacuerdo.
Ao 201772
éENn la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
romueve el mejoramiento continuo, yello
Y 3pg|Mejoramiento continuo as [P ] Y

contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Ao 201772
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Y3

Estructura
organizativa

éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima,
mantiene actualizada su normatividad laboral,

Y Normatividad laboral 16 . .
301 y ello contribuye con la responsabilidad
familiar corporativa. Aiilo 20177
¢éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima,
v Procedimientos y métodos 17 mantiene actualizados sus procedimientos y
302|4e trabajo métodos de trabajo, yello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Afio 20177
¢éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima,
mantiene adecuadas condiciones de trabajo,
Y3p3z|Condiciones de trabajo 18 . - J. . M
ello contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Afio 20177
¢éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima,
R . mantiene un adecuado nivel remunerativo,
Y30a|Nivel remunerativo 19 . . .y.
ello contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Ao 201772
¢éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima,
R R mantiene un adecuado programa de incentivos,
Y305|Programa de incentivos 20 N prog o
y ello contribuye con la responsabilidad
familiar corporativa. Afio 20177
¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima,
mantiene adecuados sistemas de control,
Y3p6|Sistemas de control 21 . . y .
ello contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Ao 20177
éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima, alienta
L, las propuestas de innovacién, yello contribuye
Y3p7|Innovacién 22 . o .
con la responsabilidad familiar corporativa.
Afio 20177
éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima,
v Estructura organizativa >3 manteneruna adecuada estructura organizativa
308|formal formal, yello contribuye con la responsabilidad
familiar corporativa. Afio 20177
¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se
v Estructura organizativa >4 promueve la estructura organizativa informal
309|informal responsable responsable, yello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Afio 20177
éEn la Universidad Alas Peruanas, Lima,
v Relaciones laborales con o5 mantiene adecuadas relaciones laborales con
310|5yus trabajadores sus trabajadores, yello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Afio 20177
é¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, refleja
R R en su actuar cotidiano sus valores
Y3311|Valores organizacionales 26

organizacionales, yello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Afio 20177

Si, totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Indiferente. No
lo sé.

En desacuerdo.

En total
desacuerdo.

INFORMANTES:
Trabajadores
de la
Universidad

INSTRUMENTO:
CUESTIONARIO.
De la pregunta N2 16
a la pregunta N2 26

20



1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

1.6.1.

a)

b)

Tipo de Investigacion

Los autores en el campo de la investigacion clasifican de manera
particular los diversos tipos de investigacion. Para facilitar esta
clasificacion hay que tomar en cuenta: a) el propadsito dirigido a la
resolucion de un problema y b) los objetivos internos de la
investigacion.

Sanchez, H. & Reyes, C. (2006), afirman que los tipos de
investigacion se clasifican, de acuerdo a su naturaleza en: a)
basica y b) aplicada; y, de acuerdo a su finalidad en: a)
sustantiva y b) tecnoldgica. En vista que el presente trabajo se
orienta a analizar los fundamentos de las teorias referidas a las
variables en estudio y acrecentar con ello los conocimientos
tedricos sobre el tema, buscando generalizar sus resultados con
la perspectiva de desarrollar o ampliar una teoria 0 modelo teorico
cientifico, es basica. Asimismo, considerando que la investigacion
se centra en los problemas teoréticos o sustantivos y se
encamina a describir, explicar, predecir la realidad, sobre la base
de principios y leyes generales, es de tipo sustantiva.

Asimismo, su alcance es correlacional, dado que se orienta a
determinar la asociacion entre variables y cuantificar dicha
relacion. Herndndez, Fernandez & Baptista (2010)

Nivel de Investigacion

Caballero (2009) afirma que existen cinco niveles de
investigacién: a) exploratoria, b) descriptiva, c) correlacional, d)
explicativa; y, e) predictiva o experimental.

La presente investigacion aborda un fendmeno social en
determinada circunstancia temporal y geografica determinada,
determinando una relacién probabilistica entre los eventos de las
variables, por lo que su nivel es descriptivo-correlacional. En ese

sentido, busca establecer el grado de relacion significativa que
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existe entre la variable Responsabilidad Familiar Corporativa y la

variable Clima Organizacional.

1.6.2. METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

a) Meétodo de Investigacion

Ortiz, F. y Garcia, M. (2005) afirman que el método cientifico es la

l6gica general empleada, tacita o explicitamente para valorar los

merito de una investigacion.

Hernandez et al. (2010) desarrolla el siguiente esquema en el que

describe el método general de investigacion (Modelo general) que

se tomo6 como base en el presente estudio:

1.
2.

Concebir la idea de investigacion.
Plantear el problema de investigacion:
a. Establecer objetivos de investigacion.
b. Desarrollar las preguntas de investigacion.
c. Justificar la investigacion y su viabilidad.
Elaborar el marco teorico:

Revisar la literatura.

Detectar la literatura.

a.
b

c. Obtener la literatura.
d. Consultar la literatura.

e. Extraery recopilar la informacién de interés.

f.  Construir el marco tedrico.

Definir si la investigacion es exploratoria, descriptiva,
correlacional o explicativa, y hasta qué nivel llegara.
Establecer la hipotesis:

a. Detectar las variables.

b. Definir conceptualmente las variables.

c. Definir operacionalmente las variables.

Seleccionar el disefio apropiado de investigacién (disefio
experimental, pre-experimental, cuasi-experimental o no
experimental).

Determinar la poblacion y la muestra:
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b)

a. Seleccionar la muestra.
b. Determinar el universo.
c. Estimar la muestra.
8. Redactar los datos:
a. Elaborar el instrumento de medicién y aplicarlo.
b. Determinar la validez y confiabilidad del instrumento de
medicion.
c. Cadificar los datos.
d. Crear un archivo o una base de datos.
9. Analizar los datos:
a. Seleccionar las pruebas estadisticas.
b. Elaborar el problema de analisis.
c. Realizar los andlisis.
10. Presentar los resultados:
a. Elaborar el informe de investigacion.

b. Presentar el informe de investigacion.

Por otro lado, dadas las caracteristicas de esta investigacion se
han empleado el método hipotético deductivo, es decir se aplicé
el analisis, sintesis y deductivo. Se analiz6 cada una de las
variables y su comportamiento, dividiendo en partes para su
estudio y luego interpretandolas en conjunto. Se realizé una
sintesis de las definiciones y de cada una de las variables, sub
variables e indicadores; y, a partir de planteamientos genéricos se
dedujo conclusiones respecto de cada una de las variables.
Disefio de Investigacion

Segun Hernandez, R. (2007), el término disefio se refiere al plan
0 estrategia concebida para obtener la informacion que se desea,
por lo que indica al investigador respecto a lo que debe hacer
para alcanzar sus objetivos de estudio y atender las hipotesis que
se ha planteado.

Carrasco, S. (2006) define a los tipos de disefio no

experimentales como los estudios cuyas variables independientes
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no han sido manipulados intencionalmente, no poseen grupo de
control ni mucho menos experimental; y, mas bien, analizan y
estudian los hechos y fenbmenos de la realidad después de su
ocurrencia. Los disefilos no experimentales pueden ser:
transeccional o transversales y longitudinales. La presente
investigacion es no experimental, de corte transeccional, dado
que permitira describir la relacion entre las variables en estudio,

representadas en la siguiente gréfica:

Donde:

= M : Poblacion.

= Ox : Responsabilidad Familiar Corporativa

= Qy : Clima Organizacional

* R :Grado de relacion entre Responsabilidad Familiar

Corporativa y el Clima Organizacional

Es transversal o sincronico por el periodo de secuencia del

estudio, puesto que su estudio se circunscribe al afio 2017.

1.6.3 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION.

a.

Poblacion.

La poblacion es un conjunto de individuos de la misma clase,
circunscrita por el estudio. Segun Tamayo, M. & Tamayo, M.
(1997) la poblacion se define como: “La totalidad del fenomeno a
estudiar donde las unidades de poblacibn poseen una
caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los
datos de la investigacion”.

La poblacibn motivo de esta investigacion esta conformada

por el total de 40 trabajadores, comprendidos en Direccidn
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Universitaria Educacion a Distancia (DUED) de la Universidad
‘Alas Peruanas”, Avenida Presco N°520 San Isidro, Lima. El
criterio para la seleccion ha sido de acuerdo a su naturaleza de su
actividad y fundamentalmente tener conocimiento sobre planes

estratégicos de la institucion.

TABLA N° I-01
PERSONAL DE LA UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS, SEDE
LIMA AL ANO 2017

PERSONAL UAP-LIMA AL 2017
Categoria : 0
Trabajador Cantidad %
Docente 198 30.60%
Administrativo 449 69.40%
TOTAL 647 100.00%

FUENTE: Elaboracion propia
Muestra.
Segun Tamayo, M. & Tamayo, M. (1997): “La muestra es el grupo
de individuos que se toma de la poblacion, para estudiar un
fendmeno estadistico”.
Herndndez, R. (2007) explica que se puede categorizar las
muestras en dos grandes ramas de la investigacion, las llamadas
muestras no probabilisticas las muestras probabilisticas. En las
muestras probabilisticas todos los elementos de la poblacion
tienen la misma posibilidad de ser escogidos y se obtienen
definiéndolas caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la
muestra. Segun Ortiz, F. y Garcia, M. (2005) en las
muestras no probabilisticas, la elecciébn de los elementos no
depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las
caracteristicas de la investigacion o de quien hace la muestra. La
presente investigacion ha sido trabajada con una muestra de
clase probabilistica.
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Para determinar el tamafio de la muestra para la presente
investigacion, se aplicara la férmula estadistica para poblaciones
menores a 100,000 con variable principal cuantitativa:

Donde:

N = Tamafio de la Poblacion (647)

S? = Varianza de la Poblacién. Se puede obtener en estudios
similares o en pruebas piloto. En el presente caso, la prueba
piloto da un resultado de: S? = 0.1796

Z = Grado de Confianza. Valor obtenido en Tablas "Z", area de
la curva normal. Para este caso: Z = 1.96 para un nivel de
confianza del 95%.

E = Error permitido. Para este caso: E = 5%.

En base a lo anterior, se determiné un tamafio de muestra de 193

personas que ajustada o mejorada nos da un tamafio de muestra

de 147.

El tipo de muestra a utilizar es estratificada, dado que se

considerara el porcentaje de poblacion docente y el porcentaje de

la poblaciéon de trabajadores administrativos, de la siguiente
manera:
TABLA N° 1-02
TAMANO DE MUESTRA REFERIDA AL PERSONAL DE LA
UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS, SEDE LIMA AL ANO 2017

PERSONAL UAP-LIMA AL 2017 | Tamaiio de
Categoria ) muestra
_ Cantidad % o
Trabajador estratificada
Docente 198 30.60% 46
Administrativo 449 69.40% 103
TOTAL 647 |100.00% 149

FUENTE: Elaboracion propia
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1.6.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

1.6.5

A. Técnicas.

Segun Rojas, I. (2011) lo define a la técnica de recoleccion de
datos: “(...) como un procedimiento tipico, validado por la
practica, orientado generalmente a obtener y transformar la
informacion util para la solucién de problemas de conocimiento en
las disciplinas cientificas. Con la finalidad de recolectar datos
disponemos de una gran variedad de instrumentos o técnicas,
tanto cuantitativas como cualitativas, es por ello que en un mismo
estudio podemos utilizar ambos tipos”.

La técnica que se utilizd para la recoleccion de datos en el
desarrollo de la investigacion ha sido la encuesta. Hernandez.
R. (2007), define a la encuesta como: “Una técnica de
adquisicion de informacion de interés sociol6gico, mediante un
cuestionario previamente elaborado, a través del cual se puede
conocer la opinion o valoracion del sujeto seleccionado en una
muestra sobre un asunto dado”.

Instrumentos.

Tal vez el instrumento mas utilizado para recolectar los datos es
el cuestionario. “Un cuestionario consiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables a medir. Debe ser
congruente con el planteamiento del problema e hipétesis”.
(Rojas, I. 2011).

Para el presente estudio se aplico un cuestionario para la variable
Responsabilidad Familiar Corporativa y un cuestionario para la

variable Clima Organizacional.

JUSTIFICACION, IMPORTANCIA Y LIMITACIONES DE
LA INVESTIGACION

a. Justificacion

a.l. Relevancia social.
La relevancia social esta relacionada fundamentalmente con

el fortalecimiento del ambiente familiar de los trabajadores;
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a.2.

a.3.

y, por ende, de la sociedad por el efecto multiplicador de esa
mejora; lo cual debe estar en el marco de la sociedad
peruana que demanda que las empresas de los diferentes
sectores contribuyan al crecimiento y desarrollo de nuestro
pais a través de practicas socialmente responsables de la
gestiobn de su responsabilidad social empresarial, teniendo
en cuenta dentro de esta, la Responsabilidad Familiar
Corporativa de sus trabajadores.

Justificacion préctica.

Una adecuada aplicacion de la Responsabilidad Familiar
Corporativa, posibilitara la mejora de las relaciones
trabajador-empresa y un ambiente laboral positivo con la
consiguiente sinergia que potenciard el valor de la
organizacion y el logro de sus objetivos. A partir de este
trabajo se podran trabajar las medidas pertinentes para
retroalimentar y mejorar los planes propuestos por la
institucion, direccionadas a alcanzar resultados optimos en
la ejecucién de las metas.

Las implicaciones practicas de la investigacion, permitira
reajustar las estrategias de la Responsabilidad Familiar
Corporativa en la Universidad Alas Peruanas; lo cual se que
se traducira en ventajas competitivas en el mercado, al ser
considerada como una empresa responsable que se
preocupa por sus trabajadores, coadyuvando a mejorar el
conflicto del binomio trabajo-familia y al clima
Organizacional, logrando el respeto y la preferencia de los
grupos de interés y satisfaciendo las necesidades de sus
trabajadores , sus familias y la sociedad en general.
Justificacion tedrica.

Diseflar e implementar Ila Responsabilidad Familiar
Corporativa requiere no solo de decision politica sino
también de una propuesta metodolégica que posibilite este

trabajo y que parta de una visién analitica de la informacién
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disponible, su analisis, su organizacibn y su oportuna
aplicacion, con la asignacion de los recursos necesarios,
fundamentado teéricamente con un caracter de reciprocidad
en la interaccion entre las personas y las organizaciones..
a.4. Justificacion metodologica.
Los métodos y procedimientos de investigaciéon empleados
en el presente estudio, tienen la validez y confiabilidad
requeridas para un trabajo de este nivel, por lo que pueden
ser referidos en otros trabajos similares
Importancia
La importancia de presente estudio radica en que a través del
analisis de las mejores practicas empresariales en
Responsabilidad Familiar Corporativa, tanto en nuestro medio
como en el exterior, y el estudio de la realidad actual de la
Universidad Alas Peruanas respecto a este tema; se pueda
tener la posibilidad de decidir realizar un cambio de enfoque
direccionado a mejorar radicalmente el Clima Organizacional a
partir de una mejor relacion del binomio trabajador-familia;
realizando, para tal efecto, cambios sustantivos en su enfoque y
estructura  organizacional, que posibilite visionar la
responsabilidad familiar corporativa como eje fundamental del
desarrollo profesional y apoyo familiar en la organizacién, lo que
constituye un enorme desafio, dado que implica alinear, articular
e integrar nuevas estrategias de gestion.
Sobre la base del presente estudio, se podran realizar nuevas
investigaciones en esta materia.
Limitaciones.
Toda investigacion aplicada en una empresa tiende a tener cierta
resistencia en el personal de trabajadores para brindar
informacion, por lo que se debid aplicar diferentes estrategias de

intervencion y sensibilizacion para alentar su participacion.
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CAPITULO Il: MARCO FILOSOFICO

2.1

2.2

FUNDAMENTACION ONTOLOGICA

La Psicologia Humanista “enfatiza la necesidad de la armonia vy
convivencia civicas (...) Este enfoque Humanista afirma que todas las
facetas del proceso de desarrollo humano ponen un énfasis especial en: la
unicidad de cada ser humano, tendencia natural hacia su auto-realizacion,
libertad y auto- determinacion, integraciéon de los aspectos cognitivos con
el é&rea afectiva, conciencia y apertura solidaria con los demas seres
humanos, capacidad de originalidad y creatividad, y jerarquia de valores y
dignidad personal; bases fundamentales para construir metas, orientadas
en acciones para cimentar logros” (Martinez, 2004). Ello implica la
necesidad del ser humano en fortalecer sus lazos familiares como punto de

apoyo para mejorar su actividad laboral.

GNOSEOLOGIA DE LA ADMINISTRACION.

La aplicacion del “conocimiento administrativo” no solo se refiere a la
‘parte practica” sino a la parte explicativa y normativa que conlleva ese
sistema de conocimientos, lo que conlleva el fundamento “humano” del
guehacer administrativo orientado a fortalecer su bienestar integral de la

persona; tal como refiere Lopez (1999, p.1-2) refiere que:

Cuando se aborda el tema de la administracion no sélo en su vertiente de orientacién
a la praxis gerencial, sino como sistema de conocimientos susceptibles de ser
ordenados en teorias, se aborda el problema del "conocimiento administrativo” (...)
en esa aproximacion adquieren pertinencia preguntas de caracter epistemoldgico
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basico tales como: ¢Cuales son los contenidos de ese conocimiento? ¢Coémo se
construye? Qué es lo que se conoce?”

2.3 EPISTEMOLOGIA DE LA ADMINISTRACION.
La investigacion realizada implica una mejora sustantiva en las
decisiones empresariales, dado que un aporte para la mejor gestién de una
organizacion. Ello se confirma al analizar el texto de Vargas, Arias, Valdez &

Leticia (2013), quienes refieren que:

La epistemologia es un proceso de la practica cientifica en si misma porque provee
los fundamentos para el conocimiento cientifico con estandares normativos para la
metodologia y las teorias que permiten evaluar el conocimiento para garantizar y
legitimar en una racionalidad cientifica. La epistemologia es el estudio del
conocimiento cientifico desde una perspectiva critica (Cuvillier, 1966) de sus
postulados, hipétesis y resultados para valorar. Cada evento o fenémeno
administrativo, ya sea estrategia, tactica o politica, etc., se articula en una posicion
epistemoldgica para legitimar el conocimiento cientifico. (...) Los fundamentos
epistemoldgicos son un elemento clave para hacer mas inteligible la concepcién del
conocimiento de las ciencias administrativas y dar sustento a la relevancia y valor de
las diferentes metodologias de investigacién, sus resultados en términos de
productos cientificos y sus implicaciones para el desarrollo teérico del pensamiento
administrativo.

2.4 AXIOLOGIA DE LA ADMINISTRACION.
En lo referente a la axiologia de la administracién, en el blog
conceptodefinicion.de (s.f.) se menciona que:

La axiologia se manifiesta en diferentes aspectos de la gestion administrativa, tales
como:

Cultura organizacional.

Gestion por valores.

Transparencia organizacional

Sentido de igualdad y equidad

Etica organizacional

Humanizacion

G Mmoo w2

. Liderazgo

Este sentido humano de la axiologia de la administracion es el que se
refleja en el espiritu que envuelve a la Responsabilidad Familiar Corporativa

cuando busca fortalecer los lazos familia-empresa.
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2.5 RESPONSABILIDAD FAMILIAR CORPORATIVA
Jensen (2007), amplia el alcance de la Responsabilidad Familiar

Corporativa al afirmar que:

El estudio de la Responsabilidad Familiar Corporativa tiene cinco elementos
fundamentales: a) debe manifestarse el espacio o naturaleza al que pertenece su
estudio, b) debe de indicar un conjunto de principios, teorias y practicas, c) debe
estar el concepto humano bio-sico-social, d) debe tener objetivos estratégicos, €) el
estudio permanente de los miembros de la organizacion.

Lo anterior expone claramente el fundamento base inherente a la

Responsabilidad Familiar Corporativa: el potencial humano.

2.6 CLIMA ORGANIZACIONAL.
Respecto al Clima Organizacional, Hall (1972) hace una interesante

reflexion sobre el tema:

[Esta constituido por] todas aquellas caracteristicas del ambiente organizacional que
son percibidas por los trabajadores y que predisponen su comportamiento. El clima
organizacional le brinda vitalidad a los sistemas organizativos y permite una mayor
productividad por su evidente vinculacién con el recurso humano; por lo tanto el clima
organizacional como la satisfaccién laboral van a influir en el comportamiento de los
trabajadores y en el desarrollo de las actividades laborales dentro de las instituciones.

Segun Likert (2011), el Clima Organizacional es, fundamentalmente:
“Una percepcidn, es decir vuelve a insistir sobre la idea de que la reaccién de
las personas va a estar determinada por la percepcion que tengan de la
organizacion y sus componentes”.

De lo expuesto, se pude verificar que Clima Organizacional fundamenta
su razoén de ser en la manera como la satisfaccion del trabajador “brinda
vitalidad” a los sistemas organizativos por el impulso que genera en el recurso

humano.
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CAPITULO lll: MARCO TEORICO

3.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
A. Antecedentes Internacionales
e Ful3, I, Nubling, M., Hasselhorn, H. M., Schwappach, D., Rieger, M.
(2008). Condiciones laborales y Conflicto trabajo-familia en los médicos
hospitalarios alemanes: predictores y consecuencias psicosociales y
organizacionales. Universidad de Witten/Herdecke en Alemania.

Este estudio aborda la incompatibilidad entre el trabajo y la
familia, investiga los predictores para una direccion particular del
Conflicto Trabajo-Familia - es decir, el trabajo que interfiere con el
conflicto familiar, que se ubican dentro del ambiente de trabajo
psicosocial o la organizacion del trabajo de los médicos del hospital. Asi
mismo, se estudiaron los efectos del Conflicto Trabajo-Familia sobre la
salud fisica y mental de los médicos.

Se utilizaron cuestionarios para recoger los datos, como parte de
un estudio sobre riesgos de trabajo psicosociales en hospitales
alemanes durante abril-julio del afio 2005. Se encuestaron 296 médicos
del hospital.

Dentro de los resultados se encontrd6 que los médicos

hospitalarios alemanes informaron niveles elevados de Conflicto Trabajo-
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Familia (media = 74) en comparacion con la poblacion alemana general
(media = 45, p <0,01). No se encontrd diferencia significativa entre los
géneros. Los pronosticadores para el Conflicto Trabajo-Familia fueron la
edad mas baja, las altas demandas cuantitativas en el trabajo, el nimero
elevado de dias en el trabajo a pesar de la propia enfermedad, y las
consecuencias de los cambios en la lista de turnos. En comparacion con
la poblacion alemana general, se observé un nivel significativamente
mayor de demandas cuantitativas de trabajo entre los médicos del
hospital (media = 73 versus media = 57, p <0,01).Los altos valores de
Conflicto Trabajo-Familia se correlacionaron significativamente con
mayores tasas de burnout personal, sintomas de estrés conductual y
cognitivo, y la intencién de dejar el trabajo. Por el contrario, los bajos
niveles de Conflicto Trabajo-Familia predijeron una mayor satisfaccion en
el trabajo, un mejor estado de salud general, una mejor capacidad de
trabajo y una mayor satisfaccion con la vida en general. En comparacion
con la poblaciébn general alemana, los médicos mostraron niveles
significativamente mas altos de estrés individual y calidad de vida, asi
como niveles mas bajos de bienestar. Esto tiene que ser juzgado como
un hallazgo de alerta sobre el estado de la salud de los médicos.

El estudio concluye que, el trabajo que interfiere con el conflicto
familiar (WIF) como parte del Conflicto Trabajo-Familia (WFC) era muy
prevalente entre los médicos de los hospitales alemanes. Los factores de
organizacion del trabajo asi como los factores de las relaciones
interpersonales en el trabajo fueron identificados como predictores
significativos para el Conflicto Trabajo-Familia. Algunos de estos
predictores son accesibles a la alteracion mejorando la organizacion del

trabajo en los hospitales.

Vargas, L. (2010). Recopilacién de experiencias empresariales con la
aplicacion del modelo Empresa Familiarmente Responsable “EFR” en
Colombia, durante el periodo 2005 a 2008 (Tesis de Maestria) Facultad
de Ciencias Empresariales de la Universidad de San Buenaventura en

Colombia.
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El estudio comprende la recopilacion de las experiencias
empresariales colombianas. Se analiza el modelo de empresa
familiarmente responsable desde un enfoque organizacional y de
acuerdo a diversos estudios que evidencia que problemas de
ausentismo, alto nivel de rotacion de personal y sentido de pertenencia,
baja productividad e inconvenientes para retener y atraer talento humano
clave para la organizacion, estan ligados con el conflicto trabajo —
familia; En Colombia, el estudio sobre conciliacién entre la vida laboral y
familiar es escaso, solo hay trece empresas certificadas y Los
resultados mostraron que por ejemplo; Ecopetrol, el cual disminuyé la
desercién de empleados, para Hospital Pablo Tob6n Uribe se present6
una disminucién aunque minima en el indice de rotacion de personal y
logré6 mejorar las condiciones de vinculacion de su talento humano, sin
embargo no se puede determinar que el modelo sea exitoso en el pais,
porque no hay una muestra significativa de empresas y es poco el
tiempo que la empresas vienen desarrollando el modelo.

Concluye que la Responsabilidad Familiar Empresarial es una
derivacion de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE), puesto que
responsabilidad social empresariales el compromiso que asumen las
organizaciones al involucrarse con su talento humano, el impacto que
tiene su actividad con el ambiente y la sociedad, y propende por brindar
bienestar a sus empleados a través de politicas de flexibilidad. El modelo
EFR contribuye a la solucion de estos problemas a través de sus
politicas de flexibilidad que propenden por construir un ambiente sano

para el empleado, tanto a nivel laboral y personal.

Cruz-Rivas, H. (2012). Efectos de Ilos entornos familiarmente
responsables sobre la calidad de la motivacion de los colaboradores.
Tesis Doctoral. Universidad de Navarra, 2012.

La investigacion se basa en el constructo “Entorno Familiarmente
Responsable” (EFR), definido como el entorno organizacional en el cual,
sobre la base de un minimo de politicas de conciliacién trabajo-familia,

normalmente exigido por la legislacion laboral de cada pais, confluyen
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una cultura organizacional favorable con la conciliacién, o cultura
familiarmente responsable y el apoyo de los supervisores hacia los
esfuerzos de conciliacion trabajo-familia de sus supervisados. El
instrumento es de escalas previamente validadas que forman parte del
IESE Family Responsible Employer Index (IFREI), se realizé una
evaluacion empirica del efecto de cultura familiarmente responsable y
sobre el tipo de vinculo de los empleados con la empresa, el cual varia si
es motivado por motivos extrinsecos, intrinsecos o trascendentes En
particular, se examina el efecto de cultura familiarmente responsable y el
apoyo de los supervisores sobre el vinculo con la empresa motivado por
motivos trascendentes los cuales, determinan la calidad motivacional de
los empleados. Ademas, se evalla el efecto moderador del tipo de
preferencia de trabajo del empleado, el cual varia segun el tipo de motivo
para actuar que lo motiva. El estudio cuantitativo se realiz6 con datos
obtenidos en cinco empresas repartidas entre Argentina, Espafia y
Guatemala. Los datos se evaluaron con un modelo estructural
multivariable con apoyo de STATA 11. Se establecieron cuatro hipotesis
y doce sub hipétesis, de las cuales siete fueron confirmadas. Los
resultados muestran un efecto directo, positivo y significativo de cultura
familiarmente responsable y el apoyo de los supervisores sobre el
vinculo con la empresa motivado por motivos intrinsecos y
trascendentes. Ademdas, se observa un efecto moderador de la
preferencia de trabajo motivada por motivos intrinsecos y trascendentes.

Se presenta una discusion de los resultados y sugerencias
derivadas para el gobierno de personas en las organizaciones. El
principal aporte de la tesis para la literatura sobre el balance entre
trabajo, familia y vida personal fue introducir los motivos para actuar
como variable de estudio en la materia. Una fortaleza del estudio es que
utiliza una muestra proveniente de diferentes culturas empresariales.
Ademas, presenta evaluacion empirica de algunos aspectos importantes

de la teoria antropologica de la motivacion.
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¢ Navarro, C., Chinchilla, N, & Heras M. (2012). Impacto de las politicas y
practicas de conciliacion familia-trabajo en organizaciones venezolanas.
Esta investigacion analiza el nivel de apoyo que los empleados
encuestados perciben por parte de la organizacion donde trabajan y su
grado de compromiso con la organizacién, poniendo de manifiesto que
las politicas de horarios y formatos de trabajo de algunas empresas han
generado problemas de salud, angustia y estrés en los trabajadores, y
que este es el motivo predominante por el que las empresas
venezolanas vienen implementando nuevas politicas organizacionales
que pretenden facilitar la conciliacion entre las responsabilidades
laborales y las familiares. Asi mismo, afirma que las instituciones que
estdn poniendo en practica estas politicas y que se conocen como:
Empresas Familiarmente Responsables (EFR). Estan utilizando el
instrumento elaborado y validado por el IESE — Universidad de Navarra
(Espafia) denominado (IFREI 1.5), es un indice que mide el impacto de
estas politicas en la percepciéon que los empleados tienen hacia las
empresas donde trabajan. Esta investigacion contiene los resultados de
la aplicacion de dicha encuesta en organizaciones venezolanas,
reflejandose una tendencia de mayor vinculaciéon del empleado con las
Empresas Familiarmente Responsables. Los hallazgos del estudio
muestran que las respuestas de los trabajadores de las empresas
venezolanas tienen tendencias similares a las de paises de América
Latina como: (Argentina, Brasil, Colombia, Chile, Ecuador y Peru)
concluyen que, la aplicacion de estrategias conducentes a la armonia
entre el binomio Familia-Trabajo permite un compromiso proporcional
empleado -empresa. Eso indica que las EFR favorecen evidentemente la
retencién de talentos y corrobora lo que ya ha sido demostrado en otros
estudios a nivel internacional sobre la incidencia que estan teniendo las
politicas Familiarmente Responsables (FR) en la gestiéon de talentos.
(Cieri & Bardoel, 2010)
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e Sanchez, L. (2016) Interaccion trabajo-familia y salud, una aproximacion
desde los actores para la formacion integral en la sociedad. (Tesis
maestria). Universidad de Carabobo Venezuela.

La investigacion analiza la interaccién trabajo-familia, como
condicionante de la salud en trabajadores y trabajadoras con
responsabilidades familiares. El estudio es concebido como una
investigacion de campo, transversal, de nivel descriptivo, mediante un
estudio de caso, utilizaron el Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia
o “Survey Work-Home Interaction-Nijmegen” (SWING) y La Escala de
Efectos Referidos. Los resultados reportaron una alta interaccion positiva
familia-trabajo, moderada interaccion positiva trabajo-familia y moderada
interaccidn negativa trabajo-familia. ElI apoyo familiar en el cuidado de
los hijos(as) fue reportado por casi todos los trabajadores y trabajadoras.
Se evidenciaron bajas referencias de alteraciones a la salud; sin
embargo, los hombres perciben un mejor estado de salud que las
mujeres. Se registrd una relacion de baja intensidad entre la interaccion
familia-trabajo negativa y la interaccion trabajo-familia negativa con una
mayor preocupacion por la salud. Se concluye que la red de apoyo
familiar fue fundamental para que los trabajadores y trabajadoras
pudiesen conciliar el trabajo con la familia. No manifestaron recibir
formacién en relacion a estrategias para conciliar la vida familiar y la vida
laboral.

El trabajo ha contribuido a ofrecer un panorama de como se vive
la interaccion trabajo-familia y a evidenciar la necesidad de ahondar
sobre el tema, con propésitos formativos tanto para los trabajadores y

trabajadoras como para las organizaciones empresariales.

e Rodas, M. (2016). El equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar
como politica de desarrollo organizacional. Estudio piloto: mediana
empresa textilera de la ciudad de Quito. Master's thesis, Universidad
Andina Simon Bolivar, Sede Ecuador.

El objetivo de la investigacion fue el de disefiar politicas que
permitan mantener un equilibrio entre la vida familiar y la vida laboral,

38



articuladas al Desarrollo Organizacional; a través del analisis de la
situacion actual de la empresa La Esperanza respecto al equilibrio
familia-trabajo, de la identificaciébn de los factores que promueven los
conflictos al intentar encontrar este equilibrio, y a través de la
determinacion de los factores que afectan en el Desarrollo
Organizacional de la empresa, relacionados con el equilibrio entre la vida
familiar y la vida laboral. La investigacion es de tipo descriptiva, El
cuestionario fue aplicado a cincuenta trabajadores con un margen de
error del 10%; tomando en cuenta que el estudio es cualitativo y que se
cuenta con una poblacion heterogénea. Los datos fueron analizados a
través de la aplicacion de dos indices Tabulacion Simple Cruzada y
Andlisis de grupos (conglomerados)

La autora concluye que los resultados obtenidos en la encuesta,
evidencian que a pesar que la Empresa no cuenta con una politica oficial
que apoye al equilibrio entre la vida familiar y la vida laboral, los
trabajadores en su gran mayoria se sienten motivados de asistir
diariamente a su trabajo. No obstante, se concluye que se deberia contar
con una politica que sea aplicada en base a un grupo de circunstancias
determinadas por cada de grupo de trabajadores.

¢ Villavicencio (2015), realiz6 la investigacion: Efectos de una intervencion
ad hoc sobre el clima organizacional y el desempefio laboral, en la
Universidad Nacional Auténoma de México que aborda sobre la
importancia del amiente o ecologia empresarial en el desarrollo de sus

integrantes.
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B. Antecedentes Nacionales

Bedoya S. (2003), realizdé la investigacion: La nueva gestion de
personas y el desempefio laboral por competencias, en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Lima. La investigacion llegé a la
siguiente conclusion: Los procesos de gestion de evaluaciones de
desempefio estan sufriendo grandes modificaciones a fin de adecuarse
a las nuevas exigencias de los escenarios modernos (...) constituye un
gran desafio que las empresas deberan afrontar decididamente en los
escenarios de los mercados globalizados, si desean ser competitivos y
permanecer en ellos.
De la Cruz, C. (2009), realiz6 la investigacion: La nueva gestion del
potencial humano y su evaluacion del desempefio en las instituciones
financieras de Huamanga, en la Universidad Nacional de San Cristébal
de Huamanga, Ayacucho. La investigacién llegb a la siguiente
conclusion: Se ha demostrado con evidencias significativas
estadisticamente que los desempefios laborales en las instituciones
financieras de Huamanga definitivamente son influidos por acciones de
motivacion y los diferentes programas de incentivos; por ejemplo los
reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia en los
ascensos y las promociones de los empleados y fundamentalmente los
incentivos por productividad, demostrandose de esta manera la validez
de la hipétesis principal.
Marrén, M. (2006), realiz6 la investigacion: Capacitacion Empresarial y
desempeiio laboral en el fondo de empleados del Banco de la Nacion-
FEBAN2006, LIMA, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Lima. La investigacion llegé a la siguiente conclusiéon: Podemos afirmar
con un 95%, que un Programa de Capacitacion Empresarial se
relaciona significativamente con el Desempefio Laboral de los
Trabajadores del Fondo de Empleados del Banco de la Nacién durante
el 2006.
Peralta, O. (2015), realizo la siguiente investigacion: Gestion del talento
humano y su relacién con el desempefio laboral del personal de la
Municipalidad Distrital Pacucha-Andahuaylas-Apurimac, 2014, en la
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Universidad Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas. La
investigacion llegd a la siguiente conclusion: la gestion del talento se
relaciona de forma positiva débil con el desempefio laboral del personal
de la Municipalidad Distrital de Pacucha, de acuerdo al coeficiente de

correlacion de Spearman.

2.2 BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

RESPONSABILIDAD FAMILIAR CORPORATIVA (RFC)

De acuerdo a lo expresado por La Comision Europea (2001) en su texto
“Libro verde”, la Responsabilidad Social Empresarial es “la integracion
voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y
medioambientales en sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus
interlocutores”. Segun esta definicidon, ser socialmente responsable va mas alla
de cumplir estrictamente la legislacion en los paises donde la empresa opera.
Se trata de invertir mas y mejor en aspectos tales como el desarrollo del capital
humano, la proteccion medioambiental o el fomento de las sociedades donde la
empresa realiza sus actividades; significa también, aprovechar las
oportunidades que esta vision ofrece para mejorar la competitividad e, incluso,
identificar nuevas oportunidades de negocio”.

Ampliando lo anterior, tenemos lo manifestado por Nuria Chinchilla,
Doctora en Direccion de Empresas del IESE, citada por (Sandra Idrovo Carlier
2012):

(...) La RFC impacta en las personas, en la empresa y en la sociedad. En las personas,
porque facilita la organizacion de su tiempo de trabajo para que se armonicen con las
responsabilidades familiares; disminuye el tiempo dedicado a los desplazamientos vy
favorece la productividad. En las empresas, porque disminuye el ausentismo laboral, la
intencién de dejar la empresa, amplia horarios de atencién al publico y aumenta el
compromiso de las personas. En la sociedad, reduce niveles de contaminacién ambiental
al disminuir desplazamientos, baja niveles de estrés y enfermedades relacionadas a
este, mejorando las condiciones de salud de las personas. También favorece la
demografia, el rendimiento escolar y mejora el nivel educativo del pais, pues los padres
pueden dedicar méas tiempo a la educacién de sus hijos, disminuyendo problemas de
adicciones y comportamientos nocivos.

A su vez, Azocar y Torres (2009) sefialan que el proceso de
Responsabilidad Social Empresarial:

(-.-) cuenta con dos dimensiones la interna y la externa, esenciales a partir de las
cuales se vale para dar inicio a las etapas que deben seguirse para realizar un
proyecto o programa de Responsabilidad Social Empresarial. También son las dos
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dimensiones que se tienen en consideracion a la hora de llevar una gestién

socialmente responsable, ya que sefiala y divide en grupos los sectores de la

sociedad en los que la empresa debe centrar su atencién a la hora de poner en
marcha cualquiera de estas acciones consideradas como elementos de la

Responsabilidad Social Empresarial.

a) La dimension interna: Hace referencia a los aspectos relacionados directamente
con la empresa y su produccion, como lo son por ejemplo los empleados y los
elementos ambientales y recursos naturales que intervengan directamente en el
proceso de produccion.

b) La dimensién externa: Hace referencia a los agentes externos a la empresa, pero
que son de suma importancia y por tanto deben tenerse en consideracion; éstos
agentes se dividen en cuatro tematicas centrales, que son:

¢) Comunidades locales: para con este grupo se recomienda, promover la integracion
de las empresas con su entorno local, asi como también patrocinar actividades de
desarrollo local de las organizaciones civiles y auspiciar actividades de caracter
cultural, deportivo y social con la comunidad en general. Socios comerciales,
proveedores y consumidores: se espera que las empresas ofrezcan un servicio
eficaz y eficiente hacia los consumidores, pero que al mismo tiempo consideren
gue sus resultados sociales pueden verse afectados en gran medida con la
relacidn con sus socios y proveedores.

d) Derechos humanos: de acuerdo al Libro Verde de la Comision Econdémica
Europea “una de las dimensiones de la responsabilidad social de las empresas
esta estrechamente vinculada a los derechos humanos”. En esta tematica no se
reconoce hasta donde llega exactamente la labor con respecto a los derechos
humanos que deberia respetar la empresa, pero es seguro que sobrepasan de los
derechos laborales.

e) Problemas ecolégicos mundiales: para toda empresa que se aboque en la
actividad de RSE es de suma relevancia destacar la contribucion que debe
realizarse en pro de la proteccion y resguardo del medio ambiente, asi como
también de desarrollo sostenible.

En lo referente a la formulacién del balance social, Palencia (2008)

refiere que este concepto implica:

(...) identificar la actividad en que se desarrolla la empresa y de acuerdo con su
orientacién o caracteristica se puede proponer algunos campos de la actividad social
en relacion con los grupos de interés interno, externo o del contexto. Para la
formulacién del balance social se debe plantear los factores de ponderacién, las
metas a lograrse, los valores alcanzados, la diferencia entre las metas y los valores
alcanzados a fin de establecer el cumplimiento de cada uno de los factores que
pueden ser medibles cualitativa o cuantitativamente y de esta manera lograr
interpretar el cumplimiento o déficit de las acciones sociales propuestas para el
periodo de funcionamiento, este aspecto permitird la evaluacién social que debera
tomarse en consideracion en la formulaciéon del plan estratégico de responsabilidad
social del préximo periodo.

Por su parte, Porter, M. (2006) sostiene que: "los acercamientos
prevalecientes al tema de RSE estdn tan fragmentados vy tan
desconectados de los negocios y de la estrategia, que no permiten ver
las grandes oportunidades que existen para una empresa de beneficiar

a la sociedad y al mismo tiempo generar ventajas competitivas para si”.
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Capron (2002) considera que el término social tiene dos significados

bien definidos:

Uno que incluye todo lo que involucra a la sociedad (la integracion de la empresa con
el medioambiente, relaciones con clientes, proveedores, autoridades publicas,
comunidades vecinas y la opinién publica), la Responsabilidad Social consiste en
servir a todas las partes involucradas. Una definicion mucho mas reducida de
Responsabilidad Social se refiere soélo a los trabajadores de la empresa; es decir, se
preocupa de las condiciones de trabajo, remuneracion, salud, seguridad, etc.

EQUILIBRIO TRABAJO - FAMILIA
Respecto al equilibrio que debe de existir entre el Trabajo y la Familia,
Kliksberg (2005, pag.13-15) refiere que:

A nivel mundial, la estructura familiar en relaciéon a sus miembros, caracteristicas y
actividades cotidianas, ha sufrido cambios significativos dentro del nucleo familiar,
relacionados a las responsabilidades y los roles que debe cumplir cada miembro de
la familia; por ejemplo, que los padres 0 madres migren a otros paises o que se
separen o divorcien, han dado como resultado que los hijos vivan solo con la madre
o el padre, estas situaciones desencadenan conflictos familiares que se ven reflejados
en su desempefo laboral.

Asi mismo, las personas dedican ocho a mas horas al trabajo, porque necesitan
percibir un ingreso econémico que sustente los gastos en el hogar. En este sentido,
muchas de ellas se ven imposibilitadas de cumplir a cabalidad con el rol que le
corresponde dentro de su vida familiar, porque la globalizacion en la que nos
desenvolvemos actualmente, demanda mayores exigencias del mercado laboral.
Segun estudios realizados en 1997 - 2001, CEPAL concluye que el 60% de las
diferencias en el desenvolvimiento estarian vinculados al clima educacional en el
hogar, el nivel socioecondmico, la infraestructura de la vivienda y el tipo de familia

Goleman, D. (2012) amplia lo anterior, conceptualizando al afirmar lo

siguiente:

(...) el buen desempefio y éxito de las personas, no s6lo se encuentra en base al
coeficiente intelectual, sino también en la calidad emocional: autodominio,
persistencia, capacidad de automotivacion, facilidad para establecer relaciones
interpersonales sanas e interactuar en grupos, entre otras caracteristicas. Este
enfoque nos lleva a considerar que depende de la estructura familiar el desarrollo de
la inteligencia emocional de las personas que contribuyan a su éxito, debido a que, “la
vida en familia es nuestra primera escuela para el aprendizaje emocional” (Kliksberg
2005, 16-17).

CULTURA-TRABAJO-FAMILIA

Es importante sefialar también el concepto de cultura-trabajo-familia
desarrollado por Thompson, Beauvais y Lyness (1999, p.394) que la definen
como: “las ideas, creencias y valores compartidos con respecto al grado en el
cual una organizacién apoya y valora la integracion de las vidas del trabajo y
la familia de los empleados”.
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De los pérrafos anteriores, se puede concluir que la motivacion,
productividad, y satisfaccion de los trabajadores, dependera entre algunos
otros factores, de cdmo las organizaciones gestionan sus politicas para
contribuir al equilibrio de la estabilidad emocional, social y econémica de sus
trabajadores, las cuales tendran repercusion en sus relaciones familiares y en

el clima organizacional de la empresa.

CLIMA ORGANIZACIONAL
Garcia, M. (2011) afirma, respecto al clima organizacional, preciso: esta

relacionado con el grado de motivacion de sus integrantes.

Por su parte, Pelaes, O. (2010) afirma que: El clima se refiere a las

caracteristicas del medio y su relacion con el dinamismo laboral.

Diaz (2008) conceptualiza el clima organizacional como: la forma en

gue un empleado percibe el ambiente que lo rodea.

MEDIDAS, COMPONENTES Y RESULTADOS DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

La medicion del clima organizacional es un proceso complejo y
dinamico, por la cantidad de factores que se deben incluir, estos van a
depender del tipo de organizacion y de sus necesidades.

Existe una gran variedad de instrumentos para evaluar el clima de la
organizaciéon. Segun Brunet (1987 p.15) “los cuestionarios son el instrumento
de medida y se desarrollan alrededor de estudios comparativos y estudios
longitudinales”.

Para Garcia y Bedoya (1997) lo referente al Clima Organizacional,
sostiene la mayoria de versiones corresponden a instrumentos elaborados en
Estados Unidos, la versidn mas utilizada es la de Likert (Likert Organizational
Profile) presentados en la traduccion de su libro titulado EI gobierno

participativo de la empresa. Comprende:
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a.

b.

C.

Comportamientos (Aspecto individual, grupo e inter-grupo,
motivacion y liderazgo).

Estructura

Procesos

SATISFACCION LABORAL
Palma (1999) considera que existen 7 factores que explican la

satisfaccion laboral existente en una organizacion estas son:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

Condiciones Fisicas y/o Materiales: Los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye
como facilitador de la misma.

Beneficios Laborales y/o Remunerativos: El grado de complacencia en relacion
con el incentivo econémico regular o adicional como pago por la labor que se
realiza.

Politicas Administrativas: El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas
institucionales dirigidas a regular la relacién laboral y asociada directamente con
el trabajador.

Relaciones Sociales: El grado de complacencia frente a la interrelaciéon con otros
miembros de la organizaciéon con quien se comparte las actividades laborales
cotidianas.

Desarrollo Personal: Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades
significativas a su autorrealizacion.

Relacién con la Autoridad: La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de
su relacion con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas.

Davis y Newstrow (1991) indica que la satisfaccion en el trabajo tiene

un enfoque mayor, dado que:

(...) puede producir resultados positivos, neutrales o negativos. Si se planean y
administran adecuadamente, en general producirdn muchos beneficios importantes
como los siguientes:

Satisfaccion en el trabajo; Un beneficio del estudio es que dan a la direccién y
gerencia un indicio de los niveles generales de satisfaccién en la empresa.
Comunicacién: Otro beneficio es la importante comunicacion que genera el estudio
(encuesta) en el trabajo. La comunicacion fluye en todas direcciones en la medida
en que las personas planean la encuesta la realizan y comentan sus resultados.
Mejoramiento de las Actitudes: Un beneficio con frecuencia inesperado es el
mejoramiento de las actitudes. Para algunos, la encuesta representa una valvula
de escape, un desahogo emocional, una oportunidad para dejar salir lo que traen
dentro.

Capacitacién continua: Las encuestas en el trabajo son una manera (til de
determinar algunas necesidades de capacitacion.

Beneficios Sindicales: Las encuestas podrian representar, ademas, beneficios
para los sindicatos.

Planeacion y seguimiento de los cambios: Los gerentes inteligentes estan
conscientes de la necesidad de evaluar las reacciones de los trabajadores ante los
cambios importantes en cuanto a politicas y programas de trabajo.
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3.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
CAMBIO ORGANIZACIONAL
Proceso a través del cual una organizacion llega a ser de modo diferente de lo

gue era en un momento dado anterior, Alegre (2005)

COMPORTAMIENTO LABORAL
“Es la conducta de las personas en su entorno laboral y la que interactda con
estos”. Castafieda (2017)

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

“Se concreta en las acciones comunicativas que parten de los vinculos y
articulaciones de la organizacién y se proyectan potenciando la practica y
visibilidad de la institucion y su tarea; es un proceso transversal que hace

posible incluirlo en una politica institucional”. DRAE (2016)

CONCILIACION TRABAJO-FAMILIA

Se define como: "forma de conflicto inter roles en el cual las presiones de rol
del trabajo y la familia son mutuamente incompatibles en algin aspecto".
Robbins (2009)

CONDICIONES DE TRABAJO

“Conjunto de factores fisicos, sociales y organizativos que constituyen el
contexto en que una persona trabajadora desarrolla sus tareas”. Castafieda
(2017)

CONFLICTOS
‘Es un enfrentamiento de posiciones que surge entre varias personas 0O
grupos de personas, porque el comportamiento de una, perjudica el logro de
los objetivos (intereses, necesidades, deseos o valores) que persigue la otra”.
Bellido (2009)
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LIDERAZGO
“Es el conjunto de capacidades que una persona tiene para influir en un grupo
de personas determinado, haciendo que el equipo trabaje con entusiasmo en

el logro de metas y objetivos”. Castafieda (2017)

MOTIVACION

“Conjunto de factores o estimulos que determinan la conducta de una
persona. La naturaleza de las motivaciones es enormemente compleja,
existiendo elementos conscientes e inconscientes, fisioldgicos, intelectuales,

afectivos y sociales que estan en interaccion permanente”. Alegre (2005)

ORGANIZACION

“Son sistemas sociales disefiados para lograr metas y objetivos por medio de
los recursos humanos o de la gestion del talento humano y de otro tipo. Estan
compuestos por subsistemas interrelacionados que cumplen funciones

especializados”. Bellido (2009)

POLITICA INSTITUCIONAL
“Son las directrices que rigen la actuacion de los miembros de una
organizacién en un asunto o tema determinado. Las mismas tienen caracter
vinculante para quienes estdn responsabilizados de aplicarlas o de
obedecerlas. Son lineamientos que deben seguirse para facilitar el desarrollo
institucional”. Bellido (2009)

EFICIENCIA, EFICACIA, EFECTIVIDAD
Koontz y Weihrich (2004) sefialan: eficiencia, el uso correcto de los recursos,
la eficacia, resultados logrado versus los propuestos; finalmente efectividad

vinculada con las productividades.
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CAPITULO IV: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

4.1 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS
4.1.1 Validez de instrumento

Se elaboraron dos instrumentos de investigacion, uno para cada
variable de estudio.
Para la variable Responsabilidad Familiar Corporativa se disefiaron
instrumentos que consta de 60 items; para su construccién se
utilizaron los siguientes indicadores: Politicas empresariales en
materia de responsabilidad familiar corporativa, Cultura empresarial en
materia de responsabilidad familiar corporativa, Liderazgo empresarial
en materia de responsabilidad familiar corporativa
Para la variable Clima Organizacional se disefi0 instrumentos que
consta de 26 items; para su construccion se utilizaron indicadores
como: Liderazgo, Rendimiento del equipo, Estructura organizativa
La validacion de los instrumentos de recoleccion de datos se realizo a
través de los siguientes procedimientos: Validez externa vy

confiabilidad interna.
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Sabino (1992) con respecto a la Validez, sostiene que: “(...) una
escala puede considerarse como capaz de aportar informacion
objetiva, si es que reune los siguientes requisitos basicos: validez y
confiabilidad”.

De lo expuesto en el parrafo anterior se define la validacion de los
instrumentos como la determinacion de la capacidad de los
cuestionarios para medir las cualidades para lo cual fueron
construidos.

Este procedimiento se realizO mediante la evaluacién de juicio de
expertos, determinandose la validez de los items de los instrumentos
aplicados en la presente investigacion.

El Formato de validacion de instrumentos es el siguiente:

TABLA N° IV-01

Criterios de validaciéon del instrumento

D ©
EX| 58| o § x| €
CRITERIOS 22| 39| 5%/ 38| &8
— ) L) = ] ¥ D
58| gN| DI 35| S
INDICADORES =] = i *°

1. Claridad

Esta formulado con lenguaje apropiadoy

especifico

2. Objetividad

Esta expresado en conductas observables

Adecuado al avance de lacienciayla

3. Actualidad
tecnologia
. Comprende los aspectos en cantidady
4. Suficiencia
calidad
Adecuado para valorar aspectos de las
5. Intencionalidad

estrategias

Basados en aspectos tedricos cientificos

6. Consistencia

7. Coherencia

Entre los indicadores, indices y dimensiones

La estrategia responde al proposito del

8. Metodologia

diagnostico
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9. Pertinencia

El instrumento es funcional para el propésito

de la investigacion

PROMEDIO

Fuente: Cabanillas, G. (2004)

Se convoco a expertos y se les entregd la matriz de consistencia, los
instrumentos y la ficha de validacion donde se determinaron bajo
criterios especificos: Claridad, objetividad, actualidad, suficiencia,
intencionalidad, consistencia, coherencia, metodologia y pertinencia
del instrumento.

Sobre la base del procedimiento de validacion descrita, los expertos
consideraron que es pertinente la existencia de una estrecha
relacion entre los criterios Yy objetivos del estudio y los items
constitutivos de los dos instrumentos de recopilacion de la
informacion. La cuantificacion de las calificaciones de los expertos se

presenta a continuacion en la siguiente tabla:

Tabla N° 1V-02
Determinacion del Nivel de validez de las encuestas, segun Juicio de
Expertos
Variable “X” | Variable “Y”
EXPERTOS Puntaje | % | Puntaje | %
Dra. Maria Auqui Canchari 95 24 94 24
Dr. Alberto Carranza Lo6pez 92 23 90 23
Dr. Pedro Solis Céspedes 94 24 88 22
Dr. Victor Becerra 90 23 95 24
Total 371 94 367 93

FUENTE: Elaboracion propia con SPSS

Después de tabular la calificacién emitida por los expertos, dio como
resultado 93% y 94%, el criterio se sitta como “muy bueno”, por
lo tanto podemos afirmar que el instrumento redne las caracteristicas
pertinentes que validan a los instrumentos de investigaciéon de la

variable “X” y la variable “Y”.
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4.1.2 Confiabilidad de los instrumentos

El anadlisis de confiabilidad permite determinar la probabilidad de que

el instrumento o conjunto de items de una prueba generen los mismos

resultados cada vez que este sea aplicado al mismo individuo y en

idénticas circunstancias. Esto posibilita lograr una prueba que

condu

admin

zca a resultados similares cuando diferentes personas la

istran y cuando se usan formas alternas de la prueba.

De acuerdo con Hernandez Sampieri (2010), la confiabilidad se define

como:

Confiab

El grado en que un test es consistente porque al aplicarla en otras
instituciones del mismo nivel se obtendran resultados similares en el espacio
tiempo, pudiendo ser extrapolable. Uno de los coeficientes mas comunes es
el Alpha de Cronbach (a) que se orienta hacia la consistencia interna de una
prueba. Su valor varia entre uno y cero, de tal manera que cuanto mas
cercano se encuentre del valor 1, mayor es la consistencia interna de los
items que componente el instrumento de mediciéon y, por ende, contara con
mayor confiabilidad. Para determinar la confiablidad interna de los
instrumentos para esta investigacibn se aplico el coeficiente Alpha de
Cronbach.

Tabla IV-03
ilidad de la variable Responsabilidad Familiar Corporativa
Alpha de Alpha de Cronbach N° de
Cronbach Basada en los elementos | elementos
.905 .901 60

FUENTE: Elaboracion propia con SPSS

Interpretacion: El Alpha de Cronbach para esta escala es de 0.901, con

lo que su fiabilidad se puede considerar como excelente.

Tabla IV-04
Confiabilidad de la variable Clima Organizacional
Alpha de Alpha de Cronbach N° de
Cronbach Basada en los elemento
elementos tipificados S
.940 940 26
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FUENTE: Elaboracion propia con SPSS

Interpretacion: El Alpha de Cronbach para esta escala es de 0.940, con

lo que su fiabilidad se puede considerar como excelente.

Segun George y Mallery (1995): “El Alpha de Cronbach por debajo de 0,5
muestra un nivel de fiabilidad no aceptable; si tomara un valor entre 0,5 y
0,6 se podria considerar como un nivel pobre; si se situara entre 0,6 y
0,7 se estaria ante un nivel débil; entre 0,7 y 0,8 haria referencia a un nivel
aceptable; en el intervalo 0,8-0,9 se podria calificar como de un nivel

bueno, y si tomara un valor superior a 0,9 seria excelente”.

Por lo tanto, de acuerdo a la prueba de validez interna con el Alpha de
Cronbach para los instrumentos de las variables Responsabilidad Familiar
Corporativa y Clima Organizacional alcanzaron la escala es de 0,901 y

0,940, con lo que su fiabilidad se puede considerar como excelente.

4.2 ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS
ESTADISTICA INFERENCIAL

a) PG 1 : ¢En qué medida se relaciona la responsabilidad familiar corporativa con el clima
organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas. Lima. Aifio 2017?

CLIMA_ORGANIZACIONAL*RESPONSABILIDAD FAMILIAR CORPORATIVA
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RESPONSABILIDAD Total
TOTALMENTE DE DESAC
DE ACUERDO | ACUERDO | INDIFERENTE | UERDO
CLIMA_ORGANIZACIO TOTALMENTE DE Recuento 17 6 9 0 32
NAL ACUERDO ,
% del total 11,4% 4,0% 6,0% 0,0% 21,5%
DE ACUERDO Recuento 0 29 15 13 57
% del total 0,0% 19,5% 10,1% 8,7% 38,3%
INDIFERENTE Recuento 6 8 9 5 o8
% del total 4,0% 5,4% 6,0% 3,4% 18,8%
DESACUERDO Recuento 9 12 0 0 21
% del total 6,0% 8,1% 0,0% 0,0% 14,1%
TOTALMENTE Recuento 11 0 0 0 11
DESACUERDO
% del total 7.4% 0,0% 0,0% 0,0% 7.4%
Total Recuento 43 55 33 18 149
% del total 28,9% 36,9% 221%| 12,1%| 100,0%
B) Grafico

Grafico de barras

209
10- I
0

TOTALMENTE DE ACUERDOD  INDIFERENTE DESACUERDO TOTALMENTE
DE ACUERDO SACUERDO

C) |nterpretaci(')n: CLIMA_ORGANIZACIONAL

De la Figura N 1 se puede observar que el 57% de los usuarios considera de acuerdo la
relacién que existe entre la responsabilidad familiar corporativa y el clima organizacional en
trabajadores de la Universidad Alas Peruanas, mientras que el 3 % de usuarios se
encuentra en desacuerdo ante esta problemética.

RESPOMNSABILIDAD

TOTALMENTE DE ACUERDO
DE ACUERDO

INDIFERENTE

DESACUERDO

Recuento
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FIGURA N 2:
1. ¢En qué medida se relacionan las politicas empresariales en materia de
responsabilidad
trabajadores de la Universidad Alas Peruanas. Lima. Ao 20177

familiar corporativa con el

CLIMA_ORGANIZACIONAL*POLITICAS_EMPRESARIALES

clima organizacional en

POLITICAS EMPRESARIALES
TOTALMEN
TE DE DE INDIFEREN | DESACUER
ACUERDO ACUERDO TE DO Total
CLIMA_ORGANIZACI TOTALMENTE DE Recuento 3 17 3 0 3
ONAL ACUERDO % del
0 2,0% 11,4% 2,0% 0,0%| 154%
total
DE ACUERDO Recuento 0 22 23 12 57
o)
t§t2|e| 0,0% 14,8% 15,4% 8,1% 38,3%
INDIFERENTE Recuento 7 13 11 6 37
o)
% del 4, 7% 8,7% 7,4% 4,0% 24,8%
total
DESACUERDO Recuento 13 8 0 0 21
o)
% del 8,7% 5,4% 0,0% 0,0% 14,1%
total
TOTALMENTE Recuento 0 11 0 0 11
DESACUERDO
% del
0,0% 7,4% 0,0% 0,0% 7,4%
total
Total Recuento 23 71 37 18 149
0,
tf)’tgle' 15,4% 47,7% 24,8% 12,1% | 100,0%
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B) Grafico

Grafico de barras

POLITICAS_BWPRESARIALES

257 TOTALMENTE DE ACUERDO
DE ACLERDO
INDIFERENTE
DESACLERDO
20
8 154
[
1 1]
=
[ ]
[11]
o
10

TOTALMEMTE DE ACUERDO [MNDIFEREMTE DESACUERDD TOTALMEMTE
DE ACUERDO DESACUERDO

CLIMA_ORGANIZACIONAL

c) Interpretacion:

De la Figura N 2 se puede observar que el 57% de los usuarios considera de acuerdo la
interrelacion entre las politicas empresariales en materia de responsabilidad familiar
corporativa y el clima organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas,
mientras que el 2% de los usuarios considera indiferente la interrelacion.
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2. ¢En qué medida se relaciona la cultura empresarial en materia de

responsabilidad familiar

corporativa con el

clima organizacional en

trabajadores de la Universidad Alas Peruanas de la Lima. Ao 20177

CULTURA_ORGANIZACIONAL*CLIMA_ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL
TOTALMENT
TOTALMENT E
E DE DE DESACUE | DESACUER
ACUERDO | ACUERDO | INDIFERENTE RDO DO Total
CULTURA_OR TOTALMENTE Recuento 13 0 11 0 10 34
GANIZACIONA DE ACUERDO
L % del total 8,7% 0,0% 7,4% 0,0% 6,7%| 22,8%
DE ACUERDO Recuento 7 20 19 10 0 56
% del total 4,7% 13,4% 12,8% 6,7% 0,0%| 37,6%
INDIFERENTE Recuento 0 21 7 2 0 30
% del total 0,0% 14,1% 4,7% 1,3% 0,0%| 20,1%
EN Recuento 3 16 0 9 1 29
DESACUERDO
% del total 2,0% 10,7% 0,0% 6,0% 0,7%| 19,5%
Total Recuento 23 57 37 21 11 149
% del total 15,4% 38,3% 24.8% 14,1% 7,4% | 100,0%
A) Grafico
Grafico de barras
e CLIMA_ORGAMNIZACIOMNAL
TOTALMEMTE DE ACUERDO
DE ACLUERDO
INDIFERENTE
DESACLUERDOD
jTOTALMENTE
20 CESACUERDD
8 45
=
a
=
[+ )
a
o _
10 ]
o
0
TOTALMEMTE DE DE ACLIERDO INDIFEREMTE EM DESACLERDO
ACLUERDO

CULTURA_ORGANIZACIONAL

56




Interpretacion:
De la Figura N 3, se puede apreciar que el 56 % de los usuarios considera totalmente de
acuerdo la interrelaciéon entre la cultura empresarial en materia de responsabilidad familiar
corporativa frente al clima organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas
de la Lima. Afo 2017, mientras que el 5 % considera indiferente la aplicacion de este
método.

3. ¢En qué medida se relaciona el liderazgo empresarial en materia de responsabilidad
familiar corporativa con el clima organizacional en trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Afio 20177

LIDERAZGO_EMPRESARIAL*CLIMA_ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL Total
TOTALMEN
TE DE DE INDIFEREN | DESACUER | TOTALMENTE
ACUERDO ACUERDO TE DO DESACUERDO
LIDERAZGO_ TOTALMENTE Recuento 4 9 1 0 0 14
EMPRESARIA DE ACUERDO % del
L t(;JtaI 2. 7% 6,0% 0, 7% 0,0% 0,0% 9,4%
DE ACUERDO Recuento 8 38 14 6 0 66
% del 0 0 0 0 0 0
total 5,4% 25,5% 9,4% 4,0% 0,0% 44,3%
INDIFERENTE Recuento 2 9 22 6 0 39
0
tﬁtglel 1,3% 6,0% 14,8% 4,0% 0,0% 26,2%
DESACUERDO Recuento 9 1 0 9 11 30
0
tﬁtglel 6,0% 0,7% 0,0% 6,0% 7,4% 20,1%
Total Recuento 23 57 37 21 11 149
% del
15,4% 38,3% 24,8% 14,1% 7,4% | 100,0%

total
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B) Grafico.

Grafico de barras

CLIMA_ORGAMIZACIONAL

TOTALMENTE DE ACUERDO
DE ACUERDO

INDIFEREMTE
DESACUERDO

| TOTALMENTE
DESACUERDO

404

309

207

Recuento

109

TOTALMENTE DE DE ACUERDO INDIFEREMTE DESACUERDO
ACUERDO

LIDERAZGO_EMPRESARIAL

C) Interpretacion:
De la figura N 4 se puede apreciar que el 66 % de los usuarios consideran de
acuerdo la relacion entre el liderazgo empresarial en materia de responsabilidad familiar
corporativa con el clima organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas.
Lima. Afo 2017, mientras que el 4 % de los usuarios considera indiferente esta
problematica.
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ESTADISTICA DESCRIPTIVA

VARIABLE 2

A) CLIMA ORGANIZACIONAL - LIDERAZGO

LIDERAZGO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
CLIMA TOTALMENTE
64 43,0 43,0 43,0
ORGANIZACIONAL DE ACUERDO
DE ACUERDO 65 43,6 43,6 86,6
INDIFERENTE 17 11,4 11,4 98,0
DESACUERDO 3 2,0 2,0 100,0
Total 149 100,0 100,0
B
=
< 40
3
o
L]
o
2
0 T T T T
TOTALMENTEDE ~ DE ACUERDO INDIFEREMTE DESACUERDO
ACUERDO
lider_

De la Figura se puede observar que el 44% de la muestra se encuentra de acuerdo con los
indicadores de liderazgo respecto al clima organizacional de trabajadores de la Universidad
Alas Peruanas. Lima. Afio 2017.
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B) CLIMA ORGANIZACIONAL - RENDIMIENTO EN EQUIPO

RENDIMIENTO EN EQUIPO

Porcentaje
ICLIMA ORGANIZACIONAL Frecuencia | Porcentaje vélido

TOTALEMENTE

DEACUERDO o1 409 409
DE ACUERDO 74 49,7 49,7
INDIFERENTE 11 7,4 7,4
DESACUERDO 3 2,0 2,0
Total 149 100,0 100,0

Recuento

TOTALEMEMTE
DEACUERDO

DE ACUERDO

INDIFERENTE

rendimient_

DESACUERDO

De la Figura se puede observar que el 50% de la muestra se encuentra de acuerdo con los
indicadores de rendimiento en equipo respecto al clima organizacional de trabajadores de

la Universidad Alas Peruanas. Lima. Aflo 2017
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C) CLIMA ORGANIZACIONAL - ESTTRUCTURA ORGANIZATIVA

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Porcentaje
CLIMA ORGANIZACIONAL | Frecuencia | Porcentaje vélido

TOTALMENTE

DEACUERDO > 349 349
DE ACUERDO 76 51,0 51,0
INDIFERENTE 18 12,1 12,1
DESACUERDO 3 2,0 2,0
Total 149 100,0 100,0

Recuento

TOTALMEMTE
DEACLERDOD

DE ACUERDO

INDIFEREMTE

estructura_

DESACUERDD

De la Figura se puede observar que el 51% de la muestra se encuentra de acuerdo con los
indicadores de estructura organizativa respecto al clima organizacional de trabajadores de

la Universidad Alas Peruanas. Lima. Aflo 2017
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VARIABLE 1

A) RESPONSABILIDAD

FAMILIAR

CORPORTATIVA-

POLITICAS

EMPRESARIALES EN MATERIA DE RESPONSABILIDAD FAMILIAR

CORPORATIVA

POLITICAS EMPRESARIALES

RESPONSABILIDAD FAMILIAR
CORPORTATIVA Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
TOTALMENTE DEACUERDO
56 37,6 37,6

DE ACUERDO 79 53,0 53,0
INDIFERENTE 11 74 7,4
DESACUERDO 3 2,0 2,0
Total 149 100,0 100,0

80

5
0
ol
c
3
[T
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o

2

0 T T T T
TOTALMENTE DE ACLERDD INDIFERENTE DESACUERDC
DEACUERDO
politicas_
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De la Figura se puede observar que el 53 % de la muestra se encuentra de acuerdo con
los indicadores de politicas empresariales respecto a responsabilidad familiar corporativa
de trabajadores de la Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio 2017

B) RESPONSABILIDAD FAMILIAR CORPORTATIVA-CULTURA
EMPRESARIAL EN MATERIA DE RESPONSABILIDAD FAMILIAR
CORPORATIVA

CULTURA EMPRESARIAL

RESPONSABILIDAD FAMILIAR Porcentaje

CORPORTATIVA- Frecuencia | Porcentaje valido
TOALEMTE DE ACUERDO 53 35,6 35,6
DE ACUERDO 82 55,0 55,0
INDIFERENTE 11 7,4 7,4
DESACUERDO 3 2,0 2,0
Total 149 100,0 100,0

Recuento

TOALEMTE DE
ACUERDO

DE ACLERDO INDIFEREMTE DESACLERDO

cultura_

De la Figura se puede observar que el 55 % de la muestra se encuentra de acuerdo con
los indicadores de cultura empresarial respecto a responsabilidad familiar corporativa de
trabajadores de la Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio 2017
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C) LIDERAZGO EMPRESARIAL EN MATERIA DE RESPONSABILIDAD
FAMILIAR CORPORATIVA

LIDERAZGO
|RESPONSABILIDAD FAMILIAR
CORPORATIVA
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
TOTALMENTE DE ACUERDO
64 43,0 43,0

DE ACUERDO 65 43,6 43,6
INDIFERENTE 17 11,4 11,4
DESACUERDO 3 2,0 2,0
Total 149 100,0 100,0

Recuento

TOTALMENTE DE DE ACUERDO INDIFERENTE DESACUERDD
ACUERDO

lider_

De la Figura se puede observar que el 44 % de la muestra se encuentra de acuerdo con
los indicadores de liderazgo respecto a responsabilidad familiar corporativa de trabajadores
de la Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio 2017
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4.3 DISCUSION DE RESULTADOS

La discusién de resultados que se plantea se sustenta en los hallazgos
de la comprobacion de hipotesis con los antecedentes y teoria utilizada en la
presente tesis.

De acuerdo a los hallazgos precedentes, Aguirre, Z. & Martinez, M.
(2006), en su investigacion un clima agradable de trabajo que se vera
reflejado en el mejoramiento del desempefio, compromiso y mayor
productividad de los trabajadores depende también de la responsabilidad
familiar lo cual coincide con la investigacion planteada mediante la cual se
comprueba la informacién.

Pérez y Galvez, (2009) afirma que la responsabilidad social corporativa
(RSC), involucra la cultura organizacional; estableciendo una toma de
conciencia progresiva por parte de las Instituciones en lo referente a
problematica de la conciliacion familia-trabajo, lo que coincide con lo
planteado en esta investigacion que la responsabilidad social y familiar
depende de la cultura empresarial al igual que los resultados descriptivos
mostrados en la hipotesis. Esta premisa permite establecer claramente lo
sostenido lineas anteriores.

Coincidiendo con Rigolini (1973) afirma que el liderazgo empresarial en

materia de responsabilidad familiar corporativa con el clima organizacional.
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CONCLUSIONES

1. Que el 57% de los trabajadores de la Universidad Alas Peruanas

consideran positivo la necesidad de interrelacionar la responsabilidad
familiar corporativa y el clima organizacional en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas, mientras que el 3 % de usuarios se encuentra

en desacuerdo ante este planteamiento.

Que, el 57% de los usuarios describen una interrelacion positiva entre las
politicas empresariales en materia de responsabilidad familiar corporativa y
el clima organizacional en trabajadores de la Universidad Alas Peruanas,

mientras que el 2% de los usuarios considera indiferente la interrelacion.

Que el 56 % de los usuarios considera totalmente de acuerdo la
interrelacion entre la cultura empresarial en materia de responsabilidad
familiar corporativa frente al clima organizacional en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas de la Lima. Afio 2017, mientras que el 5 %

considera indiferente la aplicacién de este método.

Que existe una correlacién de rango moderada Pearson = ,252 entre la
responsabilidad familiar corporativa y el clima organizacional, con un nivel
de significancia del 95%, p valor 0,00  en trabajadores de la Universidad

Alas Peruanas. Lima. Ao 2017
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RECOMENDACIONES

1 Recomendar a la Alta Direccién de la Universidad Alas Peruanas, que se
elabore, a nivel nacional, un Diagnéstico de impacto de las actuales politicas
y estrategias en materia de Responsabilidad Familiar Corporativa y del Clima
Organizacional; evaludndose la posibilidad de realizar, ademas, el analisis
de otros factores, tales como: Identidad Institucional, propuestas de mejora
funcional, andlisis de mercado, entre otros, incluyendo la incorporacion de
talleres vivenciales sobre estrategias que mejoren la autoeficacia, motivacion
e identidad docente.

2 Recomendar a la Alta Direccion de la Universidad Alas Peruanas, que se
elabore un Plan para la mejora de las politicas y estrategias de
Responsabilidad Familiar Corporativa y de gestion del Clima Organizacional,
tendientes a fortalecer el equilibrio entre la vida laboral y familiar de los
trabajadores de la institucion.

3 Recomendar a la Alta Direccion de la Universidad Alas Peruanas, que se
elabore un Plan de mejora de la cultura empresarial en materia de
Responsabilidad Familiar Corporativa; fortaleciendo, a su vez, los aspectos
axiologicos y de imagen de la organizacion, que incluya actividades de
orientacion sobre temas familiares a los trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas que contribuya al mejoramiento de la calidad educativa.

4 Recomendar a la Alta Direccion de la Universidad Alas Peruanas, que se
elabore un Plan de mejora del liderazgo empresarial en materia de
Responsabilidad Familiar Corporativa; fortaleciendo, a su vez, los aspectos

axiolégicos y de imagen de la organizacion.
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A. MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA

RESPONSABILIDAD FAMILIAR CORPORATIVA Y SU RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS, LIMA - 2017

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

PROBLEMA PRINCIPAL:

OBJETIVO GENERAL:

HIPOTESIS GENERAL:

¢En qué medida se relaciona la
responsabilidad familiar corporativa con
el clima organizacional en trabajadores
de la Universidad Alas Peruanas. Lima.
Afio 2017?

Determinar en qué medida se relaciona
la responsabilidad familiar corporativa
con el clima organizacional en
trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Afio 2017.

La responsabilidad familiar corporativa se
relaciona significativamente con el clima
organizacional en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Aio
2017.

PROBLEMAS SECUNDARIOS:

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

HIPOTESIS SECUNDARIAS:

(1) ¢En qué medida se relacionan las
politicas empresariales en materia de
responsabilidad familiar corporativa con
el clima organizacional en trabajadores
de la Universidad Alas Peruanas. Lima.
Afio 20172

(1) Determinar en qué medida se
relacionan las politicas empresariales en
materia de responsabilidad familiar
corporativa con el clima organizacional en
trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Afio 2017.

(1) Las politicas empresariales en materia
de responsabilidad familiar corporativa se
relacionan significativamente con el clima
organizacional en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio
2017.

VARIABLE 1 VARIABLE 2 DISENO:
X [Responsabilidad familiar corporativa Y |Clima organizacional No-experimental, transeccional,
Dimensiones de la variable 1 Dimensiones de la variable 2 TIPO DE INVESTIGACION:
X1 Politicas e.m'presarlallgs en materl.a de V1 |Liderazgo Bisica
responsabilidad familiar corporativa -
Cultura empresarial en materia de . . NIVEL DE INVESTIGACION:
X2 o . ) Y2 |Rendimiento del equipo .
responsabilidad familiar corporativa Correlacional
X3 Liderazgo empresarial en materia de v3 [Estructura organizativa METODO:

responsabilidad familiar corporativa

(2) ¢En qué medida se relaciona la
cultura empresarial en materia de
responsabilidad familiar corporativa con
el clima organizacional en trabajadores
de la Universidad Alas Peruanas de la
Lima. Afio 2017?

(2) Determinar en qué medida se
relaciona la cultura empresarial en
materia de responsabilidad familiar
corporativa con el clima organizacional en
trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Afio 2017.

(2) La cultura empresarial en materia de
responsabilidad familiar corporativa se
relaciona significativamente con el clima
organizacional en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio
2017.

(3) ¢En qué medida se relaciona el
liderazgo empresarial en materia de
responsabilidad familiar corporativa con
el clima organizacional en trabajadores
de la Universidad Alas Peruanas. Lima.
Afio 2017?

(3) Determinar en qué medida se
relaciona el liderazgo empresarial en
materia de responsabilidad familiar
corporativa con el clima organizacional en
trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Afio 2017.

(3) Elliderazgo empresarial en materia de
responsabilidad familiar corporativa se
relaciona significativamente con el clima
organizacional en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio
2017.

Cuanitativo. Se utliza el Modelo
(General de Ivestigacion
(Observacon, andss documentl, encues
INSTRUMENTO:

(Cuestonariy

47 personas.

TAMARNO DE MUESTRA:

149 personas
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(4) ¢En qué medida se relaciona el
liderazgo con la responsabilidad familiar
corporativa en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio
20177

(4) Determinar en qué medida se
relaciona el liderazgo con la
responsabilidad familiar corporativa en
trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Aiio 2017.

(4) Elliderazgo se relaciona
significativamente con la responsabilidad
familiar corporativa en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio
2017.

(5) ¢En qué medida se relaciona el
rendimiento del equipo con la
responsabilidad familiar corporativa en
trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Afio 2017?

(5) Determinar en qué medida se
relaciona el rendimiento del equipo con la
responsabilidad familiar corporativa en
trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Ao 2017.

(5) El' rendimiento del equipo se relaciona
significativamente con la responsabilidad
familiar corporativa en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio
2017.

(6) ¢En qué medida se relaciona el
estructura organizativa con la
responsabilidad familiar corporativa en
trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Afio 20177

(6) Determinar en qué medida se
relaciona el estructura organizativa con la
responsabilidad familiar corporativa en
trabajadores de la Universidad Alas
Peruanas. Lima. Afio 2017.

(6) El estructura organizativa se relaciona
significativamente con la responsabilidad
familiar corporativa en trabajadores de la
Universidad Alas Peruanas. Lima. Afio
2017.

Metodologia: Hemandez, R., Femandez, C.
y Baptista, P. (2003). Metodologia de la
investigacion. 5% Ed. México: McGraw-Hill.
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Indicadores de la variable 1

X101

Estrategias para fomentar el equilibrio entre la vida
laboral y familiar

Indicadores de la variable 2

X102

Flexibilidad en el horario de trabajo

Y101

Autonomia individual en el trabajo

X103

Facilidades para poder desarrollar trabajos en casa

Y102

Capacidad de influir positivamente en las decisiones

X104

Facilidades para poder realizar trabajos a tiempo parcial

Y103

Capacidad de tomar decisiones a un determinado nivel

X105

Facilidades para el otorgamiento de permisos por
maternidad / paternidad por un tiempo superior al legal

Y104

Capacidad de gestionar conflictos laborales

X106

Facilidades para el otorgamiento de permisos por
razones eventuales

Y105

Capacidad de asumir nuevos retos laborales

X107

Facilidades para el otorgamiento de permisos por
razones eventuales

Y106

Interés por apoyar al trabajador para que mejore su
labor

Y107

Trabajo responsable y efectivo

X108

Flexibilidad para el goce del descanso fisico vacacional

X109

Facilidades para el otorgamiento de licencias de trabajo
de mediana-larga duracion

Y201

Comunicacion formal

X110

Facilidades para que los familiares puedan visitar el
centro de labores

Y202

Comunicacion informal responsable

X111

Facilidades para las reuniones via teleconferencia

Y203

Cooperacion laboral

X112

Asesoria legal

Y204

Motivacion al trabajador

X113

Asesoria financiera

Y205

Logro de objetivos

X114

Asesoria inmobiliaria

Y206

Trabajo en equipo

X115

Asesoria psicoldgica personal y familiar

Y207

Trabajo efectivo

Y208

Mejoramiento continuo

X116

Asesoria para la jubilacion

X117

Actividades de orientacion sobre temas familiares

Y301

Normatividad laboral

X118

Actividades de orientacion para conciliartrabajoy
familia

Y302

Procedimientos y métodos de trabajo

X119

Actividades de orientacion para la gestion de tiempoy
del estrés

Y303

Condiciones de trabajo

X120

Programas para la vida saludable (prevenciones de
adicciones, nutricion, otros)

Y304

Nivel remunerativo

X121

Programas de actividades recreativas para el trabajador
ysufamilia (mUsica, yoga, artes, futbol, cocina, teatro,
etc).

Y305

Programa de incentivos

X122

Programas de actividades de integracion para el
trabajadory sufamilia con la organizacion

Y306

Sistemas de control

X123

Informacion sobre guarderias y colegios

Y307

Innovacion

X124

Informacion sobre centros de atencion para personas
mayores o discapacitadas.

Y308

Estructura organizativa formal

X125

Facilidades para la capacitacion laboral

Y309

Estructura organizativa informal responsable

X126

Facilidades para la culminacion de la formacon
académica primaria-secundaria-superior para el
trabajador y/o familiares directos

Y310

Relaciones laborales con sus trabajadores

Y311

Valores organizacionales
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Indicadores de la variable 1

X127

Subsidios para escolaridad de los hijos

X128

Atencion médica y apoyo en medicamentos para el
trabajadory para familiares directos (adicional a la ley)

X129

Seguros de vida y accidentes (adicional a la ley)

X130

Seguros de salud (adicional a la ley)

X131

Servicio de outplacement

X132

Servicio de comedor

X133

Servicio de gimnasio y canchas deportivas

X134

Servicio de guarderia

X135

Servicio de lactario

X136

Bonificacidn por cumpleafios

X137

Subsidios por maternidad /paternidad /enfermedad
(adicionales a la ley)

X138

Préstamos para los trabajadores

X139

Programas de bonos e inventivos para los trabajadores

X140

Programas de descuentos para los trabajadores y sus
familiares directos por los servicios que ofrece

X201

Valia al trabajador que completa su trabajo dentro de la
jornada laboral respecto a aquel que se queda mas
tiempo después de haber finalizado su horario de trabajo

X202

Valorar, igual que al resto, al trabajador que se beneficia
con permisos o reducciones de jornada debido a motivos
familiares

X203

Trabajador que labora habitualmente solo las horas
establecidas

X204

Acciones que contribuyen a disminuir el conflicto familia-
trabajo que, alalarga, van a afectaral trabajador

X205

Permisos por paternidad / maternidad /enfermedad

X206

El hecho que un trabajador rechace promociones o
traslados de sede por motivos familiares

X207

Participacién de la familia para impulsar una mayor
flexibilidad laboral

X208

Trabajadorse retire al término de su jornada laboral

X209

Trabajador priorice a su familia antes que a su trabajo

X210

Trabajadores que se acojen a la flexibilidad laboral por
motivos familiares

X211

Aspectos familiares de un trabajador

X301

Fomentar que los trabajadores se preocupen en
acercarse mas a sus familias

X302

Reconocer el esfuerzo de sus colaboradores

X303

Alentar a los trabajadores para que busquen flexibilizar
sujornada de trabajo

X304

Necesidades familiares de los trabajadores

X305

Ejemplo de una conducta familiarmente responsable

X306

Trabajadores sensibilizados respecto al equilibrio
trabajo/familia

X307

Decisiones que puedan afectar sus responsabilidades
familiares

X308

Planes de accionyel presupuesto para mejorar el
acercamiento de los trabajadores con sus familias y de
éstas conla empresa

X309

Comunicaciones internas respecto a las politicas de
conciliacién familia-empresa
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B.

Instrumento(s) de recoleccién de Datos

Cuestionario
INSTRUCCIONES - BLOQUE I:

Al lado derecho de cada pregunta, colocar UNA ASPA (X) en SOLO UNO de los recuadros de cada pregunta.

BLOQUE |

IASPECTOS GENERALES DEL ENCUESTADO

A

TIPO DE TRABAJADOR

@

Administrativo

(b)
Docente

DEPENDENCIA

(a) Pre grado

(b)
Escuela
de
Posgrado

(c) DUED

(d)
Dependencias
administrativas
del
Vicerrectorado
Académico y/o
de Investigacion

(e)

Dependencias
administrativas

del

Vicerrectorado
Administrativo

TIEMPO DE TRABAJO EN LA UNIVERSIDAD

(a) menor a 6
meses

(b) De 6 a
12 meses

(c)bDela
3 afios

(dDe3as
anos

(e) mas de 5
afios

INSTRUCCIONES -BLOQUES 1l v lll:

Al lado derecho de cada pregunta, colocar UNA ASPA (X) en SOLO UNO de losrecuadros numerados del 1 al 5.

ESCALA

codigo

Valor

Si, totalmente de acuerdo

TA

De acuerdo

A

Indiferente. No lo sé.

En desacuerdo.

D

En total desacuerdo.

TD

O[R|W[N|[R

BLOQUE Il

V 1: Responsabilidad familiar corporativa

D 1: Politicas empresariales en materiade responsabilidad familiar corporati

=

¢JLa Universidad Alas Peruanas, Lima, disefia estrategias para fomentar
el equilibrio entre la vida laboral y familiar, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Afio 20177?

¢JLa Universidad Alas Peruanas, Lima, otorga un nivel de flexibilidad en
el horario de trabajo, lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio
201772

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda facilidades para poder
desarrollar trabajos en casa, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Afio 20177?

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda facilidades para poder
realizar trabajos a tiempo parcial, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Afio 201772

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda facilidades para el
otorgamiento de permisos por maternidad / paternidad por un tiempo
superior al legal, lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio
201772

¢JLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda facilidades para el
otorgamiento de permisos por razones eventuales, lo cual contribuye
con el clima organizacional. Afio 201772

¢JLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda facilidades para el
otorgamiento de permisos por razones eventuales, lo cual contribuye
con el clima organizacional. Afio 20177?

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, otorga un nivel de flexibilidad para
el goce del descanso fisico vacacional, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Afio 20177?

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda facilidades para el
otorgamiento de licencias de trabajo de mediana-larga duracion, lo cual
contribuye con el clima organizacional. Afio 20172

10

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda facilidades para que los
familiares puedan \isitar el centro de labores, lo cual contribuye con el
clima organizacional. Afio 20177?

11

¢JLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda facilidades para las
reuniones Jia teleconferencia, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Afio 20177?

12

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda sevicios de asesoria legal,
lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio 20172

13

¢JLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda sevicios de asesoria
financiera, lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio 20177?

1

H

¢JLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda sevicios de asesoria
inmobiliaria, lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio 20172

15

¢JLa Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda sevicios de asesoria
psicolégica personal y familiar, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Afio 2017?

16

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda sevicios de asesoria para
la jubilacién, lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio 20177

17

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza actividades de
orientacion sobre temas familiares, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Afio 20177?

18

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza actividades de
orientacion para conciliar trabajo y familia, lo cual contribuye con el
clima organizacional. Afio 20177?

19

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza actividades de
orientacion para la gestion de tiempo y del estrés, lo cual contribuye con
el clima organizacional. Afio 2017?

20

¢JLa Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza programas para la vida
saludable (prevenciones de adicciones, nutricién, otros), lo cual
contribuye con el clima organizacional. Afio 20177?
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21

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza programas de
actividades recreativas para el trabajador y su familia (musica, yoga,
artes, futbol, cocina, teatro, etc)., lo cual contribuye con el clima
organizacional. Afio 20177

22

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza programas de
actividades de integracion para el trabajador y su familia con la
organizacion, lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio 20177

23

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda informacién sobre
guarderias y colegios, lo cual contribuye con el clima organizacional.
Afio 20177

24

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda informacién sobre centros
de atencién para personas mayores o discapacitadas., lo cual
contribuye con el clima organizacional. Afio 2017?

25

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda facilidades para la
capacitacion laboral, lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio
20172

2

(=2

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda facilidades para la
culminacioén de la formacén académica primaria-secundaria-superior
para el trabajador y/o familiares directos, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Afio 20177

27

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda subsidios para escolaridad
de los hijos, lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio 20177?

28

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda atenciéon médica y apoyo
en medicamentos para el trabajador y para familiares directos (adicional
a laley), lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio 20177

29

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda seguros de vida y
accidentes (adicional a la ley), lo cual contribuye con el clima
organizacional. Afio 20177

30

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda seguros de salud
(adicional a la ley), lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio
20177

31

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda senicio de outplacement,
lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio 2017?

32

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda senicio de comedor, lo
cual contribuye con el clima organizacional. Afio 2017?

33

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda senicio de gimnasio y
canchas deportivas, lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio
20172

34

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda senicio de guarderia, lo
cual contribuye con el clima organizacional. Afio 2017?

35

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda senicio de lactario, lo cual
contribuye con el clima organizacional. Afio 2017?

36

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda una bonificacion por
cumpleafios, lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio 20177

37

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda subsidios por maternidad /
paternidad / enfermedad (adicionales a la ley), lo cual contribuye con el
clima organizacional. Afio 20177

3

00

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, brinda préstamos para los
trabajadores, lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio 2017?

39

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza programas de bonos e
inventivos para los trabajadores, lo cual contribuye con el clima
organizacional. Afio 2017?

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, organiza programas de
descuentos para los trabajadores y sus familiares directos por los
senicios que ofrece, lo cual contribuye con el clima organizacional. Afio
2017?
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D 2: Culturaempresarial en materiade responsabilidad familiar corporativa

41

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a reconocer mayor valia al
trabajador que completa su trabajo dentro de la jornada laboral respecto
a aquel que se queda mas tiempo después de haber finalizado su
horario de trabajo, y ello contribuye con el clima organizacional. Afio
20172

42

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a valorar, igual que al
resto, al trabajador que se beneficia con permisos o reducciones de
jornada debido a motivos familiares, y ello contribuye con el clima
organizacional. Afio 2017?

43

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, considera comprometido y con
potencial para ser promocionado a aquel trabajador que labora
habitualmente solo las horas establecidas , y ello contribuye con el
clima organizacional. Afio 201772

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a aplicar acciones que
contribuyen a disminuir el conflicto familia-trabajo que, a la larga, van a
afectar al trabajador, y ello contribuye con el clima organizacional. Afio
20172

45

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a apoyar los permisos por
paternidad / maternidad / enfermedad, y ello contribuye con el clima
organizacional. Afio 2017?

4

(=2}

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a aceptar sin mayor
objecion ni represalia el hecho que un trabajador rechace promociones o
traslados de sede por motivos familiares, y ello contribuye con el clima
organizacional. Afio 20177

47

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, fomenta la participacion de la
familia para impulsar una mayor flexibilidad laboral, y ello contribuye con
el clima organizacional. Afio 2017?

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, fomenta que el trabajador se
retire al término de su jornada laboral, y ello contribuye con el clima
organizacional. Afio 2017?

49

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, fomenta que el trabajador priorice
a su familia antes que a su trabajo, y ello contribuye con el clima
organizacional. Afio 20177

50

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a apoyar a los
trabajadores que se acojen a la flexibilidad laboral por motivos familiares,
sin que ello limite sus oportunidades de desarrollo y ello contribuye con
el clima organizacional. Afio 2017?

51

¢La Universidad Alas Peruanas, Lima, tiende a considerar los aspectos
familiares de un trabajador al momento de tomar decisiones y ello
contribuye con el clima organizacional. Afio 2017?

D3: Liderazgo empresarial en materiade responsabilidad familiar corporativ

52

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, los directivos tienden a
fomentar que los trabajadores se preocupen en acercarse mas a sus
familias, y ello contribuye con el clima organizacional. Afio 2017?

53

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, los directivos tienden a
reconocer el esfuerzo de sus colaboradores, y ello contribuye con el
clima organizacional. Afio 20177

54

¢Enla Universidad Alas Peruanas, Lima, los directivos tienden a alentar
a los trabajadores para que busquen flexibilizar su jornada de trabajo, y
ello contribuye con el clima organizacional. Afio 201772

55

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, los directivos tienden a
preocuparse por las necesidades familiares de los trabajadores, y ello
contribuye con el clima organizacional. Afio 2017?

56

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, los directivos tienden a ser
ejemplo de una conducta familiarmente responsable, y ello contribuye
con el clima organizacional. Afio 20172

57

¢Enla Universidad Alas Peruanas, Lima, los directivos tienden a tener
trabajadores sensibilizados respecto al equilibrio trabajo/familia, y ello
contribuye con el clima organizacional. Afio 2017?

58

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, los directivos tienden a
considerar a los trabajadores en las decisiones que puedan afectar sus
responsabilidades familiares, y ello contribuye con el clima
organizacional. Afio 2017?

59

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, los directivos tienden a
informar respecto a los planes de accion y el presupuesto para mejorar
el acercamiento de los trabajadores con sus familias y de éstas con la
empresa, y ello contribuye con el clima organizacional. Afio 2017?

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, los directivos se preocupan en
difundir por diferentes medios las comunicaciones internas respecto a
las politicas de conciliacion familia-empresa, y ello contribuye con el
clima organizacional. Afio 201772
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BLOQUE I

V 2: Clima organizacional

D 1: Liderazgo

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se favorece la autonomia
individual en el trabajo, y ello contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Afio 2017?

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se promueve la capacidad de
influir positivamente en las decisiones, y ello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Afio 2017?

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se promueve la capacidad de
tomar decisiones a un determinado nivel, y ello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Afio 2017?

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se promueve la capacidad de
gestionar conflictos laborales, y ello contribuye con la responsabilidad
familiar corporativa. Afio 2017?

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se promueve la capacidad de
asumir nuewvos retos laborales, y ello contribuye con la responsabilidad
familiar corporativa. Afio 20177?

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se manifiesta el interés por
apoyar al trabajador para que mejore su labor, y ello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Afio 2017?

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se promuewe la trabajo
responsable y efectivo, y ello contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Afio 2017?

D 2: Rendimiento del equipo

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se mantienen canales
actualizados para la comunicacién formal, y ello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Afio 2017?

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se promueve la comunicacion
informal responsable, y ello contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Afio 2017?

10

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se promueve la cooperacion
laboral, y ello contribuye con la responsabilidad familiar corporativa. Afio
201772

11

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se alienta la motivacién al
trabajador, y ello contribuye con la responsabilidad familiar corporativa.
Afo 2017?

12

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se alienta el logro de objetivos,
y ello contribuye con la responsabilidad familiar corporativa. Afio 2017?

13

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se promueve el trabajo en
equipo, y ello contribuye con la responsabilidad familiar corporativa. Afio
20177

14

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se promueve el trabajo
efectivo, y ello contribuye con la responsabilidad familiar corporativa.
Afio 2017?

15

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se promueve el mejoramiento
continuo, y ello contribuye con la responsabilidad familiar corporativa.
Afio 20172

D 3: Estructura organizativa

16

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, mantiene actualizada su
normatividad laboral, y ello contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Afio 2017?

17

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, mantiene actualizados sus
procedimientos y métodos de trabajo, y ello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Afio 2017?

18

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, mantiene adecuadas
condiciones de trabajo, y ello contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Afio 2017?

19

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, mantiene un adecuado nivel
remunerativo, y ello contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Afio 20177

20

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, mantiene un adecuado
programa de incentivos, y ello contribuye con la responsabilidad familiar
corporativa. Afio 2017?

21

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, mantiene adecuados sistemas
de control, y ello contribuye con la responsabilidad familiar corporativa.
Afo 2017?

22

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, alienta las propuestas de
innovacion, y ello contribuye con la responsabilidad familiar corporativa.
Afo 2017?

23

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, mantener una adecuada
estructura organizativa formal, y ello contribuye con la responsabilidad
familiar corporativa. Afio 20177?

24

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, se promuewe la estructura
organizativa informal responsable, y ello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Afio 2017?

25

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, mantiene adecuadas
relaciones laborales con sus trabajadores, y ello contribuye con la
responsabilidad familiar corporativa. Afio 2017?

26

¢En la Universidad Alas Peruanas, Lima, refleja en su actuar cotidiano
sus valores organizacionales, y ello contribuye con la responsabilidad
familiar corporativa. Afio 2017?
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